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PLAN DE IGUALDAD DE LA EMPRESA DORNA SPORTS, S.L.
1 INTRODUCCION

DORNA SPORTS, SL (en adelante DORNA) fue fundada en 1988, y en 1991 adquirié en una subasta
publica a la Federacion Internacional de Motociclismo (FIM) los derechos comerciales y de
audiovisuales del Campeonato Mundial de Motociclismo, conocido comercialmente como MotoGP.

Tiene su sede en Madrid, y oficinas en Barcelona y San Fernando de Henares, asi como filiales en
Roma y Tokio. La compafiia de gestidn de derechos deportivos ha experimentado un crecimiento
continuo a lo largo de los afos, gracias principalmente al desarrollo de MotoGPT™, lo que ha
permitido adquirir otros derechos relacionados con el motociclismo asi como continuar con la
actividad del Ad-Time .

DORNA se reconoce por sus valores, PASION, INNOVACION, TALENTO, CONOCIMIENTO, EXCELENCIA
Y COMPROMISO.

El Cédigo Etico de DORNA establece como prioridad la igualdad de oportunidades, no discriminacién
y prevencion frente al acoso psicolégico o moral, sexual y por razén de sexo; se prohibe
expresamente cualquier acto o conducta que suponga o pudiera llegar a suponer algun tipo de
discriminacion.

DORNA tiene asumido el compromiso de promover la igualdad de trato entre hombres y mujeres;
sin diferencias en cuanto a sexo, y entre otros supuestos, en los que se refieren al acceso al empleo,
a la formacion, a la retribucién y a la clasificaciéon y promocién profesional. Los empleados,
proveedores, clientes y colaboradores de DORNA deberan tratarse con respeto en todo momento.

En DORNA se promueve la no discriminacién por razon de raza, nacionalidad, edad, sexo, estado
civil, orientacién sexual, ideologia, religion o cualquier otra condicién personal, fisica o social, asi
como la igualdad de oportunidades.

Asimismo, en DORNA se rechaza cualquier manifestacion de violencia, acoso fisico, sexual, por razén
de sexo, psicoldgico, moral, de abuso de autoridad en el trabajo, asi como cualesquiera otras
conductas que generen o pudieran generar un entorno intimidatorio u ofensivo.

1.1.Marco Legal

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

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

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacion por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que
se integra sea real y efectiva.




El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacion de la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOI) dirigida a hacer
efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos que impiden
conseguirla.

El Plan de Igualdad forma parte del compromiso adquirido por la Empresa a la luz de |a Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOI).

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de DORNA SPORTS tiene como fin dar cumplimiento a
dicha Ley. El articulo 45.1 de la LOI obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberén adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso,
acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras. El punto 2 del mismo articulo
45 establece que, en el caso de las empresas de mas de 250 personas de plantilla, las medidas de
igualdad deberdn dirigirse a la elaboracién de un plan de igualdad que deberd ser objeto de
negociacién en la forma en que se determine en la legislacién laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en
el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental de las relaciones
laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa.

1.2.Compromiso de la Empresa con la lgualdad

El compromiso de la Direccién de DORNA con este objetivo vy la implicacion de la plantilla en esta
tarea estd planteado como una obligacién, para conseguir que este Plan de lgualdad sea un
instrumento efectivo de optimizacién del clima laboral, de las capacidades y potencialidades de toda
la plantilla y, con ello, de la calidad de vida y del aumento de la productividad y no un mero
documento realizado por imposicion legal.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la situacién y posicion
de las mujeres y hombres dentro de la empresa, enfocado a detectar situaciones que requieran
adoptar las medidas a incluir en el plan.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad de
trato) sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la
empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la promocion, la formacién, la retribucién, la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

