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La cultura de las empresas en muchas ocasiones se ve condicionada por la cultura de
la sociedad en la que desenvuelven su actividad, pero también puede suceder que esa
sociedad esté evolucionando y, sin embargo, las empresas no lo hagan al mismo ritmo
y se encuentren reproduciendo patrones de funcionamiento obsoletos y desfasados en
relacion con las nuevas estrategias de productividad eficiente y demandas de cambio
de la sociedad de su entorno, de la que procede su clientela y futuros profesionales.

Es indudable que la clave de la competitividad de las empresas del SXXI, se encuentra
en el factor humano, compuesto 50% por hombres y 50% por mujeres, proporcion que
de la misma manera representa la procedencia del talento. Cualquier desviacion que
se produzca en esta proporcion, en la horquilla de la presencia equilibrada situada en
el 40-60% de hombres y mujeres, significa que algo falla en clave estratégica de
gestion inteligente de RRHH. Frente a ello, las estadisticas insisten en que, a dia de
hoy, la Igualdad no se ha implantado plenamente en el ambito laboral, dejando fuera
de la actividad econémica o a medio rendimiento, a un porcentaje elevado de mujeres
formadas y en edad de trabajar.

Esto sucede ademas en un tiempo de cambio demografico y caida de la natalidad. Es
decir, en un tiempo en el que cada vez mas la ténica va a ser de escasez de personas
cualificadas, situacion que hace que los gobiernos e instituciones comunitarias
recomienden, no desde las estrategias de igualdad, sino de competitividad, la
necesidad rescatar y aprovechar al maximo el talento de las mujeres. La propuesta de
todos los organismos econémicos de la UE para conseguir este objetivo es la puesta
en marcha de planes de igualdad en las empresas, como herramienta que va a servir
para analizar, diagnosticar y resolver los obstaculos que impiden la plena
incorporacion de las mujeres a las mismas.

Los planes facilitan una hoja de ruta para el cambio que ha de producirse con
perspectiva de género. Se pone en marcha una forma de mirar la planificacion
estratégica de la empresa con perspectiva de género y con la intencién de aplicar
politicas de equidad y transparencia en todos los procesos que forman parte de ella.
Ese cambio lleva a la empresa a una mejora sustancial de sus procedimientos, a una
mejor y mayor imparcialidad y transparencia y, sin duda, a mas equidad y motivacion,
lo cual supone una apuesta decidida por la sostenibilidad y el futuro.

Los cambios en las empresas desde los planes de igualdad benefician sin duda a toda
la plantilla, pero el éxito de su implantacion no solo depende del compromiso y
voluntad de la Direccidon de la empresa, sino que requiere de la implicacion y
participacion de todo el equipo humano de la empresa. Animamos a toda la plantilla de
ISMAEL ANDRES, S.A. a hacer suyo el Plan de Igualdad que ahora ponemos en
marcha.

El Plan de Igualdad comprende una serie de medidas y acciones cuyo desarrollo
permitira conseguir un avance en la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
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Las caracteristicas que definen el presente plan de igualdad son las siguientes:

v' Esta disefiado para la totalidad de la plantilla, no sélo para las mujeres, y
requiere de la implicacién de toda la plantilla de la empresa.

v" Dispone del compromiso asumido por la Direcciéon de que se garantizaran los
recursos necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan.

v' Transversalizar la perspectiva de género en la gestion de la entidad en todas
sus politicas y niveles.

v' Incorpora indicadores de medida que permiten evaluar el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos en el Plan.

v' Tiene caracter preventivo ante cualquier posibilidad de discriminacion futura por
razén de sexo.

v Es flexible, dinamico y permite modificaciones en las actuaciones concretas en
funcién de los requerimientos de cada momento y/o situacidon siempre que se
respeten los principios y objetivos del Plan.

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de la empresa Ismael Andrés, S.A.,
conformada el dia 5 de abril de 2022, ha estado compuesta por dos personas en
representacion de la parte empresarial y dos personas en representacion de la parte
social siendo estas representantes legales de la plantilla de la empresa.

Asi, la Comisién Negociadora ha quedado constituida de la siguiente forma:

PARTE EMPRESARIAL PARTE SOCIAL

Elena Moneo Alesando Juan Maria Diaz Arana UGT

Marta Balduz Hernaiz Jaime Llaria Barua CCOO

Ambito Personal

El presente Plan de Igualdad sera de aplicaciéon a toda la plantilla que presta sus
servicios en Ismael Andrés, incluidas las personas cedidas por empresas de trabajo
temporal en caso de que las hubiera, asi como a las nuevas incorporaciones.

Ambito Territorial

Asimismo, sera de aplicacion en todos los centros y lugares de trabajo actuales de la
empresa, y de los futuros que se pudieran abrir; circunscribiéndose a la Comunidad
Auténoma de La Rioja.

Ambito Temporal

El Plan de Igualdad de Ismael Andrés tendra una vigencia de cuatro afos abarcando
los anos 2024 a 2027.

Pagina | 4



4. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

Contextualizacion y caracteristicas generales de la empresa

La Sociedad Ismael Andrés, S.A. fue constituida en el ano 1982, en La Rioja, como
continuacion de la empresa de construccién, del mismo nombre, creada por Ismael
Andrés Martinez, dedicada a la ejecucion de obras principalmente de Construccion y
Reparacion de Carreteras y Caminos Vecinales, para las diferentes Administraciones
Publicas, donde trabajaron en las obras mas emblematicas de sus tiempos en la zona
del Pais Vasco, Rioja y Navarra.

