PLAN DE IGUALDAD 2024-2028



1.-INTRODUCCION

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres (LOIEMH) sostiene en su Titulo IV Capitulo Il Articulo 45
Apartado 1. “Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la

legislacién laboral.”

Ademas, en su Articulo 46 establece el concepto del Plan de Igualdad:
“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.”

2.- PRESENTACION

Este Plan de Igualdad, parte del compromiso de la Direccién de Iregua
Chapas y Tableros, S.A., por el desarrollo de unas relaciones laborales basadas
en la igualdad, la calidad en el empleo y el respeto por la diversidad, en linea con
el cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH), concretamente en su articulo 45.1 y 45.2 de

la misma.

Asi la direccion de la empresa junto a la representacion de los
trabajadores y trabajadoras, han acordado y negociado previamente este plan

de igualdad.
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Para ello se han realizado una serie de diagnosticos de la situacion y
posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa para asi detectar la
presencia de discriminaciones y desigualdades para poder tomar las medidas

oportunas y corregir las mismas.

En una segunda fase y, a la vista del diagnéstico, se han planteado unos
objetivos de mejora incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que
el diagndstico de situacidn ha mostrado puntos débiles en aspectos relacionados

directa e indirectamente con la igualdad de oportunidades.

Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados se han establecido una
serie de medidas encaminadas a paliar los déficits hallados y conseguir una
efectiva igualdad de oportunidades entre las mujeres y los hombres de Iregua
Chapas y Tableros, S.A.

3.- CONTEXTUALIZACION Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA
EMPRESA

La empresa IREGUA CHAPAS Y TABLEROS, S.A. centra su actividad
mercantil desde hace 40 afos en el sector primario del procesado de madera.
Con los afos y con la confianza de nuestros clientes hemos ido desarrollando
productos para la industria del descanso, como lamas y largueros, ademas de

multitud de otras piezas que componen la base sobre la que se asienta el somier.

El proceso de fabricacion del contrachapado de madera requiere de unas
condiciones especificas. Todo comienza con la seleccion de las materias primas.
En Iregua Chapas y Tableros trabajamos principalmente con madera de chopo,
pino y haya, por sus cualidades para realizar productos derivados de la madera.
La seleccionamos directamente en los montes o indicamos a nuestros
proveedores de confianza las caracteristicas del tipo de madera que
necesitamos para su posterior tratamiento y transformacién en nuestras

instalaciones segun el destino final que nos solicitan nuestros clientes.
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Iregua Chapas y Tableros cuenta con dos centros de trabajo situados en Calle
Nevera 19 y Crtra. De Logrofio 1, de Villamediana de Iregua, ambos en La Rioja,
con una plantilla a cierre de 2022 de 65 personas de las que unicamente dos son

mujeres.

4.- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente plan ha sido elaborado, negociado y suscrito tanto por la
representacion empresarial como sindical de la empresa. Las partes que han
firmado el presente Plan, se reconocen mutuamente con la capacidad y
legitimacion suficiente para la elaboracién, negociacion y aprobacion del mismo.

Para ello, en fecha 9 de febrero de 2024, se ha constituido la Comision de
negociacion, evaluacion y seguimiento del Plan de Igualdad, de composicidn
paritaria tanto en cuanto a la representacion patronal y sindical, no existiendo

representacion femenina en la representacion sindical.

Como consecuencia de lo anterior, la Comision de Igualdad esta
compuesta de la siguiente forma:

POR PARTE DE LA EMPRESA:

e D. Maximo Vilar Galilea.
e D. Alberto Vilar Galilea

e Dnia. Eva Ayala Santibafiez
Asesorado por Fernando Beltran Lezaun.

POR LA PARTE SOCIAL:

e D. Alfredo Uriarte Bermejo
e D. Fermin Navarro Santamaria

e D. José Luis Pastor Allo

Pagina 3 de 36



Asesorado por Javier Garcia Carlos (sindicato CCOO).

5.- DEFINICIONES

5.1.- Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo, y especialmente la derivada de la maternidad, la asunciéon de
obligaciones familiares y el estado civil (art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

5.2.- Ilgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacion y en la promocién profesional, asi como 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 empleo publico, se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la
afiliacidon y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacidon cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,

incluidas las prestaciones concebidas por las mismas (art. 5 Ley 3/2007).

5.3. Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion
colectiva se podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad
de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y
hombres (art. 43 Ley 3/2007).
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5.4. Acoso Sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propédsito 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 razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién 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 (art. 7.2 Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una perspectiva de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo (art.
7.4 Ley 3/207).

5.5. Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacién
del empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucidén, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminaciéon 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 desempeno y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes (nueva redaccion del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores,
segun Real Decreto Ley 6/2019).
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5.6. Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se
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 relacion con el objetivo perseguido en cada caso (art. 11
Ley 3/2007).

5.7. Tutela juridica 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 la terminacion de la relacion en la que,

supuestamente, se ha producido la discriminacion (art. 13.1 Ley 3/2007).

5.8. Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la
asunciéon equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda

discriminacion basada en su ejercicio (art. 44.1 Ley 3/2007).

5.9. Diagndstico de situacion.

El diagndstico consiste en un andlisis detallado de la situacion sobre la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el
cual se realizan, sucesivamente, actividades de recogida de informacion, de
analisis, de debate interno, y finalmente, de formulacion de propuestas que

puedan integrarse en un Plan de Igualdad.
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5.10. Discriminacion directa por razéon de sexo.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que
se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion
a su sexo, de manera menos desfavorable que otra en situacién comparable (art.
6.1 LOIEMH).

5.11. Violencia de género.

Se entiende por violencia de género todo acto de violencia que tenga o
pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o sicoldgico, asi
como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la
libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la vida privada, ejercido

sobre la mujer por el hecho de serlo

6.- AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad del personal

de la empresa Iregua Chapas y Tableros, S.A.

Respecto a su ambito territorial, una vez aprobado, sera de aplicacion en
sus dos centros de trabajo citados en el apartado 3, asi como en cualquier otro
que pueda tener o abrir y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente
Plan en el territorio de la comunidad autbnoma de La Rioja.