En este sentido, DORNA ya aprobé en Mayo de 2016 su “PROCEDIMIENTO DE SELECCION ¥
CONTRATACION DE PERSONAL” aplicable a todas las empresas que conforman su grupo
empresarial y en el que ya se establecian muchos de los principios y obligaciones aqui
establecidos, y entre otras, el principio basico que “Ningun trabajador se verd discriminado,
directamente o indirectamente, por razones de edad, sexo, estado civil, origen racial o étnico,
condicion social, religioso o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a
un sindicato, por razon de lengua, o por cualquier otra condicién personal, fisica social. ...”.
Dicho procedimiento, igual que todas las politicas y procedimientos internos de la compafiia
se encuentran a disposicion de sus empleados. DORNA reafirma su compromiso en el




establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de género. Asimismo, se
compromete a impulsar y fomentar las medidas necesarias para la consecucién de este objetivo
como un principio estratégico de su politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la
definicion de dicho principio que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

Los principios de igualdad de trato y oportunidades se asumen en todas y cada una de las dreas en
las que se desarrolla: acceso al empleo, formacién, promocién, retribucién, conciliacion y
corresponsabilidad, salud y prevencién de riesgos laborales, proteccién de las trabajadoras de
violencia de género y prevencion y actuacién en caso de acoso y actos discriminatorios, asi como
otras dreas gue se estimen necesarias, todo ello, dentro del marco de competitividad empresarial
que exige mantener la excelencia en la actividad de DORNA.

1.3. Caracteristicas generales del plan.

Las partes firmantes de este acuerdo, Empresa y representante de los trabajadores del centro de
Madrid han negociado y acordado el presente Plan de lgualdad como herramienta efectiva de
trabajo para la igualdad entre mujeres y hombres.

Como paso previo a la negociacidn del presente Plan y en cumplimiento de lo establecido en el
articulo 46 LOI, se ha realizado un diagndstico individualizado de situacidn, lo que ha permitido
conocer la realidad de la plantilla, detectar necesidades, asi como definir objetivos de mejora, los
cuales se integran en el Plan de Igualdad.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:
- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

- Adopta el “principio de igualdad de género” como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestién de la empresa en todas sus politicas y a todos
los niveles.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y cooperacién
de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

- Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de sexo.

- Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcidn de las necesidades que
vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacidn.

- Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales
necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacién.

Tal y como establece la LOI, el presente Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y
a eliminar las posibles discriminaciones existentes por razén de sexo.




Para ello se contempla la implantacién de medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva entre
hombres y mujeres con el fin de superar situaciones de desigualdad factica. Tales medidas son
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso, que no puede ser
otro que el de superar las situaciones de desigualdad de las mujeres en relacién con los hombres en
cada uno de los supuestos que se pretende corregir, con la aplicacion de una accion positiva.

1.4, Definiciones.

En orden a asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad y la ausencia de discriminacion
entre mujeres y hombre, la Empresa asume como propias las definiciones recogidas en la Ley
Orgénica 3/2007 y otras de cardcter normativo;

- Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civil (Art. 3, Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

- lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién
profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacion profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacidn y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacién 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. (Art. 5, Ley 3/2007).

- Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidn en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidén a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. (Art. 6.1, Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (Art. 6.2, Ley 3/2007).




En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3, Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1, Ley 3/2007).

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2, Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. (Art.
7.3, Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacion por razén de sexa. (Art. 7.4, Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacién del empresario a pagar
por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucidn, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes. (Art. 28,
Estatuto Trabajadores).

Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8, Ley 3/2007).

Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres. (Art. 9, Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.
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Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por
razon de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias. (Art. 10, Ley 3/2007).

Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11, Ley 3/2007).

Tutela judicial efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucidn, incluso
tras |a terminacidn de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.
(Art. 12.1, Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio. (Art. 44.1, Ley
3/2007).

AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

2.1. Ambito de aplicacién

El presente Plan es de aplicacion en el centro de trabajo de Madrid y también, dada la inexistencia
de representacion de los trabajadores, en el resto de los centros de trabajo de la empresa DORNA
en el territorio del Estado Espafiol, existentes en la actualidad o que se creen en el futuro, y a todo

el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la empresa, cualquiera que sea la
modalidad contractual que le vincule a la misma.