A lo largo de este tiempo, la empresa no ha dejado de crecer, sumando asi mas de 70
afios a lo largo de 4 generaciones, siendo una de las empresas referentes en la obra
civil y construccion de carreteras. Han sido numerosas las obras ejecutadas para las
siguientes Administraciones Publicas: Ministerio de Fomento, Gobierno de la Rioja,
Diputacion Foral de Alava, Gobierno de Navarra, Diputacién Provincial de Burgos,
gozando de un reconocido prestigio en las mismas, todo ello avalado por la
puntualidad y calidad en la ejecucién de los trabajos realizados.

Fundacion: 1982

Sector de Actividad: Construccion de Obra Civil
Actividad: Construccién de Carreteras y Autopistas
Ambito de Actuacién: La Rioja, Alava y Navarra

Equipo Humano: 51 personas empleadas

Propésito

En los ultimos afos, a pesar de la crisis, la empresa y su equipo directivo decidi6
seguir apostando e invirtiendo en mejorar las infraestructuras de sus plantas de
produccion de mezclas bituminosas, hormigdén y graveras de aridos en los distintos
municipios donde estaban instalados, con el objetivo de mantener su posicion puntera
como empresa de construccion de obra civil de la zona.

Equipo

DIRECCION ADMINISTRACION PRODUCCION

Area de
Administracion

Area Técnica

Area Asfaltado

z

Area de Calidad

Area Hormigén
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Ficha General de la Empresa

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social ISMAEL ANDRES, S.A.

NIF A-26024687

Domicilio social C/ Las Canas, 105

Forma juridica Sociedad An6nima

Afo de constitucion 1982

Responsable de la Entidad

Nombre Alberto Andrés Alonso
Cargo Apoderado

Telf. 941262261

e-malil

Responsable de Igualdad

Nombre Miguel Andrés Frias
Cargo Gerencia

Telf. 941262261

e-mail

ACTIVIDAD

Sector Actividad Construccion Obra Civil

CNAE 4211

Descripcion de la

actividad Construccioén Carreteras y Autopistas

Dispersion geografica y

ambito de actuacion La Rioja

Hombres

Personas Trabajadoras

Mujeres 6

44 Total 50

Centros de trabajo 1

Facturacién anual (€) 7.279.331,44€
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal No

Certificados o reconocimientos de

igualdad obtenidos No

Representacion Legal y/o sindical de las
Trabajadoras y Trabajadores

4 Total 4
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Con el objetivo de conocer la situacion de la empresa en cuanto a igualdad de
oportunidades de hombres y mujeres, se realizé un diagndstico cuantitativo a través
del analisis estadistico de la informacion y datos aportados por la empresa en materia
de:

a) Caracteristicas de la plantilla

b) Proceso de seleccion y contratacion

c) Clasificacion Profesional

d) Formacion

e) Promocién Profesional

f) Condiciones de trabajo

g) Auditoria Salarial

h) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
i) Infrarrepresentacion femenina

i) Retribuciones

k) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Asi mismo se elabord un diagndstico cualitativo con el analisis de la informacién
proporcionada sobre los procedimientos de gestion de RRHH, politica de la empresa y
comunicacion. Para completar la informacion cualitativa se realizé una encuesta de
opinion general a toda la plantilla de la empresa.

El informe de diagnéstico se presentd y fue aprobado por la Comisién de Igualdad y la
Direccion de RRHH.

A partir de las conclusiones del diagndstico, que a continuacion se presentan, y desde
los puntos de mejora detectados, se desarrolla el presente programa de actuacion en
el que se establecen los objetivos a alcanzar y las medidas a desarrollar para
conseguir dichos objetivos.

Periodo de analisis

1 de enero de 2021 a 31 de diciembre de 2021

Herramientas e instrumentos de analisis

o Datos cuantitativos proporcionados por la empresa
o Documentacion interna de la empresa

INFORME DE DIAGNOSTICO

A continuacion, se presentan las principales conclusiones de cada uno de los
apartados analizados.

a) Caracteristicas generales de la plantilla

Ismael Andrés, S.A. cuenta con una plantilla de 50 personas en su centro de trabajo
situado en Logrofio. Es una empresa predominantemente masculinizada ya que, de
las 50 personas trabajadoras, unicamente 6 son mujeres frente a 44 hombres, como
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se muestra en la siguiente tabla. Es decir, que, si analizamos la distribucion de
mujeres y hombres dentro de la empresa, vemos cémo algo menos del 12% son
mujeres frente a un 88% de hombres.

Mujeres Hombres Total de la Plantilla

6 12% 44 88% 50 100%

Mujeres
12%

Hombres
88%

Estos datos no andan muy lejos de los valores a nivel nacional. Segun datos del INE",
de las personas ocupadas en la rama de actividad de Ingenieria Civil (CNAE 42), un
84.4% eran hombres y un 15.6% mujeres. Si bien es cierto que los datos de Ismael
Andrés, S.A. son algo inferiores a los datos nacionales, las caracteristicas del empleo
femenino en la empresa rompen con la tendencia general de la sociedad como
veremos en los siguientes apartados.

Distribucién de la plantilla por Area

indice de indice de
Area Hombres | Mujeres | Total dispersion concentracion
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres
Direccién 2 0 2 100 0 4.5 0
Administracion 3 5 40 60 4.5 50
Produccion 40 3 43 93 7 91 50
Total 44 6 50 88 12 100 100
Distribucion de la plantilla por antigiiedad
22
9
4 5 3 5
1 1
l 0 m ° M° _ 0 -
De Oa 1afos De 1a2anos De 3ab5afos De5a10afnos De 10a 15 Mas de 15
anos anos

mHombres m Mujeres

" Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. Datos para el cuarto trimestre de 2021 obtenidos de:
https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=4128
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Distribucion de la plantilla por Tipo de Contrato

Actualmente, en Ismael Andrés S.A. no existe ninguna persona en régimen de
parcialidad o que se acoja a reduccién de jornada. Es decir, todas las personas
realizan una jornada completa del 100%.