El plan tendra una vigencia de cuatro afios contados a partir de la fecha
de su firma, esto es, desde el 3 de junio de 2024 hasta el 2 de junio de 2028,

ambos inclusive.

El plan de igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o

convencional no obligue a su revision o que la experiencia indique su necesario
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ajuste, pudiéndose establecer acciones especificas dirigidas a grupos de interés
de la entidad.

7.- INFORME DIAGNOSTICO

Del diagnéstico realizado se deduce que la plantilla de IREGUA CHAPAS
Y TABLEROS, S.A. es una plantilla muy claramente masculinizada, como es la

ténica del sector en el que desarrolla su actividad.

Los datos del afio 2022 desvelan una plantilla de 65 personas, 63
hombres y 2 mujeres, que unicamente representan un 3,1% de la plantilla y que

prestan servicios indirectos en el area de administracion.

El porcentaje de mujeres en el sector es entorno al 12% por lo que en
relacion a nuestra plantilla observamos que hay una infrarrepresentacion del

8.9% en relacion al promedio de empresas del sector nacional.

Respecto al tipo de contratacién, el 100% de las mujeres tiene vinculo
indefinido, frente a un 93,7% en el caso de los hombres (59 de 63), con cuatro

contratos temporales en el caso de los hombres.
El 100% de la plantilla presta servicios en jornada a tiempo completo.

En el caso de las mujeres, lo hacen en oficinas, alternando una semana
en horario continuo y una semana en jornada partida. Los dos hombres que
prestan servicios en oficinas, lo hacen siempre en jornada partida, y en horario

laboral divergente.

En el area de produccion, mantenimiento y patios, integradas en exclusiva
por hombres, 38 personas trabajan con jornada continua y 21 personas a turnos

rotativos.

En lo que a clasificacion profesional se refiere, la plantilla se distribuye

entre los grupos profesionales 3 a 7 del convenio colectivo de industrias de la
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madera de La Rioja, aplicable en la empresa, distribuidos en los puestos de

trabajo en encargados, oficialias de 12, de 22 y de 3% y peones y por areas de

produccion, mantenimiento, patio y de administracion.

El 100% de las personas que ocupan los puestos de encargados son
hombres (4), tres en producciéon y uno en mantenimiento. Las mujeres ocupan
puestos de trabajo de oficial de 12 (1) y oficial de 22 (1), segun grado de
responsabilidad, antigliedad y experiencia que ostentan en la empresa, ambas
en el area de administracion. En dicha area administrativa, también presta
servicios un hombre como oficial de 3% administracion. Junto con ellos en

oficinas, un hombre como oficial de 12 en exportacion.

El resto del personal de produccion, se distribuye entre oficialias (12, 2% y
3%) y peones, siendo este ultimo el que incluye mayor numero de personas (25
de 63).

Podria llamar la atencién la circunstancia de que el area de administracion
no cuente con un puesto de trabajo de encargado/a, si bien debe tenerse

presente que dicha responsabilidad es asumida directamente por el empresario.

No obstante lo anterior, como se desarrollara mas adelante, a nivel
retributivo este hecho no supone ningun perjuicio para las mujeres influidas por

dicha circunstancia.

En lo que a edad se refiere, podemos definir la plantilla de la empresa
como de edad media. Un 54% de las personas contratadas tiene entre 36 y 50
afnos. El resto de la plantilla se distribuye de forma muy repartida entre el resto
de franjas contempladas, sin que ninguna de ellas resulte especialmente

llamativa.

Respecto de la antiguedad, la plantilla de la empresa es joven. 19
personas de 65, tienen antigedad de hasta un afio, 15 personas de 65 ostentan
antigledad de entre dos y tres afios y 8 de 65, de cuatro a cinco anos de

antigliedad.
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El resto de hombres se distribuyen de forma muy repartida entre el resto
de franjas contempladas

Llama la atencion la antigiedad de las dos mujeres, una de ellas en la
franja de 16 a 20 afos y otra, mas de 26 afios en la empresa.

A nivel retributivo, la empresa abona los salarios a su plantilla segun
tablas y conceptos salariales vigentes del convenio colectivo de la industria de la
madera de La Rioja aplicable en la misma y, ademas de ello, abona diferentes
conceptos voluntarios extra convenio, en concepto de asistencia por dia efectivo
de trabajo y plus voluntario absorbible hasta alcanzar los salarios pactados ad

personam.

No existe término de comparacion posible entre hombres y mujeres,
respecto de un mismo puesto de trabajo de igual valor, ya que en ninguno de los

existentes en la empresa confluyen hombres y mujeres.

En cualquier caso, si que podemos llevar a comparacion los salarios y
complementos salariales percibidos por mujeres y por hombres pertenecientes

a un mismo grupo profesional.

En el caso de los grupos profesionales 4 y 5, las mujeres perciben un
salario superior a los hombres, motivado por funciones dispares que hacen, unas
de oficinas y otras de fabrica. El salario diferenciado se ajusta a la realidad de

las funciones.

No podemos hablar de brecha de género porque como hemos dicho, no
existe términos de comparacion posible entre mujeres y hombres ocupando un
mismo puesto de trabajo, pero, de haberlo, seria en todo caso en favor de la

mujer.

Respecto a las altas, el 100% son altas de hombres en 2022, cinco en

produccion y 1 en area de oficinas.
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La composicion de la comisién que ha intervenido en la seleccién del

puesto de oficinas ha estado integrada por un 50% de mujeres y un 50% de

hombres.

En 2021 hubo 5 altas en produccion, todas ellas de hombres y en 2020, 3

incorporaciones en produccion, todas ellas de hombres.

Respecto de los ceses, en 2022 causaron baja en la empresa 19
personas, todas ellas hombres, 13 por despido y el resto ceses varios por

motivos voluntarios y dos finalizaciones de contrato temporal.

En 2021, se produjeron 8 bajas, todas ellas de hombres, tres por despido

y dos finalizaciones de contratos temporales. Resto ceses voluntarios.