2.2. Ambito temporal y vigencia del Plan

El presente Plan de Igualdad tendrd vigencia desde su firma hasta el 31 de diciembre de 2022. Con
el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, se comenzara su revisién cuatro (4) meses antes de la
finalizacion de su vigencia, pudiéndose prolongarse éstas hasta seis (6) meses mas, continuando en
vigor durante este periodo el Plan de lgualdad existente. No obstante, se podrd prorrogar este
periodo por el tiempo que se estime necesario para la firma del siguiente plan.




3. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Del analisis del Diagndstico se han valorado aquellos aspectos que se revelan como mejorables.

El Plan de Igualdad se configura como una herramienta de trabajo, con vacacién de continuidad, que
refleja el compromiso de DORNA de potenciar una cultura empresarial basada en el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y en desarrollar cuantas medidas permitan dar
cumplimiento a los siguientes objetivos generales:

i Favorecer y difundir una cultura de empresa que haga del principio de igualdad de trato y
oportunidades parte de la misidn y la visidn corporativa y por ende de toda la compaiiia, a
través de la formacion y sensibilizacidn en esta materia a todos/as los y las empleadas de la
Empresa.

ii. Garantizar el principio de igualdad retributiva, de modo que la politica salarial no introduzca
elementos de diferenciacién por razén de sexo y asegurando la igualdad retributiva por
trabajos de igual valor.

iii. Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran
la plantilla de la empresa y la corresponsabilidad, asegurando que se aplican las medidas
establecidas en materia de igualdad.

iv. Asegurar la utilizacion del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas de la
empresa.

V. Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo.

Vi, Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran existir entre mujeres y
hombres.
vii.  Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a cualquier puesto,

contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que pudieran darse en la Empresa.

viii. Promover la formacion a cargo de la Empresa para mujeres y hombres, como garantia
efectiva para el desarrollo profesional, en igualdad de oportunidades.

ix. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a toda la
organizacion: direccion de la Empresa, mandos intermedios, y a la totalidad de la plantilla.

X. Prevenir y actuar en situaciones de acoso y actos discriminatorios.

Xi. Promover la sensibilizacion que contribuya en la lucha contra la violencia de género y apoyar
la insercion y proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de género.

Xii. Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en la evaluacién de prevencidn de riesgos
laborales.




4. AREAS DE ACTUACION

En cumplimiento de lo establecido en el art.46 de la LOI, el presente capitulo recoge, dentro de cada
una de las siguientes dreas de actuacion, los objetivos y acciones concretas que se han negociado,

en funcion del resultado del diagndstico de situacion, de cara a reforzar la posicién de la Empresa en

materia de igualdad de oportunidades hombre-mujer.

4.1.Responsable de Igualdad.

Objetivo: Designar un Agente de lgualdad

Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecucion
Designar un Agente de Igualdad responsable de velar | Designar un RRHH Durante la
por la igualdad de trato y oportunidades dentro del | Agente de vigencia del
organigrama de la empresa, con formacion especifica | Igualdad Plan

en la materia, que gestione el Plan, participe en su
implementacion, desarrolle y supervise los contenidos,
unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccion, promocién y demds contenidos que se
acuerden en el plan e informe a la comisién de
seguimiento.

4.2. Seleccidon y Acceso al empleo.

Objetivo: Garantizar la inexistencia de obstéculos a la incorporacién de las mujeres en la empresay
en cualquier puesto mediante la exigencia de condiciones objetivamente iguales de competencias
personales, experiencia profesional y capacidades. Garantizar y fortalecer la igualdad de trato de
oportunidades en la contratacion fomentando el equilibrio, de mujeres y hombres, en las distintas

modalidades de contratacion.

Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecucion

1.- Controlar que los procesos de seleccion, tanto los | Documentos RRHH y Anual

internos como los externos, son transparentes y | revisados desde | Agente de

objetivos, como parte del Sistema de seleccidn | la perspectiva lgualdad

implantado por la Empresa, que permitan valorar las | de género

candidaturas en base a la idoneidad profesional del/ de

la candidato/a, asegurando que los puestos de trabajo

ofertados son ocupados por las personas que

presentan el mejor perfil profesional.

2.- Velar por que las ofertas de empleo no se dirijan a | Establecimiento | RRHH % Durante la

uno u otro sexo, lo que implica asegurar la no | de un sistema Directores de | vigencia del

utilizacion de lenguaje o imagenes sexistas que puedan | de revision para Departament | Plan

dar lugar a interpretar que la oferta se dirige a un sexo | validar las 0

concreto.

ofertas que se
lancen

10




3.- Promover una presencia equilibrada hombre- mujer | Nimero de RRHH y Durante la
en los equipos de reclutamiento y seleccidn externos. | mujeres que Directores de | vigencia del
participan en el | Dpto. Plan
proceso de
seleccion
externo
4.- Mantener criterios objetivos y profesionales como | Previsién de RRHH Durante la
forma de evaluar a posibles candidatos/as. criterios en los vigencia del
procesos de Plan
- Generalizar la estandarizacién de los guiones de las | seleccidn.
entrevistas para que contengan Unicamente, la
informacion necesaria y relevante para el puesto | Revision de los
de trabajo. criterios de
- Eliminar de los procesos de seleccidn preguntas | seleccidn
sobre cuestiones personales como estado civil, | externos.
fecha de matrimonio, numero de hijos/as, etc.
- Eliminar cualquier comentario sexista, xendfobo,
sobre el aspecto fisico o cualquier otro atentatorio
contra la dignidad del candidato/a.
- Mantener como criterios de valoracion del
candidato/a, los requisitos profesionales exigibles
para cada puesto, con independencia de que su
actividad laboral se haya reducido en algun
momento de su vida para atender
responsabilidades familiares o de cualquier otra
indole.
5.-Mantener, respecto a las ofertas de empleo, canales | Informe de los RRHH Durante la
de difusion que posibiliten que la informacién llegue | canalesy redes vigencia del
por igual a hombres y mujeres. de difusion Plan
utilizados en
cada oferta
6.- Reducir el porcentaje de diferencia en la Informe RRHH Agente | Durante la
contratacion indefinida entre mujeres y hombres. seguimiento de Igualdad vigencia del
incorporaciones Plan
- Realizar informes de las Incorporaciones por tipo
de contrato y sexo. Distribucién de plantilla por
tipo de contrato y sexo.
7.- Recoger informacion estadistica desagregada por Informe de RRHH y Anual
sexo segun el tipo de contrato, turnos, jornadas, seguimiento Agente de
categoria profesional y puesto. lgualdad

Numero de mujeres y hombres segun el tipo de
contrato y jornada, grupo profesional y puesto.
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4.3.Formacion

Objetivo: Garantizar una politica formativa basada en la igualdad de oportunidades y que asegure el
desarrollo profesional dentro de la organizacion, posibilitando el acceso a puestos de mayor

responsabilidad.

Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecucion

1.- Procurar que todos los empleados/as de la Difusion de la | RRHHy 1*" afio

Empresa puedan participar, con independencia de medida Agente de

que su contrato esta suspendido, o reducida su lgualdad

jornada laboral, por cuidado de hijos/as o familiares,

en la realizacion de cursos de formacion.

2.- La formacién presencial interna (es decir, la Revisar RRHH Durante la

impartida y organizada por la Empresa), se realizara vigencia del

preferentemente dentro del horario laboral. En plan

cuanto a la formacién en modalidad a distancia o

semipresencial, también se favorecerd su realizacion

dentro de la jornada laboral.