En cuanto al tipo de contratacion, destaca la contratacion indefinida, siendo la
contratacion temporal mas residual. En la siguiente tabla podemos ver esto con mas
detalle.

indice de dispersion indice de concentracion
Tipo de Contrato Hombres Mujeres Total
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Indefinido 34 6 40 85 15 77.3 100
Indefinido—
Transformacién 3 0 3 100 0 6.8 0
temporal
Duracién
determinada— Obra 2 0 2 100 0 4.5 0
0 servicio
Duracién
determinada — 4 0 4 100 0 9.1 0
Produccioén
Duracién
determinada — 1 0 1 100 0 2.3 0
Interinidad
Total 44 6 50 88 12 100 100

b) Proceso de seleccién y contratacion

La variacion de la plantilla presenta un balance positivo ya que, como podemos
comprobar con la informacion proporcionada, en los ultimos afos ha habido cuatro
incorporaciones a la empresa produciéndose sélo un cese (todos estos movimientos
se han dado en hombres). No obstante, es necesario llevar a cabo medidas que
intenten potenciar la incorporacion de mujeres a la empresa, siendo conscientes de los
sesgos propios del sector.

v FORTALEZAS

— Plantilla con gran estabilidad.
— La modalidad de contratacién mas habitual es la indefinida.
— La totalidad de la plantilla realiza una jornada completa.

##» AREA DE MEJORA

— Protocolarizar el proceso de seleccién y contratacion.

— Formacion a las personas encargadas de los procesos de seleccién en
materia de igualdad de trato y oportunidades.

— Es necesario la incorporacion de mujeres a la empresa, sobre todo, en el
area de produccion donde se encuentran claramente infrarrepresentadas.
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c) Clasificacion Profesional

Hasta la actualidad, la empresa se ha regido por la clasificacion profesional
establecida en el convenio colectivo. Esta se realiza en torno a ocho grupos
profesionales, que engloban las anteriores categorias profesionales (dicha
equivalencia viene regulada en el propio convenio).

Para realizar la clasificacion profesional se emplea un sistema de factores en torno a
criterios generales como la experiencia, responsabilidades, etc.; la formacién minima
requerida para cada grupo, y una lista no exhaustiva de tareas, en base a tres areas
funcionales, lo que la hace flexible y adaptable a la realidad de cada empresa.

v FORTALEZAS

— Clasificacién profesional detallada en torno a un sistema de factores y areas
funcionales.

#» AREA DE MEJORA

— Elaborar una clasificacién profesional o descripcion de puestos que se
adapte a la realidad y actividad especifica de la empresa, eliminando criterios
gue puedan ser discriminatorios.

d) Formacién

La formacion en Ismael Andrés viene determinada basicamente por los requisitos
legales y administrativos propios de cada puesto de trabajo. No existe un Plan
Formativo como tal en el que se permita a la plantilla mejorar sus conocimientos y/o
habilidades en otras areas. A pesar de ello, la formacién se imparte por igual a toda la
plantilla siendo respetuosa, en todo caso, con la conciliacion personal, familiar y
laboral.

v FORTALEZAS

— Formacion a toda la plantilla por igual.
— Formacion respetuosa con la conciliacion personal, familiar y laboral.
— Uso de los derechos de formacion (aunque sea de forma residual).

#» AREA DE MEJORA

— Ampliar la oferta formativa mas alla de los requisitos legales y
administrativos.

— Proponer médulos en igualdad de trato y oportunidades.

— Informacion sobre los derechos en materia de formacion.

e) Promocion Profesional

Es complicado valorar el proceso de formacion en la empresa Ismael Andrés, S.A. ya
que, debido tanto a las caracteristicas de la plantilla como de la empresa, no ha
existido ningun proceso de promocion en los ultimos afios. No obstante, podria ser
interesante revisar la clasificacion profesional y establecer unas pautas que preparen a
la empresa para futuros procesos de promocién que pudieran existir.
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v FORTALEZAS

— Criterios a valorar en la promociéon marcados por convenio colectivos.

#» AREA DE MEJORA

— Crear un sistema de promocién propio de la empresa.
— Revisar las categorias profesionales y/o sistema de organizacion de la
empresa para ver si tiene cabida la promocién.

f) Condiciones de trabajo

La empresa no se rige por un sistema de turnos, lo que conlleva mayor estabilidad y
fehaciencia a la hora de poder compaginar la vida laboral con la vida personal y
familiar. No obstante, la jornada tipica es a turno partido, pudiendo esta siempre
adaptarse a las necesidades del personal mediante acuerdo con la persona
responsable.

v FORTALEZAS

— Horario fijo, lo que permite una mejor organizacion de la vida personal y
familiar con la vida laboral.

— Predomina la contratacion indefinida, abarcando al 86% de la plantilla.

— Todo el personal tiene un contrato a jornada completa.

#» AREA DE MEJORA

— Flexibilizar los horarios y las vacaciones.

dg) Auditoria Salarial

Para la elaboracién de la Valoracion de Puestos y la Auditoria Retributiva se ha hecho
uso de la Herramienta del Ministerio de Igualdad disponible en la Pagina Web
https://www.igualdadenlaempresa.es/

Se han tomado, como referencia, los siguientes puestos a valorar:

Contador Titulo del Puesto Convenio de Aplicacion Area Departamento { Zona
i JEFE DE OBRA CONSTRUCCION PRODUCCION PRODUCCION
2 ADMINISTRATIVO SUPERIOR CONSTRUCCION ADMINISTRACION ADMINISTRACION
3 ADMINISTRATIVO CONSTRUCCION ADMINISTRACION ADMIMISTRACION
4 AUXILIAR ADMINISTRATIVO CONSTRUCCION ADMINISTRACION ADMINISTRACION
5 ENCARGADO OBRA CONSTRUCCION PRODUCCION PROBUCCION
6 ENCARGADD GENERAL CONSTRUCCION PRODUCCION PRODUCCION
7 CAPATAZ CONSTRUCCION PRODUCCION PRODUCCION
8 TOPOGRAFIA CONSTRUCCION PRODUCCION PRODUCCION
3 OFICIAL 12 CONSTRUCCION PRODUCCION PRODUCCION
10 OFICIAL 22 CONSTRUCCION PRODUCCION PRODUCCION
11 PEON CONSTRUCCION PRODUCCION PRODUCCION