En 2020, dos unicas bajas de hombres por acceso a situacion de
jubilacién.
Respecto al apartado relativo a promocioén profesional, no ha habido

ninguna promocion en 2022.

Respecto del absentismo vinculado con licencias, permisos, excedencias
etc, en 2022 tres hombres han solicitado el permiso por nacimiento de hijo. No

se contemplan otro tipo de ausencias por este tipo de motivos.

Respecto de formacién profesional, la plantilla ha participado en ocho
actividades formativas en 2022, todas ellas en jornada y horario laboral, seis

presenciales y dos en la modalidad de teleformacion.

La mayor parte de la formacion va referida a materia de prevencién de
riesgos laborales para el propio puesto de trabajo y en ella han intervenido en

igualdad de condiciones hombres y mujeres con el mismo tiempo y duracion.

El resto de acciones formativas han sido realizadas por hombres para su
puesto de trabajo, también relacionadas con asuntos de seguridad y formacién

en manejo de carretillas.
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Respecto de los datos de salud, en 2022 se registran 314 dias de
ausencia en un puesto de trabajo de producciéon de un hombre, derivado de

accidente de trabajo.

No se ha dado ningun caso de acoso en la empresa, ni de violencia de
género y ninguna persona tiene solicitada jornada especial por necesidades

de hijos o familiares.

Por ultimo, con los datos analizados, mas alla de la diferencia evidente
entre sexos (96,9% de la plantilla integrada por hombres) concluimos que no
existen desigualdades respecto a las materias objeto de analisis y estudio para

la elaboracién de este diagndstico.

8.- OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos del presente plan de igualdad que se confecciona, deben ir
necesariamente referidos a conseguir, en la medida de lo posible, una mayor
presencia de la mujer en la empresa (actualmente solo dos mujeres de una

plantilla total de 65 personas) ya que no se han detectado desiqualdades que

corregir mediante la aplicacion del mismo.

Se establecen como objetivos del presente plan de igualdad:

e Promover el principio de igualdad entre mujeres y hombres para asi
garantizar las mismas oportunidades de acceso al empleo y desarrollo
profesional en todos los ambitos.

e Conseguir una mayor representacion del sexo femenino en la empresa.

e Promocion de la mujer en puestos de responsabilidad.

e Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

e Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las

personas que integran la plantilla de la empresa.
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e Prevenir la discriminacién por razén de sexo y el acoso sexual en el

trabajo.
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9.- MEDIDAS DE IGUALDAD

» Promover el principio de igualdad entre mujeres y hombres para asi
garantizar las mismas oportunidades de acceso al empleo y
desarrollo profesional en todos los ambitos.

Para ello anualmente se hara una revision por parte de la comision de
seguimiento del plan de igualdad donde se revisara el procedimiento de
seleccidon y las ofertas de trabajo publicadas, donde se utilizara un lenguaje
neutro y no sexista para asi cumplir con el principio de igualdad.

Calendario: DURANTE TODA LA VIGENCIA DEL PLAN
Revisiones: Trimestrales
Responsable: COMISION DE SEGUMIENTO / ADMINISTRACION

Por otro lado, el departamento de ADMINISTRACION se encargara desde
la firma del presente plan de garantizar una buena practica en las ofertas de
empleo, ya sean internas como externas y se encargara de formar al personal
encargado en materia de igualdad.

Calendario: DESDE EL 1° DIA Y DURANTE TODA LA VIGENCIA DEL PLAN
Responsable: ADMINISTRACION

FICHA DE MEDIDA

area de .
: SELECCION, CONTRATACION, PROMOCION Y DESARROLLO
actuacion

PROMOVER EL PRINCIPIO DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES PARA ASi GARANTIZAR LAS
MISMAS OPORTUNIDADES DE ACCESO AL EMPLEO Y DESARROLLO PROFESIONAL EN TODOS LOS
AMBITOS.

REVISION POR PARTE DE LA COMISION DONDE SE REVISARA EL PROCEDIMIENTO DE SELECCION,
DONDE SE UTILIZARA UN LENGUAJE NEUTRO Y NO SEXISTA PARA ASi CUMPLIR CON EL PRINCIPIO
DE IGUALDAD

objetivos que

persigue

personas

: : PLANTILLA FEMENINA
destinatarias

cronograma

de DESDE EL PRIMER DIA DE VIGENCIA DEL PLAN

implantacion

DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION / COMISION DE SEGUIMIENTO
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recursos
REVISIONES PERIODICAS TRIMESTRALES

asociados

GIELOIEENCEN N° de ofertas de trabajo publicadas / Distribucion por sexos de las personas candidatas / Distribucién
seguimiento por sexos de las personas contratadas

» Promover el principio de igualdad entre mujeres y hombres para asi
garantizar las mismas oportunidades de acceso al empleo y
desarrollo profesional en todos los ambitos.

Teniendo en cuenta el alto porcentaje del sexo masculino entre la plantilla
(96,9%) se hara una revision interdepartamental de todos los puestos de trabajo
existentes en la empresa para en su caso detectar las barreras y/o dificultades
asociados a los mismos que tradicionalmente impiden el acceso o su ocupaciéon
por el sexo femenino, de cara a su eliminacién y conseguir una representatividad
del sexo femenino mas equilibrada.

Calendario: Primer semestre de la vigencia del Plan de Igualdad
Responsable: ENCARGADOS / RESPONSABLES DE AREA

Por otro lado, el departamento de ADMINISTRACION se encargara desde
la firma del presente plan de garantizar una buena practica en las ofertas de
empleo, ya sean internas como externas y tratara de fomentar la incorporacion
del sexo femenino.