3.- Disefiar y poner a disposicion de la plantilla un Modulo de RRHH y Durante la

modulo informativo de sensibilizacidn general en igualdad Agente de vigencia del

materia de igualdad. disefiado e Igualdad plan
incluido.

4.4, Promocion

Objetivo: Garantizar |a igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones

utilizando un procedimiento que base la promocidn y ascensos en criterios objetivos, publicos y

transparentes fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencia de la persona.

Medidas Indicadores Responsable Plazo
Ejecucion

1.- Velar porque la promocién de mujeres y hombres | Revisar en cada | RRHHy Durante la

esté basada en su formacion, conocimiento, | promocidn Agente de vigencia del

experiencia y méritos. Igualdad plan

2.- Potenciar la transparencia y objetividad en los | Revisar RRHH y Durante la

procesos de promocion, de forma que éstos se basen Directores de | vigencia del

en la idoneidad y capacidad de los candidatos/as en Departamento | plan

un marco de igualdad de oportunidades.

3.- Incidir en la utilizacién de un lenguaje no sexista en | Revisar RRHH y Durante la

las convocatorias y avanzar hacia definiciones Agente de vigencia del

genéricas de las categorias o puestos a cubrir. Igualdad plan
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4.- Hacer un seguimiento especifico de las | Revisar RRHH y Durante la

promociones de personas con tiempo parcial o Agente de vigencia del

jornada reducida. lgualdad plan

5.- Dar a conocer las vacantes y sus requisitos por los | Documento RRHH y Durante la

medios de comunicacidn habituales de la empresa. interno Agente de vigencia del
Igualdad plan

6.- Potenciar la cobertura de vacantes a través de | Documento RRHH y Durante la

promocion interna, intentando acudir a la seleccién | interno Directores de | vigencia del

externa cuando no hay un perfil o candidatura que Departamento | plan

cumpla con los requisitos.

4.5.Retribucion

Objetivo: Velar porque el salario de las/os trabajadoras/es se determine en funcién de la
responsabilidad, asi como de las aptitudes, habilidades, logros profesionales de cada trabajador/a.

Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecucion

1.- Realizar un seguimiento para que las politicas de | Elaboracién de | RRHH Anual

retribucion se establezcan con independencia del | Informe

género y estén basadas en la valoracién del puesto.

2.- Realizar estudios salariales de la plantilla, en que se | Elaboracion RRHH Anual

analicen las retribuciones medias de las mujeres y de | Informe

los hombres por categorias y puestos con desglose de

los conceptos salariales y beneficios sociales.

3.- En caso de detectarse desigualdades, se valorara la | Elaboracidn RRHH Anual

realizacion de un plan que contenga medidas
correctoras, asignado el mismo nivel retributivo para
funciones de igual valor.

Informe

4.6.Conciliacidn y corresponsabilidad

Objetivo 1: Velar por que todas/os las/os trabajadoras/es puedan compatibilizar su vida personal y

familiar.
Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecucion

1.- Se procurara que las reuniones de trabajo se | Informe RRHH y Durante la

realicen dentro de la jornada laboral. seguimiento Agente de vigencia del
Igualdad plan

2.- Sensibilizar sobre el uso de los medios electrénicos | Difundir a la RRHH y Durante la

y dispositivos digitales, en aras al respeto del tiempo | plantilla Agente de vigencia del

descanso y/o vacaciones, asi como de la vida personal Igualdad plan
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y familiar de los empleados/as, procurando evitar
envios de e-mails o mensajes, una vez finalizada la
jornada laboral.

3.- Concienciar a los Responsables de departamento de | Hacer RRHH y Durante la
la importancia de respetar el horario y disfrutar las | seguimiento Agente de vigencia del
vacaciones, procurando cumplir las planificaciones lgualdad plan
previstas.
4.- Se mantendra el mismo puesto de trabajo, y en el | Hacer RRHH y Durante la
mismo centro de trabajo, durante el periodo de | seguimiento Agente de vigencia del
embarazo y lactancia, a no ser que interfiera con su Igualdad plan
condicion de gestante y/o lactante.
5.- Potenciar el uso de la videoconferencia para | Hacer RRHH y Durante la
reducir, en la medida de lo posible, los viajes de | seguimiento con Agente de vigencia del
trabajo. los responsables | Igualdad plan
de
departamento
Objetivo 2: Promover una cultura que facilite la conciliacién y la corresponsabilidad.