Siendo su distribucion dentro de la empresa, y tomando como referencia temporal el
ano 2021 la siguiente:
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N°. de N°. de R
Titulo del Puesto - | el , |l Categorizacion
JEFE DE OBRA 1 2 Masculinizada
ADMINISTRATIVO SUPERIOR 0 1 Masculinizada
ADMINISTRATIVO 2 ] Feminizada
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1 1 Equilibrada
ENCARGADO OBRA o] 4 Masculinizada
EMCARGADO GEMERAL i) 1 Masculinizada
CAPATAZ ] 3 Masculinizada
TOPOGRAFIA 2 0 Feminizada
OFICIAL 12 0 24 Masculinizada
OFICIAL 22 (] 2 Masculinizada
PEON 0 2 Masculinizada

De estas tablas, podemos inferir, no sélo la masculinizacién general de la empresa y la
segregacion horizontal existente que ya han sido mencionadas, sino también que el
lenguaje inclusivo en el organigrama y en la clasificacion de la empresa es una tarea

todavia pendiente.

Tras el sistema de asignacion de puntos en base a los parametros recogidos en la
herramienta, las agrupaciones resultantes son las siguientes:

=IAgrupacidn 5

= Agrupacion 4

= Agrupacion 3

= Agrupacion 1

Puesto + Puntos
JEFE DE OBRA{460)
ENCARGADO GEMERAL({418)

ADMINISTRATIVO SUPERIOR(395)
ADMINISTRATIVO (304)

TOPOGRAFIA{329)

ENCARGADO OBRA{263)

CAPATAZ(284)

AUXILIAR ADMINISTRATIVO({104)

OFICIAL 12(141)
OFICIAL 22(117)
PEON (80)

Quedando el mapa de puestos por area distribuido de la siguiente forma:

Area PRODUCCION ADMINISTRACION
ENCARGADO
Agrupacién 5 GENERAL[418),
JEFE DE OBRA[460)
P : ADMINISTRATIVO (304),
Agrupacion 4 TOPDGRAFIA(329) ADMINISTRATIVO SUPE RIOF(395)
CAPATAZ(284),
Agrupacion 3 EMCARG ADO
DBRA(263)
Agrupacion 2
OFICIAL T(141),
Agrupacién 1 OFICIAL 2*(117). AUXILIAR ADMINISTRATIVO([104)
PEOM (20)
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Analizandolo por departamentos, y como se vera con mas detalle en la siguiente
grafica, observamos una distribucion mas o menos homogénea de los puestos de
trabajo por igual valor, a excepcién de los puestos personal encargado general y
jefatura de obra, donde no encontramos similitudes en el departamento de
administracion (siendo éste donde se encuentran la mayor parte de las mujeres).

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

faadetin [
Lt e [
A ISR T 10 5P ERIOR - imm—. s

TOPOGRAFIY

I 325

ADMINISTRATIVG

==
= Enuilibraca

s _________________________§° = Maseulinieads

® Feminit i
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onciLy: I 141

onciasz: I 117

i W 1o
AUKILIAR ADMIKISTRATIVO

ceon I =0

o 50 100 150 200 250 30 350 40 450 500

Como se ha mencionado, si bien los puestos superiores en el area de produccion
(ocupados en su mayoria por hombres, ya que tres de las cuatro personas que ocupan
estos puestos son hombres), no encuentran equivalencia en el area de administracion,
si que, analizando la distribucion general, podemos observar como no existe
infravaloracion de los puestos feminizados.

No obstante, destaca, dentro del area de administracion (mayormente feminizada),
como el unico puesto masculinizado tiene una puntuacion superior a los puestos
ocupados unicamente por mujeres o aquellos en los que podemos encontrar equilibrio
de hombres y mujeres. Teniendo este puesto una puntuacién superior a puestos
feminizados del area de produccion como puede ser el de topografia.

Finalmente, si analizamos las categorias de factores por sexo, si que podemos
encontrar como algunos de estos factores tienen mas importancia en los puestos
feminizados y otro en los masculinizados.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

15
0} CONDICIOHES LABORALES 1 FACTERES ESTAICTAMENTE RELACIGNAZOS CON EL DESEMPEAD =
sa
£ EOMDIIONES FROFESIONALES ¥ DF FORMATION

5) CONDICIONES EQUCATIVAS

A} MATURS(EZA DE 145 FUNCONES. DTAREAS

Ratic FUNLGs PIUjeres % Ratic Pundcs Hombnes
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Por ejemplo, todos aquellos factores que estan relacionados con el desempefio tienen
un mayor ratio de puntos masculinos, mientras que la naturaleza de las funciones o
tareas tiene una puntuacion mas elevada entre las mujeres. Destaca la alta puntuacién
que tienen las condiciones educativas entre las mujeres, puesto que éstas se han
incorporado mas tarde al ambito educativo y, por consiguiente, suelen tener mayores
dificultades a la hora de ocupar un puesto altamente cualificado; mas aun cuando nos
encontramos con una plantilla de edad media.

Vigencia y periodicidad de la Auditoria Retributiva

La Auditoria Retributiva tendra la misma vigencia que el Plan de Igualdad en el que se
encuadra (4 afos). No obstante, se revisara en los siguientes casos:

- Creacion de nuevos puestos.

- Modificacion sustancial en las condiciones de la plantilla que requieran un
nuevo analisis.