Calendario: DESDE EL 1° DiA VIGENCIA DEL PLAN
Responsable: ADMINISTRACION

FICHA DE MEDIDA

area de

: SELECCION, CONTRATACION, PROMOCION Y DESARROLLO
actuacion

PROMOVER EL PRINCIPIO DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES PARA ASi GARANTIZAR LAS
MISMAS OPORTUNIDADES DE ACCESO AL EMPLEO Y DESARROLLO PROFESIONAL EN TODOS LOS
AMBITOS.

medida

(lJ[SIGCINO[IM REVISION DE PUESTOS DE TRABAJO PARA DETECTAR BARRERAS Y/O DIFICULTADES QUE IMPIDEN
persigue O DIFICULTAN EL ACCESO A LOS MISMOS POR EL SEXO FEMENINO

personas

: : PLANTILLA /CANDIDATAS FEMENINAS
destinatarias
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cronograma

DESDE EL PRIMER DIA DE VIGENCIA DEL PLAN HASTA CUMPLIMIENTO DE PRIMER SEMESTRE DE
VIGENCIA

de

implantacion

ENCARGADOS DE AREA / ADMINISTRACION

recursos
. REVISIONES TRIMESTRALES
asociados

LRGN CIN Puestos de trabajo revisados / barreras o dificultades detectadas que impiden acceso del sexo femenino

seguimiento I eliminacion efectiva de las mismas

» Informar a los agentes externos a los que se acuda para la seleccion
de personal, sobre la politica de la Empresa de seleccién en igualdad,
buscando una participacion paritaria de hombres y mujeres en los

puestos a cubrir, siempre que sea posible.

En los procesos de seleccion por parte de empresas externas (se instara a las
mismas de que se cumplan y respeten los principios de igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres.

Calendario: Desde el 1° dia vigencia del plan durante toda la vigencia del plan
de igualdad

Responsable: ADMINISTRACION

Ficha de Medida
SELECCION, CONTRATACION, PROMOCION Y DESARROLLO

INFORMAR A LOS AGENTES EXTERNOS A LOS QUE SE ACUDA PARA LA
SELECCION DE PERSONAL, SOBRE LA POLITICA DE LA EMPRESA DE SELECCION
EN IGUALDAD, BUSCANDO UNA PARTICIPACION PARITARIA DE HOMBRES Y
MUJERES EN LOS PUESTOS A CUBRIR, SIEMPRE QUE SEA POSIBLE.

ELIMINAR ESTEREOTIPOS PARA PALIAR LA MASCULINIZACION DE CIERTOS
PUESTOS DERIVADA DE LAS CARACTERISTICAS DEL SECTOR

Objetivos que persigue

EL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION SE ENCARGARA DESDE LA FIRMA DEL
PRESENTE PLAN DE GARANTIZAR UNA BUENA PRACTICA EN LAS OFERTAS DE
EMPLEO, YA SEAN INTERNAS COMO EXTERNAS. EN LOS PROCESOS DE
SELECCION POR PARTE DE EMPRESAS EXTERNAS SE INSTARA A LAS MISMAS A

Descripcion detallada de la medida
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QUE SE CUMPLAN Y RESPETEN LOS PRINCIPIOS DE IGUALDAD DE TRATO Y
OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES.

EMPRESAS DE SELECCION SUBCONTRATAS, CONTRATAS Y ETTS
DESDE EL PRIMER DIA DE VIGENCIA DEL PLAN

DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION

REVISIONES PERIODICAS TRIMESTRALES

N° DE PROCESOS DE SELECCION / N° DE REQUERIMIENTOS A AGENTES
Indicadores de seguimiento EXTERNOS DEL CUMPLIMIENTO DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

» Siempre que resulte posible promociéon de la mujer en puestos de

responsabilidad.

Como medida de accion positiva para que, en condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia, acceda una mujer a las vacantes de puestos en los
que estén sub representadas. De esta medida se encargara el departamento de
ADMINISTRACION y la COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD y como indicador se seguira revisando anualmente cuantas veces
se ha aplicado esta medida. También se encargara de realizar una actualizacién
anual de los datos del diagnostico sobre la presencia de mujeres y hombres en
los diferentes puestos, para su traslado a la Comision de Seguimiento.

Calendario: desde el 1° dia vigencia del plan.

Responsable: ADMINISTRACION / COMISION DE SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

PERSPECTIVA DE GENERO / CONDICIONES DE TRABAJO / PROMOCION
PROFESIONAL

area de actuacion

MANTENER UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA DE LA MUJER EN PUESTOS
DE RESPONSABILIDAD

medida
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ACCION POSITIVA PARA QUE, EN CONDICIONES EQUIVALENTES DE IDONEIDAD
objetivos que persigue Y COMPETENCIA, ACCEDA UNA MUJER A LAS VACANTES DE PUESTOS EN LOS
QUE ESTEN SUB REPRESENTADAS

PLANTILLA/ CANDIDATA FEMENINA
cronograma de implantacion DESDE EL PRIMER DIA DE VIGENCIA DEL PLAN

responsable DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION / COMISION DE SEGUIMIENTO

REVISIONES PERIODICAS TRIMESTRALES

N° DE PROCESOS DE PROMOCION PROFESIONAL / DISTRIBUCION POR SEXOS
indicadores de seguimiento DE LAS PERSONAS CANDIDATAS / DISTRIBUCION POR SEXOS DE LAS
PERSONAS QUE OBTIENEN LA PROMOCION PROFESIONAL

» Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

Actualizar estudio salarial por puesto y sexo en el que se analicen las
retribuciones medias con desglose de la totalidad de conceptos salariales, se
encargara el departamento de ADMINISTRACION de forma anual, para ello
basicamente se realizara un informe donde se refleje el analisis salarial de la

plantilla.

En el caso de detectarse desigualdades salariales el departamento de
Administracion anualmente llevara a cabo un plan de accién donde se

establezcan medidas correctoras.
Calendario: desde el 1° dia vigencia del plan.

Responsable: ADMINISTRACION

FICHA DE MEDIDA

area de actuacion PERSPECTIVA DE GENERO / CONDICIONES DE TRABAJO

GARANTIZAR LA IGUALDAD RETRIBUTIVA POR TRABAJOS DE IGUAL VALOR.