Medidas Indicadores Responsable | Plazo

Ejecucion
1.- Velar por que los trabajadores y trabajadoras que | Hacer RRHHy Durante la
ejerzan los derechos y permisos que se establecen en | seguimiento Agente de vigencia del
la legislacion laboral, con el fin de conciliar su vida lgualdad plan
familiar y laboral, no se vean perjudicados.
2.- Promover y difundir acciones de sensibilizacion de | Difundir a la RRHH y Durante la
corresponsabilidad y conciliacion de toda la plantilla de | plantilla Agente de vigencia del
las Empresas. lgualdad plan
3.- Serealizaran acciones de difusion de las medidas de | Hacer RRHH y Durante la
conciliacién y los tramites internos que se deben de seguimiento Agente de vigencia del
llevar a cabo con el fin de acceder a los mismos. lgualdad plan
4.- Garantizar que el ejercicio de los derechos | Hacer RRHH Durante la
relacionados con la conciliacién no suponga un seguimiento vigencia del
menoscabo en las condiciones laborales. El disfrute de plan
estos derechos no debe suponer ningin tipo de
discriminacion.
5.- Se podra solicitar la adaptacién de la jornada sin | Hacer RRHH Durante la
reducirla para quienes tengan personas a su cargo | seguimiento vigencia del
menores y familiares (previa justificacion y plan

acreditacion) siempre y cuando la operativa del
servicio lo permita, en caso de no ser posible, se
justificara.
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6.- Conceder permisos retribuidos por el tiempo
imprescindible para las trabajadoras en tratamiento de
técnicas de reproduccion asistida.

Hacer
seguimiento

RRHH

Durante la
vigencia del
plan

4.7.Comunicacidn y lenguaje no sexista

Objetivo 1: Sensibilizar sobre |a igualdad y no discriminacién como uno de los valores de la compafiia.

Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecucion

1.- Dar a conocer la existencia del presente Plan a | Difundirala RRHH y Durante la

todos/as los/as trabajadores/as. plantilla Agente de vigencia del
lgualdad plan

2.- Informar sobre las acciones que se lleven a cabo en | Difundir ala RRHH y Durante la

materia de igualdad de oportunidades y no | plantilla Agente de vigencia del

discriminacion, a través de los distintos canales y lgualdad plan

herramientas internas con la que cuenta la empresa, a
fin de potenciar una cultura basada en estos principios.

Obijetivo 2: Cuidar el estilo y contenido del lenguaje. Sensibilizando a toda la plantilla acerca del

uso no sexista y no discriminatorio del lenguaje.

Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecucion
1.- Potenciar las buenas practicas de uso del lenguaje | Hacer RRHHy Durante la
neutro, no sexista, en las comunicaciones, imagenes y | seguimiento Agente de vigencia del
documentos, tanto externos como internos. lgualdad plan

4.8.5alud y prevencidn de riesgos laborales

Obijetivo: Velar por una proteccion adecuada y suficiente para la salud y seguridad laboral de toda la

plantilla.
Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecuciéon

1.- Publicitar la normativa vigente sobre prevencion de | Difundirala RRHH y Durante la

riesgos laborales para mujeres embarazadas y poner | plantilla Agente de vigencia del

las medidas pertinentes para proteger su salud. lgualdad plan

2.- Elaborar un protocolo informativo del | Redaccion del RRHH y Durante la

procedimiento vigente en prevencion de riesgos | protocolo Agente de vigencia del

laborales para mujeres embarazadas. lgualdad plan

3.- Disponer de informe sobre siniestralidad por sexos | Revisar RRHHy Durante la

y categorias. evaluaciones Agente de vigencia del
Igualdad Plan
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4.9.Proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de género