- En caso de que, durante el seguimiento del Plan de Igualdad, se llegase a
detectar brechas salariales o algun tipo de discriminacion por razén de sexo, ya
sea directa o indirecta.

- En caso de solicitud fundamentada por alguna de las partes que componen la
Comisién de Seguimiento.

Conclusiones

La empresa, hasta la fecha, no cuenta con una descripcion de puestos de trabajo
objetiva mas alla de la clasificacion profesional contenida en el convenio colectivo ya
analizada. Existe una distribucién mas o menos homogénea de los puestos de trabajo
de igual valor, no existiendo infravaloracion de los puestos feminizados; ya que estos
se encuentran dentro de la mitad superior en cuanto a valoracion se refiere. Si bien es
cierto, que cuando analizamos las categorias de factores por sexo, vemos cémo
algunos tienen mayor peso en los puestos feminizados frente a otros con mayor
preponderancia en los puestos masculinizados, por lo que seria necesario llevar a
cabo una revision de los perfiles y de los procesos de seleccion para ver si esto esta
suponiendo una barrera de entrada en la empresa.

v FORTALEZAS

— Distribuciéon mas o menos homogénea sin existir infravaloracién de los
puestos feminizados.

# AREA DE MEJORA

— Revision del lenguaje inclusivo en la clasificacion de la empresa.
— Revision de los perfiles para evitar sesgos inconscientes de género.
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h) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Las caracteristicas de la plantilla llevan a que no se haga mucho uso de las medidas
de conciliacion, no obstante, también la edad media puede implicar cargas familiares
por cuidado de dependientes o personas mayores. En todo caso, es destacable como
en Ismael Andrés S.A. no soélo se favorece la conciliacion familiar, sino también la

conciliacion personal.

v FORTALEZAS

— Tendencia a la conciliacion no sélo familiar sino también personal.
— Flexibilidad y adaptacion a las necesidades personales de la plantilla.

#» AREA DE MEJORA

— Ampliar y mejorar los derechos de conciliacion puesto que el convenio
colectivo se limita a recoger los del Estatuto de los Trabajadores.

— Recoger e informar sobre los derechos de conciliacion.

ﬁ

Establecer sistemas de solicitud estandarizados de los procesos de
conciliacion.
— Recoger las necesidades de la plantilla en materia de conciliacién.

i) Infrarrepresentacion femenina

Las mujeres en la empresa Ismael Andrés estan mayormente infrarrepresentadas, a
excepcion del area de administracion, destacando, no obstante, el equilibrio cuando la
tendencia general de la sociedad es a ser un area feminizada.

En cuanto a la distribucién por categorias profesionales, existe equilibrio (o casi
equilibrio) en las dos categorias mas altas (Personal Titulado Superior y Personal
Titulado Medio), asi como en Auxiliar de Administracién; no encontrando

representacion en el resto de las categorias.

v FORTALEZAS

— Presencia equilibrada de mujeres en las categorias superiores.
— Equilibrio en Administracién (area generalmente feminizada).

##» AREA DE MEJORA

— Representacién general de las mujeres en la empresa, sobre todo en
puestos productivos que son tradicionalmente puestos masculinos.

j) Retribuciones

Una vez analizado el Registro Retributivo de la empresa, encontramos las siguientes
brechas:

Categoria Salario Complementos Percepciones | Total |
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Salariales Extrasalariales Retribuciones
Personal Titulado 0% -266,55% 0% -72.90%
Superior
Personal Titulado -0.16% 71.57% 0% 52.36%
Medio
Auxili d
warar - - de 11.46% 53.47% 0% 32.52%
Administracion

La explicacion a las brechas encontradas es la siguiente:

— Personal Titulado Superior. Las dos mujeres englobadas en esta categoria
tienen 18 y 14 afos de antigiiedad en la empresa, mientras que el hombre se
incorpord en octubre de 2020. Si bien las tres personas han sido contratadas
en la misma categoria, las responsabilidades varian en funcion de la
antigiiedad.

— Personal Titulado Medio. Ocurre al contrario que en el caso anterior, los dos
hombres tienen una antigiiedad de 50 y 21 afios. Ademas, sus puestos de
trabajo engloban la maxima responsabilidad.

— Auxiliar de Administracion. El hombre que ocupa el puesto tiene una
antigiiedad de 33 afos frente a los 18 anos de la mujer. Sus responsabilidades
también son diferentes dada esta antigliedad.

Es decir, la antigiiedad es un factor determinante a la hora de analizar y explicar el
registro retributivo de la empresa por varios factores. En primer lugar, porque, dentro
de una misma categoria profesional, es un factor diferenciador a la hora de atribuir
funciones. Pero, ademas, porque a partir de 1996 el articulo 4 del convenio colectivo
modificé lo relativo a la antigiiedad, desapareciendo a partir de dicha fecha; y, dada la
estabilidad y la antigledad existente en la empresa, lleva a que un alto porcentaje de
la plantilla siga cobrando este complemento.

v FORTALEZAS

— Sistema retributivo objetivo en base a convenio colectivo.
— Inexistencia de brecha salarial a excepcion de la influida por la antigiiedad.

#» AREA DE MEJORA

— La antigliedad es un factor determinante en el sistema salarial de la
empresa, siendo esto algo a lo que hay que prestar atencion conforme se
renueve la plantilla para evitar caer en discriminaciones.

— Reuvisar la clasificacion profesional de la empresa para evitar que pueda dar
lugar a situaciones discriminatorias.

k) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Hasta la actualidad la empresa no cuenta con protocolo para prevenir y actuar ante los
casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, por lo que tampoco hay
constancia de denuncia alguna. Por ello, dentro del marco del plan de igualdad,
sera necesario tanto hacer un seguimiento del mismo como llevar a cabo
acciones de sensibilizacion en la materia.
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v FORTALEZAS

— Hasta el momento no se han presentado denuncias por Acoso Sexual, por
Acoso por Razén de Sexo o por actos discriminatorios.