Pagina 18 de 36



ACTUALIZAR ESTUDIO SALARIAL POR PUESTO Y SEXO EN EL QUE SE ANALICEN
objetivos que persigue LAS RETRIBUCIONES MEDIAS CON DESGLOSE DE LA TOTALIDAD DE
CONCEPTOS SALARIALES

TODA LA PLANTILLA

DESDE EL PRIMER DIA DE VIGENCIA DEL PLAN
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION
REVISION ANUAL

ESTUDIO REALIZADO / DESIGUALDADES DETECTADAS / DESIGUALDADES
CORREGIDAS

indicadores de seguimiento

» Fomentar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de las

personas que integran la plantilla de la empresa.

Por parte del departamento de ADMINISTRACION se realizaran las
comunicaciones oportunas relacionadas con los derechos y medidas de
conciliacién de la ley 3/2007 y RDL 6/2019.

Para ello, durante el primer trimestre de vigencia del Plan de Igualdad, se hara
entrega a toda la plantilla de un cuadro explicativo con los diferentes derechos

de conciliaciéon existentes.

Al igual que se recogeran datos estadisticos de forma anual desagregados
por sexo, puesto y tipo de contrato de los diferentes tipos de permisos,
suspensiones de contratos, excedencias, siempre que todas estas estén
relacionadas con la conciliacion y después hacer traslado a la comision de

seguimiento para la adopcién de nuevas medidas, si proceden.

Por otro lado, se podra adaptar y concretar la jornada, sin reducirla,

siempre que resulte organizativa y productivamente posible, para quienes tengan
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personas a su cargo (menores y familiares dependientes) con discapacidad igual

o superior al 33% debidamente acreditada.

Para ello el departamento de ADMINISTRACION se encargara de

comprobar el numero de veces que se solicita esta medida.

También se establecera un calendario laboral anual para toda la plantilla
de la empresa para poder organizarse y asi conciliar la vida personal, familiar y
laboral, siendo este conocido por la plantilla al menos con 2 meses de antelacion

a su implantacion.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de la empresa
coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el
parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensién por nacimiento, se
tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad
temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le
correspondiera, de forma inmediata, al finalizar el periodo de suspension,
aunque haya terminado el afo natural a que correspondan. Para ello el
departamento de ADMINISTRACION se encargara de comprobar el nimero de

veces que se solicita esta medida.
Calendario: Desde el 1° dia vigencia del plan

Responsable: Dpto. ADMINISTRACION

FICHA DE MEDIDA

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

area de actuacion

FOMENTAR LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL DE
LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA PLANTILLA DE LA EMPRESA

objetivos que persigue CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
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SE RECOGERAN DATOS ESTADISTICOS DE FORMA ANUAL DESAGREGADOS
POR SEXO, PUESTO Y TIPO DE CONTRATO DE LOS DIFERENTES TIPOS DE
PERMISOS, SUSPENSIONES DE CONTRATOS, EXCEDENCIAS, SIEMPRE QUE
TODAS ESTAS ESTEN RELACIONADAS CON LA CONCILIACION, POR OTRO LADO,
SE ADAPTARA Y CONCRETARA LA JORNADA, SIN REDUCIRLA, PARA QUIENES
TENGAN PERSONAS A SU CARGO

descripcion detallada de la medida

personas destinatarias TODA LA PLANTILLA

cronograma de implantacién DESDE EL PRIMER DIA DE VIGENCIA DEL PLAN

responsable DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION

recursos asociados REVISIONES TRIMESTRALES

N° DE PERIODOS DE IT POR LAS CAUSAS INDICADAS Y REVISION DE SOLICITUD
DE VACACIONES FORMULADAS Y CONCEDIDAS

DATOS ESTADISTICOS DE FORMA ANUAL DESAGREGADOS POR SEXO, PUESTO
Y TIPO DE CONTRATO DE LOS DIFERENTES TIPOS DE PERMISOS,
SUSPENSIONES DE CONTRATOS, EXCEDENCIAS, SIEMPRE QUE TODAS ESTAS
ESTEN RELACIONADAS CON LA CONCILIACION

indicadores de seguimiento

N° DE SOLICITUDES DE ADAPTACION FORMULADAS / N° DE SOLICITUDES
APROBADAS

» Prevenir la discriminacién por razén de sexo y el acoso sexual en el

trabajo.

Con el fin de prevenir situaciones de acoso, se incluira esta materia en los
programas de formacién y asi poder gestionar mejor las situaciones ante
posibles situaciones de acoso, en definitiva, la finalidad es poder reaccionar con

conocimiento de causa.

Para ello el seguimiento de posibles denuncias por acoso o discriminaciéon
sera realizado por la comision de igualdad, con plena garantia de
confidencialidad y asi posteriormente tomar las medidas correctoras y

sancionadoras correspondientes.
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Calendario: Desde el 1° dia vigencia del plan.

Responsable: ADMINISTRACION

FICHA DE MEDIDA

PERSPECTIVA DE GENERO / CONDICIONES DE TRABAJO

PREVENIR LA DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO Y EL ACOSO SEXUAL EN
EL TRABAJO.

medida

objetivos que persigue PREVENIR SITUACIONES DE ACOSO

SE INCLUIRA ESTA MATERIA EN LOS PROGRAMAS DE FORMACION Y ASi PODER
GESTIONAR MEJOR LAS SITUACIONES ANTE POSIBLES ACOSOS, EN DEFINITIVA,
LA FINALIDAD ES PODER REACCIONAR CON CONOCIMIENTO DE CAUSA, PARA
ELLO EL SEGUIMIENTO DE POSIBLES DENUNCIAS POR ACOSO O
DISCRIMINACION SERA REALIZADO POR LA COMISION DE IGUALDAD, CON UNA
PERIODICIDAD TRIMESTRAL, CON PLENA GARANTIA DE CONFIDENCIALIDAD Y
ASi POSTERIORMENTE TOMAR LAS MEDIDAS CORRECTORAS Y
SANCIONADORAS CORRESPONDIENTES.