Objetivo 1: Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de género, pueda ejercer los
derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, con motivo de la entrada en vigor de la Ley
Orgdnica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género de 28 de diciembre
de 2004, entre las que se incluyen las siguientes medidas:

Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecucion

1.- Las trabajadoras victimas de violencia de género | Hacer RRHH y Durante la

tendran derecho a la reduccién de la jornada de | seguimiento Agente de vigencia del

trabajo con disminucién proporcional del salarioco a la lgualdad plan

reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la

adaptacion del horario, de la aplicacién del horario

flexible o de otras formas de ordenacidn del tiempo de

trabajo que se utilicen en las Empresas, para que la

mujer haga efectiva su proteccién o su derecho a la

asistencia social integral.

2.- La trabajadora victima de violencia de género | Hacer RRHH Durante la

tendra derecho a la suspension del contrato de trabajo | seguimiento vigencia del

por decision de la trabajadora al verse obligada a plan

abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de

ser victima de violencia de género, con reserva del

puesto de trabajo por un plazo de 6 meses, extensibles

hasta los 18 meses.

3.- La trabajadora victima de violencia de género que | Hacer RRHH y Durante la

se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo en la | seguimiento Responsables | vigencia del

localidad donde venian prestando sus servicios, para directos plan

hacer efectiva su proteccion o su derecho a la

asistencia social integral, tendran derecho preferente

a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo

profesional o categoria equivalente, que las empresas

tengan vacante en cualquier otro de sus centros de

trabajo. Las empresas le reservardn el puesto de

trabajo durante los primeros 6 meses.

4.- Derecho a la extincion del contrato de trabajo por | Hacer RRHH Durante la

decision de la trabajadora que se vea obligada a | seguimiento vigencia del

abandonar definitivamente su puesto de trabajo como plan

consecuencia de ser victima de violencia de género.

5.- No se consideraran faltas de asistencia al trabajo, | Hacer RRHH Durante la

las motivadas por la situacién fisica o psicolégica | seguimiento vigencia del

derivada de violencia de género, acreditadas por los plan

servicios sociales de atencion o servicios de salud, con
independencia de la necesaria comunicacién que de las
citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la
Empresa.
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4.10,

Prevencion de |as situaciones de acoso y actos discriminatorios.

Objetivo 1: Prevenir y erradicar el acoso y actos discriminatorios en las Empresas.

Medidas Indicadores Responsable | Plazo
Ejecucién

1.- Informar sobre los canales de denuncia en los casos | Difundir ala RRHH y Durante la
de acoso, asegurando el tratamiento confidencial de | plantilla Agente de vigencia del
las denuncias que se produzcan. Igualdad plan
2.- En las acciones formativas que sean posible, se hard | Hacer RRHH y Durante la
mencion expresa a aquellas medidas que contribuyan | seguimiento Agente de vigencia del
a la prevencion, deteccidn y denuncia de este tipo de lgualdad plan
conductas.

5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los
Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, |as estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de gue los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacién prevista, para la empresa, en el
articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido
de informar a la Representacion Legal de los Trabajadores del Plan de Igualdad y la consecucién de
sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de |a aplicacién en la empresa del derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre
la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su caso, sobre las
medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de DORNA, permitird
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacién durante
y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada vy facilitara informacién
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento posibilitard
su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacién.
6. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucién y desarrollo del presente Plan
de lgualdad, se constituira la Comisién de Seguimiento del Plan.
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La Comision de Seguimiento de Igualdad sera paritaria y estara integrada por dos (2) miembros en
representacion de la Empresa y dos (2) miembros en representacion de los trabajadores, aun no
siendo todos representantes legales de los trabajadores. Siempre que sea posible, se procurara una
presencia equilibrada de mujeres y hombres en dicha Comisién.