#» AREA DE MEJORA

— Negociar un Protocolo de Prevencion y Actuacion ante los casos de Acoso
Sexual y Acoso por Razén de Sexo.
— Sensibilizar a la plantilla en esta materia.

En base al objetivo general de introducir la igualdad de trato y oportunidades en la
empresa, se han determinado una serie de objetivos especificos en cada una de las
distintas areas de actuacion:

1. Gestion empresarial
e Afianzar el principio de igualdad de trato y oportunidades en la gestion
empresarial.
e Hacer participe a la plantilla en la implantacién y seguimiento del Plan de
Igualdad.

2.Seleccién y contratacion
e Mejorar la recogida estadistica de datos con perspectiva de género.
e Implantar en la empresa un proceso de seleccion objetivo, transparente y libre
de estereotipos de género.

3. Clasificacion Profesional
e Proporcionar una clasificacion profesional inclusiva y libre de sesgos de
género.

4. Clasificacion Profesional
e Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de trato y
oportunidades.
e Adaptar la formacion a las necesidades e inquietudes de la plantilla.
e Mejorar la recogida estadistica de datos con perspectiva de género.

5. Promocién Profesional
e Mejorar la recogida estadistica de datos con perspectiva de género.
o Definir criterios de promocion objetivos y transparentes que posibiliten la
promocién de todas las personas por igual.

6. Condiciones de Trabajo
e Fomentar la conciliacion personal, familiar y laboral en la empresa.

7. Auditoria Salarial
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Combatir la brecha salarial

8. Conciliaciéon Corresponsable

Fomentar la conciliacion personal, familiar y laboral en la empresa.

Mejorar la recogida estadistica de datos con perspectiva de género.

Hacer participe a la plantilla en la implantaciéon y seguimiento del Plan de
Igualdad.

9. Infrarrepresentacion Femenina

Combatir la segregacion horizontal y vertical en la empresa.
Combatir la segregaciéon horizontal y vertical en la empresa, asi como el
envejecimiento de la misma.

10. Retribuciones
e Combatir la brecha salarial.
11. Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo

Combatir las situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo en la
empresa.

Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de trato y
oportunidades.
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7. MEDIDAS

A continuacion, se detallan las medidas acordadas por areas.

n GESTION EMPRESARIAL

Ficha de Medida 1

GESTION EMPRESARIAL

Creacion de un canal de comunicacién en Igualdad
Objetivos que Afianzar el principio de igualdad de trato y oportunidades en la
persigue gestion empresarial

Descripcion Crear un canal de comunicacion fijo y efectivo (buzén, correo
detallada de la electrénico, u otro) donde la plantila pueda presentar sus
medida quejas/sugerencias/inquietudes en materia de igualdad.

Pl Toda la Plantilla
destinatarias
SRS Fobrero 2024 a Diciembre 2027
implantacién
iU Jaime Llarfa y Marta Balduz
Recursos materiales: Buzén
asociados

Creacion del canal de comunicacion
Indicadores de - Numero de quejas/sugerencias/inquietudes que han
seguimiento llegado
- Informe anual a la Comisién de Seguimiento
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Ficha de Medida 2

GESTION EMPRESARIAL

Persona de referencia en materia de Igualdad
Objetivos que Hacer participe a la plantilla en la implantacion y seguimiento del
persigue Plan de Igualdad

Crear la figura de Agente de Igualdad en la empresa o una figura
de referencia en materia de igualdad. Dentro de la Comision de
Seguimiento se estableceran sus funciones, quedando fijada
durante toda la vigencia del Plan.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

SRR V76 2024 a Agosto 2024
implantacion
Responsable Jaime Llaria y Marta Balduz
Recursos
: Recursos Humanos
asociados

- Designacion de la persona Agente de Igualdad
- Numero de actuaciones realizadas
- Informe anual a la Comisién de Seguimiento

Toda la Plantilla

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida 3

GESTION EMPRESARIAL

Compromiso de la empresa con la Igualdad
Objetivos que Afianzar el principio de igualdad de trato y oportunidades en la
persigue gestién empresarial

Descripcion Afadir en la firma del correo electronico “Empresa
detallada de la comprometida con la Igualdad de Oportunidades”. Esta firma se
medida mantendra durante toda la vigencia del Plan.

Persona_s Toda la Plantilla y Terceras Personas
destinatarias
SRR 76 2024 a Agosto 2024
implantacion
Responsable Elena Moneo
Recursos
asociados

Indicadores de

- Introduccién de la firma en el correo electrénico (si/no)

seguimiento
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Ficha de Medida 4

GESTION EMPRESARIAL

Difusion del Plan de Igualdad
Objetivos que Afianzar el principio de igualdad de trato y oportunidades en la
persigue gestién empresarial

Difundir el plan de igualdad de forma que toda la plantilla sea
conocedora del mismo (incluyendo las acciones a realizar), asi
como a las nuevas incorporaciones. Asimismo, anualmente se
informara del avance en la implantacién del mismo.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de BN Yot
implantacion
Responsable Jaime Llaria
Recursos
. Recursos Humanos
asociados

- Difusion realizada (si/no)

- Numero de difusiones realizadas

- Numero y medios por los que se han realizado las
difusiones

- Informe de impacto de las difusiones

Toda la Plantilla

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida 5

GESTION EMPRESARIAL

Cuestionarios en materia de igualdad
Objetivos que Hacer participe a la plantilla en la implantacion y seguimiento del
persigue Plan de Igualdad

Volver a pasar la encuesta en materia de igualdad entre la
plantilla a los dos afios de vigencia del Plan de Igualdad de
forma que se pueda valorar si han cambiado los intereses de la
plantilla en esta materia.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

SEUEEIEIER T Foprero 2026
implantacion
Responsable Marta Balduz
Recursos
. Recursos humanos
asociados