DESDE EL PRIMER DIA DE VIGENCIA DEL PLAN
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION /COMISION DE SEGUIMIENTO
REVISIONES PERIODICAS TRIMESTRALES

N° DE FORMACIONES REALIZADAS / N° DE PERSONAS TRABAJADORAS QUE
RECIBEN LA FORMACION

descripcion detallada de la medida

indicadores de seguimiento

N° DE DENUNCIAS DE SITUACIONES DE ACOSO FORMULADAS / N° DE
PROCEDIMIENTOS DE INVESTIGACION LLEVADOS A CABO

10. MEDIOS Y RECURSOS PARA LA IMPLANTACION DEL PLAN DE
IGUALDAD.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de
seguimiento del Plan de Igualdad, la empresa se compromete a facilitar los

medios precisos, en especial:
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» Lugar adecuado para realizar las reuniones, ya sea un espacio habilitado
en el propio centro u otro espacio fuera de las instalaciones, adaptado
para reuniones.

= Aportacion de la informacion necesaria, desagregada por sexos, para la
correcta ejecucion del Plan de Igualdad.

» Material informatico preciso para el desarrollo y revision de las medidas.

Los recursos humanos que pone a su disposicion la empresa para el correcto
seguimiento son los representantes de la empresa Comision de Igualdad,
personal de Direccién y cualquier trabajador de otro departamento para labores

auxiliares.

Las horas de reunion de la Comision de Igualdad se computaran como tiempo

de trabajo efectivo.

La Comision de Igualdad, en cumplimiento de las medidas establecidas en el
Plan, sera quien facilite los medios idoneos, con el fin de posibilitar un trabajo

eficaz de la Comision, asi como la coordinacién y comunicacion entre las partes.

11.- COMISION DE SEGUIMIENTO

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion,
asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados. La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en
el Plan de Igualdad de IREGUA CHAPAS Y TABLEROS, S.A. permitira conocer
el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion. La fase de
seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion.
Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccién, proporcionando al Plan
la flexibilidad necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del

desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion.
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La comisién de seguimiento del plan de igualdad estara compuesta por los

mismos integrantes encargados de su negociacion.

Finalmente se estableceran acciones positivas en todas aquellas situaciones
que se consideren constitutivas de discriminacion, éstas han sido especificadas

en cada medida prevista en el presente plan.

12. EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad se configura el Plan de actuacion que garantizara la
igualdad efectiva entre las trabajadoras y trabajadores constituye como una

herramienta estratégica que de la Empresa.

Teniendo en cuenta lo establecido en el Plan de Igualdad, es necesario
realizar un seguimiento y evaluacién de sus objetivos y actuaciones de acuerdo

a la planificacion prevista.

La evaluacion y seguimiento del Plan de Igualdad estan encomendados,
dentro de la Empresa, a la Comisién de seguimiento y evaluacion. El resultado
de la evaluacién se recogera en un informe que establezca las posibles medidas

correctoras de cara a la elaboracién de un futuro Plan.

Se recogera una evaluacién en el ecuador de la vigencia del Plan de

igualdad y otro al finalizar la misma.

El seguimiento del Plan de Igualdad requiere la realizacion de las

siguientes acciones:

* Realizacion de una Evaluacion de resultados y de impacto, esta ultima para
determinar los efectos directos e indirectos de la implantaciéon del Plan de

Igualdad en la Empresa.

13.- EVALUACION DE RESULTADOS
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Informacion estadistica de los resultados obtenidos con la aplicacién del Plan.

Los indicadores de resultados a medir son los siguientes:

e Grado de cumplimiento de los objetivos.

e Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnostico o
grado de consecucion de los resultados esperados.

¢ Nivel de ejecucion del Plan de Igualdad.

e N.° total de acciones por areas de implantacion en la Empresa.

e N.°y sexo de las personas beneficiarias por areas.

e N.° y sexo de las personas beneficiarias por categoria o grado de
desarrollo de los objetivos planteados o efectos no previstos del Plan de

Empresa.

14. AUDITORIA RETRIBUTIVA

A pesar de que la representacion femenina en la empresa es Unicamente
del 3,1% (2 mujeres frente a 63 hombres), la empresa ha realizado la auditoria
retributiva siguiendo el RD 902/2020, de 13 de octubre para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa cumple con la aplicacion efectiva del principio
de igual entre mujeres y hombres, en materia de retribucién y asi poder sacar

conclusiones y tomar las medidas necesarias.

Como hemos hecho constar en el apartado de clasificacion profesional, la
empresa presenta una estructura muy sencilla, con cuatro areas diferenciadas:
administracién, produccion, mantenimiento y patio, distribuyendo al personal en
5 puestos de trabajo que coinciden con el grupo profesional de convenio:
encargados de area (grupo 3), oficiales de primera (grupo 4), oficiales de

segunda (grupo 5), oficiales de 32 (grupo 6) y peones (grupo 7).

La empresa abona los salarios a su plantilla segun tablas y conceptos
salariales vigentes del convenio colectivo de la industria de la madera de La Rioja

aplicable en la misma y, ademas de ello, abona diferentes conceptos voluntarios
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extra convenio, en concepto de asistencia por dia efectivo de trabajo y plus
voluntario absorbible hasta alcanzar los salarios pactados ad personam.

No existe término de comparacion posible entre hombres y mujeres,
respecto de un mismo puesto de trabajo de igual valor, ya que en ninguno de los

existentes en la empresa confluyen hombres y mujeres.

En cualquier caso, si que podemos llevar a comparacion los salarios y
complementos salariales promediados percibidos por mujeres y por hombres

pertenecientes a un mismo grupo profesional.

En el caso de los grupos profesionales 4 y 5, se puede constatar como las

mujeres perciben un salario superior al de los hombres.

No podemos hablar de brecha de género porque como hemos dicho, no
existe términos de comparacién posible entre mujeres y hombres ocupando un
mismo puesto de trabajo pero, de haberlo, seria en todo caso en favor de la

mujer.