Funciones y Atribuciones.

Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Seguimiento a los indicadores del presente Plan de Igualdad.

Participacion y asesoramiento en la forma de adopcidn de las medidas.

Proposicion de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la vista
de la efectividad de las medidas concretas adoptadas, que en su caso seran objeto de
tratamiento en el drgano competente.

Seguir la aplicacién de las medidas legales para fomentar la igualdad y el cumplimiento y
desarrollo del Plan de Igualdad:

i Identificando ambitos prioritarios de actuacion.

ii. Promoviendo acciones formativas y de sensibilizacion como jornadas de igualdad.
iii. Evaluando la consecucion de objetivos y el desarrollo del Plan de Igualdad.
iv. Introduciendo acciones correctoras para alcanzar el fin en el plazo fijado.

Proponer medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la vista de |a
efectividad de las medidas concretas adoptadas que, en su caso, serdn objeto de tratamiento
en el érgano competente.

Colaborar con la direccion en la puesta en marcha de medidas de conciliacién.

Conocer las denuncias y promover medidas que evitan el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacion de
campafias informativas y acciones formativas.

La elaboracion de un informe anual, donde se reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la efectividad de las medidas puestas
en marcha para alcanzar el fin perseguido.

Atribuciones generales de la Comision

Interpretacion del presente Plan de Igualdad.
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- Seguimiento de la aplicacion. Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la
aplicacion e interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva la
intervencion de la Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccién competente.

- Desarrollo de aquellos preceptos que los negociadores de este Plan hayan atribuido a la
Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

- Conocimiento anual —en funcion de lo pactado-, de los compromisos acordados y del grado
de implantacion de estos.

Atribuciones especificas de la Comisidn

- Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

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

- Posibilitar una buena transmision de informacién entre las areas y las personas involucradas,
de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa,
de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por Ultimo,
de la eficiencia del Plan.

En la fase de seguimiento se deberd recoger informacion sobre;
V. Los resultados obtenidos con la ejecucidn del Plan.
vi.  Elgrado de ejecucion de las acciones.

vil, Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de
seguimiento.

viii. La identificacion de posibles acciones futuras.

Periédicamente se realizaran evaluaciones del Plan de Igualdad debiendo tenerse en cuenta: (i) el
grado de cumplimiento de los objetivos del Plan, (i) el nivel de correccién de las desigualdades
detectadas en el diagnéstico, (iii) el grado de consecucién de los resultados esperados, (iv) el nivel
de desarrollo de las acciones emprendidas, (v) el grado de dificultad encontrado percibido en el
desarrollo de las acciones , (vi) el tipo de dificultades y soluciones emprendidas, (vii) los cambios
producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad y (viii) la reduccién de
desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion
serd necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacién estadistica, desagregada

por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con
la periodicidad correspondiente.
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En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacién formulard propuestas de
mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

La Comisién se reunird como minimo una (1) vez al afio, con caracter ordinario, asi como, podran
celebrarse reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa comunicacidn escrita
al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Medios:

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion la
empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en especial:

1. Lugar adecuado para realizar las reuniones.
2. Material preciso para ellas.

3. Aportacion de la informacion estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con la
periodicidad correspondiente.

4. Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de
los miembros de la comisidn de acuerdo con el sistema existente en la misma.

5. Llas horas de reunidn de la Comision y las de preparacion de estas, seran como minimo
iguales a las de la reunioén, seran remuneradas y no se contabilizardn dentro del crédito
horario.

6. Elresponsable-coordinador designado sera quien facilite los medios adecuados, con el fin de
posibilitar un trabajo eficaz de la Comisidn.

7 CLAUSULA FINAL

El presente Plan de Igualdad sustituye en su totalidad, en cuanto a las materias que en él se
contienen, a la regulacién que de las mismas pudiera existir en otros acuerdos anteriores.
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