Encuesta realizada (si/no)
Indicadores de - Numero de personas que responden la encuesta por
seguimiento sexoy area
- Informe con los resultados de la encuesta

Toda la Plantilla
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n SELECCION Y CONTRATACION

Ficha de Medida 6

SELECCION Y CONTRATACION

Registro estadistico de los procesos de seleccion
Objetivos que Mejorar la recogida estadistica de datos con perspectiva de
persigue género

Elaborar un registro estadistico en el que se documenten como
se estan llevando a cabo los procesos de seleccion. Dicho
Descripcion registro recogera, por sexo y puesto, los siguientes datos:
detallada de la - Numero de candidaturas recibidas
medida - Numero de candidaturas preseleccionadas
- Numero de candidaturas seleccionadas
- Resultado del proceso

Personas .
. . Nuevas Incorporaciones
destinatarias
Cronograma de B S

implantacion
Responsable Marta Balduz

Recursos

. Recursos Humanos
asociados

- Creacion del registro (Si/No)
- Informe anual a la Comision de Seguimiento con los
resultados del Registro

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida 7

SELECCION Y CONTRATACION

Proceso de Seleccién Objetivo y Transparente
Objetivos que Implantar en la empresa un proceso de seleccion objetivo,
persigue transparente y libre de estereotipos de género

Elaborar un protocolo de seleccion y promocion libre de sesgos

de género y que responda a criterios objetivos y transparentes
aplicable segun las necesidades concretas de la empresa.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

C_r onogrami ae Marzo 2024 a Septiembre 2024
implantacion
Responsable Departamento Administracion
Recursos
. Recursos Humanos
asociados

- Elaboracién del protocolo (si/no)
- Numero de procesos de seleccion abiertos
- Numero de procesos de seleccion con protocolo aplicado

Nuevas Incorporaciones

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida 8

SELECCION Y CONTRATACION

Medida Proceso de Seleccién Inclusivo
Objetivos que Implantar en la empresa un proceso de seleccion objetivo,
persigue transparente y libre de estereotipos de género

Descripcion Elaborar todas las ofertas de empleo en lenguaje inclusivo,

detallada de la fomentando, asimismo, la presentacién de candidaturas del sexo
medida menos representado en el puesto a cubirir.

Personas .
: . Nuevas Incorporaciones
destinatarias
SEUEEIEE R £ obrero 2024 a Diciembre 2027

implantacion
Responsable RRHH

Recursos

asociados

Indicadores de - Numero de ofertas de empleo redactadas en lenguaje
seguimiento inclusivo / Numero de ofertas de empleo redactadas
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n CLASIFICACION PROFESIONAL

Ficha de Medida 9

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida Clasificacion profesional libre de sesgos de género
Objetivos que Proporcionar una clasificacion profesional inclusiva y libre de
persigue sesgos de género

Revisar la clasificacién profesional de la empresa, siempre y
cuando no derive directamente del Convenio, asegurandose de
que todas las categorias/puestos estan nombrados de forma
inclusiva y no sexista. Asimismo, se revisaran los puestos de
trabajo, cuando sea posible, para asegurar su neutralidad y
evitar la existencia de sesgos de género.

Personas .
C_r Onogrami g€ Octubre 2024
implantacion
Responsable Departamento Administracion
Recursos
Recursos Humanos
asociados

- Numero categorias/puestos revisados
- Numero de correcciones realizadas
- Informe a la Comisién de Seguimiento

Descripcion
detallada de la
medida

Indicadores de
seguimiento
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n FORMACION

Ficha de Medida 10

Sensibilizaciéon en materia de igualdad
Objetivos que Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de
persigue trato y oportunidades

Llevar a cabo, al menos, una jornada/taller/charla anual de
sensibilizacién en materia de igualdad de trato y oportunidades
dirigida a toda la plantilla (con una duracion minima de dos
horas) atendiendo a las solicitudes e intereses de la plantilla.

Personas .
. . Toda la plantilla
destinatarias
Cronograma de . .

. 9 . Noviembre de cada afio
implantacion
Responsable Departamento de Administracién

Recursos

. Recursos Humanos
asociados

- Numero de jornadas/talleres/charlas realizadas
- Contenido de la jornada/taller/charla
- Numero de personas asistentes por sexo y area

Descripcion
detallada de la
medida

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida 11

: Formacion a direccion y mandos intermedios en materia de
Medida .
igualdad
Objetivos que Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de
persigue trato y oportunidades

Formar al personal directivo, mandos intermedios y recursos
humanos en materia de igualdad de trato y no discriminacién en
las relaciones laborales. Dichos cursos deberan estar enfocados
a su actividad diaria en la empresa.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

SE R o rero 2024 a Diciembre 2027
implantacion
Responsable Departamento de Administracion
Recursos Recursos Humanos
asociados Recursos Econémicos (COSTE DEL CURSO)
- Numero de horas por persona y puesto de trabajo

- Contenido de la formacion
- Satisfaccion o impacto sobre el personal

Personal directivo, mandos intermedios y RRHH

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida 12

z

Area de actuacion FORMACION

Adaptacion de la formacién a las necesidades de la plantilla
Objetivos que Adaptar la formacién a las necesidades e inquietudes de la
persigue plantilla

Elaborar un sistema para detectar las necesidades de la plantilla
Descripcion en materia formativa con la finalidad de adaptar el Plan
detallada de la Formativo a las mismas. Para ello se podran llevar a cabo

medida cuestionarios, formularios estandarizados de solicitud, o
cualquier otra forma que pueda ser de aplicacion en la empresa.