La auditoria, tiene la misma vigencia que el plan de igualdad, es decir,
cuatro afios. Tras analizar todos los puestos la informacién refleja que no existen

ninguna diferencia salarial entre los distintos puestos de trabajo existentes.
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CATEGORIA GRUPO Il

VALORES MEDIOS MEDHANA
HOMBRES MALIEREE DIFERENCIAL HOMBRES MUJEREE DIFERENCIAL
PERCEPCIONES SALARIALES 389558 € 197762 €
PAGAS EXTRA 240530 2575,50€
SALARID 1.400,12€ 140212 €
COMPLEMENTOS SALARIALES 125243€ 1.333,20€
167 45€ 175,00 €
ASISTENCIA 161,606 161,06€
FRAV. 023.30€ 008,24 €
caTEcORIiAa GRUPO IV
VALORES MEDIOS MEDIANA
HOMBRES MUJEREE DIFERENCIAL HOMBRES MULERES DIFERENCIAL
PERCEFCIONES SALARIALES 2641.24€ 3503.66€ | #32E5% 270873 € 3503666 +2935%
FAGAS EXTRA 1407.71€ 2303.15€| #5378 % 1.350,00 € 2303,15€ | +80.36 %
SALARID 114353 € 1200516 +408% 134683 € 1200516 | -11.00%
COMPLEMENTOS SALARIALES 109424€ 145263€ | #3275% 1.024,86 € 145263 € | +41.T4%
107,81 € 15000 € | 2417 % 175,00 € 15000€ | -1420%
A CUENTA CONVENIO G028 € 200,00 € | +202,31 % B242€ 20000 € | #22041 %
ANTIGUEDAD CONSOLIDA 18,32 € 1B.48€
ASISTENCIA 134 53 € 141B5€ | +544% 158,82 € 141.85€ | -10.80 %
COMPLEMENTO E.C. 16422 € 175,00 €
NOCTURMNOS 2T4,85€ 274,85 €
FFRAV. 25352 € DAO.TE € | +273.88 % 160,28€ DA0.TE € | +400.4D %
COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES 50,81 € 30,68 €
COMPLEMENTO ENFIACC. 00,81 € 3n68€
CATEGORiA GRUPO V
VALORES MEDIOS MEDHANA
HOMBRES MALIEREE DIFERENCIAL HOMBRES MUJEREE DIFERENCIAL
PERCEPCIONES SALARIALES 236633 € 350793€| 5478 % 2577 45€ I507.93€ | +3510%
PAGAS EXTRA 113283 220463 € #0460 % 1.287.82€ 220463 € +71.18 %
SALARID 1.13340€ 1303306 | +14.00% 1.280,53 € 130330€ | +1.07T%
COMPLEMENTOS SALARIALES 45506 € 107634 € | +13653 % AT1EEE 107634 € | +128.20 %
175,00 € 17500 €
A CUENTA CONVENIO 54,40 € 50,60 €
ASISTENCIA 14022 € 181.06€ | +15.50 % 160,20 € 161.06€ | <008%
COMPLEMENTO E.C. 174,17 € 175,00 €
FFRAV. BE.2T € 73036 € | +757.05 % 76,67 € 730,36 € | +884.37 %
COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES 11.19€ EORET
COMPLEMENTO ENFIACC. 11,19 £ 11,19 €
CATEGORIA GRUPQ VI
VALORES MEDIOS MEDIANA
HOMERES | MJEREE | CAFERENCIAL HOMERES | MLLERES | DIFERENCIAL
PERCEPCIONES SALARIALES 197694 € 188504 €
PAGAS EXTRA B45.80€ 764,20 €
SALARID 1.130,05€ 1.120.75€
COMPLEMENTOS SALARIALES 70 E 13563€
A CUENTA CONVENIO BB oD E 5g02E
ASISTENCIA 145,03 € 143.44€
COMFLEMENTO E.C. 175,00 € 175,00 €
FRAV. 50.10€ 50,10 €
CATEGORIAGRUPO VII
VALORES MEDIOS MEDIANA
HOMBRES MUJERES DIFERENCIAL HOMBRES MUJEREE DIFERENCIAL
PERCEFCIONES SALARIALES 187550 € 2333E1E
PAGAS EXTRA QETIBE 1.203,81 €
SALARID 588,22 E 1.120,80 €
COMPLEMENTOS SALARIALES 40290 € 42583 €
A CUENTA CONVENIO 54,70 € 5643 €
ASISTENCIA 11838 € 140,15 €
COMPLEMENTOE.C. 151,16 € 166,25 €
PAN. 7000 € 54,00€
COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES 2E2E MO5€
COMPLEMENTO ENFIACC. wE2E I05E
CATEGORiA PRACTICAS
VALORES MEDIOS MEDIANA
HOMBRES MUWERES DIFERENCIAL HOMBRES MULEREES DIFERENCIAL
PERCEPCIONES SALARIALES 43390 € 43390 €
SALARID 43300 € 4330 €
COMPLEMENTOS SALARIALES WA1E 2041 €
PPAN. WAE 2041€
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La politica salarial de la empresa esta basada en los principios de justicia
y equidad, clasificando al personal segun las areas funcionales y los grupos
profesionales de convenio colectivo de la madera aplicable, que tiene en cuenta

para la adscripciéon a los mismos las aptitudes profesionales, titulaciones y

contenidos de la prestacion requeridas.

15. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION. SOLUCION DE CONFLICTOS.

En el caso de discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revision, y llevasen a la obligacion o recomendacion
de la modificacion parcial o total del Plan de Igualdad, se aplicara el
procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad. Para ello, debera solicitarse
por la Comisién de Seguimiento la convocatoria de la Comision Negociadora
indicando en la misma la materia controvertida o la propuesta de modificacion.
Tras recibir la solicitud de convocatoria la Comision Negociadora debera reunirse
en el plazo maximo de 15 dias y aprobar o no las modificaciones por mayoria de
sus miembros. La Comision Negociadora podra hacer uso de aquellos apoyos

técnicos que consideren necesarios la mayoria de sus miembros.

Por otra parte, en paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas
se puede dar la circunstancia de que sea aconsejable la revisién de las mismas
con el objetivo de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no esta
produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos. En
este caso, debera activarse igualmente el procedimiento de modificacion del

Plan de Igualdad

Por ultimo, cuando concurra cualquiera de las siguientes circunstancias,
que deberan analizarse por la Comision de Seguimiento convocada por

cualquiera de las partes con caracter excepcional:
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e Falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de una actuacién de la Inspeccién de Trabajo

y Seguridad Social.

e Fusion, absorcion, transmisiéon o modificacion de la forma juridica de la

empresa.

¢ Incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla, centro de
trabajo, sus métodos de trabajo, organizaciéon o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el

diagndstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion.

¢ Resolucion judicial que condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion

del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En caso de que las divergencias surgidas entre las partes no sean resueltas
favorablemente entre las mismas, acuerdan expresamente someter la
discrepancia a solucion extrajudicial de conflictos laborales, ante el Tribunal
Laboral de La Rioja, conforme a lo previsto en el IV Acuerdo sobre Solucién
Autonoma de Conflictos Laborales, en un plazo maximo de una semana desde

que finalizara el procedimiento de negociacién sin acuerdo entre las partes.

16. PROTOCOLO DE PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

La empresa no tiene conocimiento de la existencia de conductas por parte
de trabajadoras y trabajadores que puedan ser calificadas de abusivas o sexistas

hacia cualquiera de los sexos. No obstante, se ha redactado un documento
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especifico que permite abordar las medidas a adoptar contra las diferentes
clases de acoso para que nuestra empresa posea un documento propio que sirva

como pauta a seguir ante posibles casos que pudieran ocurrir en el seno de la

empresa.

La empresa dispone de un procedimiento a seguir ante situaciones de
acoso sexual, moral o por razén de sexo, para garantizar un entorno laboral libre
de conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios que garanticen, para
todas las personas trabajadoras, su dignidad, su integridad fisica y su integridad

moral.

Para su elaboracion se ha realizado un estudio de los distintos tipos en los que
el acoso puede ser producido, para asi, definir las conductas que logren prevenir
dichas situaciones, en el caso en que se diesen se ha elaborado un modelo de

denuncia el cual se adjunta como Anexo Il a este Plan.

Ademas, la Direccion de IREGUA CHAPAS Y TABLEROS, S.A. asume el firme
compromiso de evitar por todos los medios que se produzcan potenciales

conductas de acoso en cualquiera de sus modalidades.

Por ultimo, en relacion a la Prevencion de Riesgos Laborales, se incluye, en su
correspondiente Plan, la evaluacion inicial de los riesgos inherentes para cada
puesto de trabajo, teniendo en cuenta las caracteristicas de cada uno de ellos y
de los/as trabajadores/as que deben desempefarlos, circunstancia que también
es tenida en cuenta en la eleccion de los equipos de trabajo o en el
acondicionamiento de los lugares de trabajo. En este sentido, IREGUA CHAPAS
Y TABLEROS tiene desarrollada una Evaluacion de Riesgos Laborales para
todos los puestos de la planta, para el que se valoran las caracteristicas de la
persona trabajadora para determinar si una persona puede, o no, desempefar

determinadas funciones dentro de la empresa.
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17.- APROBACION

El presente Plan de Igualdad entrara en vigor tras su aprobacion, esto es,
a partir del 3 de junio de 2024.

18.- COMUNICACION Y DIFUSION DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad de IREGUA CHAPAS Y TABLEROS, que
sera de aplicacion para la totalidad de la plantilla, se publicara y difundira a toda
su estructura a través de los medios habituales de comunicacion entre la

empresa y las trabajadoras y trabajadores de la empresa, contratas, etc.

La Comision de Igualdad participara activamente en su difusion

proporcionando cuantos medios sean necesarios para conseguir tal fin.

Dicha obligaciéon de publicidad se extendera al personal de nueva

contratacién al que se le facilitara la informacion precisa para acceder al mismo.
Firma:

Negociado, consensuado y aprobado el Plan de Igualdad de IREGUA
CHAPAS Y TABLEROS por las partes negociadoras legitimadas firman el

presente documento en Villamediana de Iregua, a 3 de junio de 2024.

D. Maximo Vilar Galilea D. Antonio Pérez Jiménez
D. Miguel Angel Vilar Galilea D. Fermin Navarro Santamaria
Dna. Eva Ayala Santibafiez D. José Luis Pastor Allo
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ANEXO I. FORMULARIO DE DENUNCIA
MODELO DE DENUNCIA
SOLICITANTE

1 Persona afectada [1 Recursos Humanos [ Asesoria Confidencial [ Jefatura
del Departamento afectado [ Representantes de los/as trabajadores/as [1 Otros

TIPO DE ACOSO

1 Sexual [1 Por razon de sexo [ Otras discriminaciones (Especificar)
DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Nombres y apellidos: Edad: B&Tel.: SMEmail:
Otras circunstancias relevantes de interés:

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Centro de trabajo/Dpto.:

Puesto de trabajo/categoria profesional:

Antigledad en la empresa/puesto:

Tipo de contrato de trabajo:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Fecha inicio acoso:

Persona presuntamente acosadora:

Testigos:

Hechos constitutivos de acoso (psiquicos y fisicos)
Consecuencias del acoso:

Mas informacién:

DOCUMENTACION ANEXA

Diario del acoso:

Declaraciones de testigos firmadas:

Comunicaciones a los superiores de la situacién de acoso:
Partes de baja médica:

Informes médicos:
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Otros documentos (fotografias, grabaciones, correos electronicos, etc.):
SOLICITUD

"1 Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente al Acoso Sexual o Acoso por
razén de sexo.

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA
INTERESADA
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ANEXO Il. MODELO DE RECIBi DE ENTREGA DEL PLAN DE IGUALDAD DE
LA EMPRESA “IREGUA CHAPAS Y TABLEROS, S.A”

Yo, persona trabajadora
D./DNA. : con
puesto , dentro del Area de

, de la empresa “IREGUA CHAPAS Y TABLEROS, S.A”, he
recibido y leido el Plan de Igualdad del mismo el dia de de
2024.

Y para que asi conste y surta los efectos oportunos

En ,a__de de 2024
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