Personas .
C_r Onogrami ae Febrero 2024 a Diciembre 2027
implantacion
GUeutell s Jaime Llaria y Marta Balduz

Recursos

. Recursos Humanos

asociados

- Sistema elaborado (si/no)

Indicadores de - Numero de solicitudes enviadas por sexo y puesto
seguimiento - Numero de solicitudes atendidas por sexo y puesto

- Adaptacién del Plan Formativo (si/no)

Pagina | 30



Ficha de Medida 13

Registro estadistico de la formacién
Objetivos que Mejorar la recogida estadistica de datos con perspectiva de
persigue género

Elaborar un registro estadistico en el que se documenten como
se esta desarrollando la formacion en la empresa. Dicho registro
recogera el numero de horas de formacién por sexo, puesto y
Curso.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de BN Yot
implantacion
Responsable Marta Balduz
Recursos
. Recursos Humanos
asociados

- Registro elaborado (si/no)
- Numero de horas de formacién por sexo, puesto y curso
- Informe anual a la Comisién de Seguimiento

Toda la plantilla

Indicadores de
seguimiento
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H PROMOCION PROFESIONAL

Ficha de Medida 14

z

Area de actuacion PROMOCION PROFESIONAL

Registro estadistico de los procesos de promocién
Objetivos que Mejorar la recogida estadistica de datos con perspectiva de
persigue género

Elaborar un registro estadistico en el que se documenten como
se estan llevando a cabo los procesos de promocion. Dicho
registro recogera, por sexo, puesto de origen y puesto final, los
siguientes datos:

Numero de candidaturas recibidas

Numero de candidaturas preseleccionadas

Numero de candidaturas seleccionadas

Resultado del proceso

Personas . L
. . Personal con capacidad de promocion
destinatarias
SEEIERE . Foprero 2024 a Diciembre 2027
implantacion
Responsable Marta Balduz

Recursos
asociados

Descripcion
detallada de la
medida

Recursos Humanos

- Creacion del registro (Si/No)
- Informe anual a la Comision de Seguimiento con los
resultados del Registro

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida 15

PROMOCION PROFESIONAL
Proceso de Promocion Objetivo y Transparente

Objetivos que Definir criterios de promocién objetivos y transparentes que
persigue posibiliten la promocién de todas las personas por igual
Descripcion En caso de que existiera la posibilidad de sacar una vacante a

detallada de la promocién, se difundira de tal forma que todas las personas
medida sean conocedoras de la misma.

Personas . L.
: : Personal con capacidad de promocion
destinatarias
Cronograma de -
. 9 v Febrero 2024 a Diciembre 2027
implantacion
Responsable Gerencia
Recursos
. Recursos Humanos
asociados

Numero de promociones difundidas abiertamente a toda
Indicadores de la plantilla / Numero de promociones realizadas
seguimiento - Numero y medios por los que se difunden las
promociones
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n CONDICIONES DE TRABAJO

Ficha de Medida 16

CONDICIONES DE TRABAJO
Trabajar en medidas de flexibilidad horaria

P ntinuar con | nciliacion personal, familiar y laboral en |
Objetivos que Continuar con la conciliacion personal, familiar y laboral en la
i empresa
persigue

En caso de existir solicitudes especiales y justificadas de
flexibilidad en la entrada o salida, la empresa estudiara la
posibilidad de adaptacion, siempre que sea posible y sin
perjudicar a la correcta organizacion de los servicios

FerSonas Toda la Plantilla

destinatarias
SEUEIELE R E o rero 2024 a Diciembre 2027

implantacion
Responsable Gerencia

Recursos

. Recursos Humanos
asociados

Indicadores de - Estudio de las necesidades de la plantilla
seguimiento - Medidas implementadas

Descripcion
detallada de la
medida
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AUDITORIA SALARIAL

Ficha de Medida 17

z

Area de actuacion AUDITORIA SALARIAL

AN G Combatir la brecha salarial
persigue

Llevar a cabo una revision bianual de la Valoracién de Puestos
de Trabajo y la Auditoria Salarial, adaptandola en caso de ser
necesario (creacion de nuevos puestos, cambio en las
condiciones de los puestos, etc.)

FEISonas Toda la Plantilla
destinatarias
C_r onogrami ae Febrero 2026
implantacion
Responsable Marta Balduz

Recursos
asociados

Descripcion
detallada de la
medida

Recursos Humanos

- Revision realizada (si/no)
- Informe con los resultados de la revision
- Numero de modificaciones realizadas

Indicadores de
seguimiento
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n CONCILIACION CORRESPONSABLE

Ficha de Medida 18

CONCILIACION CORRESPONSABLE

Medida Informacion de los derechos de conciliacion
Objetivos que Fomentar la conciliacion personal, familiar y laboral en la
persigue empresa

Informar de los derechos de conciliacion. Para ello, se difundira
un documento entre toda la plantilla para que todas las personas
sean conocedoras de los mismos; el sistema de solicitud
continuara siendo de forma individual.

FerSonas Toda la Plantilla
destinatarias
implantacion
Responsable Jaime Llaria y Marta Balduz
Recursos
Recursos Humanos
asociados

- Documento elaborado (si/no)
- Numero de difusiones realizadas
- Canales por los que se ha realizado la difusion

Descripcion
detallada de la
medida

Indicadores de
seguimiento

Pagina | 36



Ficha de Medida 19

CONCILIACION CORRESPONSABLE

Registro estadistico de los derechos de conciliacién
Objetivos que Mejorar la recogida estadistica de datos con perspectiva de
persigue género

Llevar a cabo un registro sobre la solicitud y el disfrute de los
derechos de conciliacion por parte de la plantilla en el que se
recoja:
- Numero de solicitudes por permiso, area y sexo
- Numero de permisos concedidos por permiso, area y
sexo

FerSonas Toda la Plantilla
destinatarias
SIS L A 2024 a Diciembre 2027
implantacion
Responsable Marta Balduz
Recursos
asociados

- Registro elaborado (si/no)
- Informe anual a la Comision de Seguimiento con los
resultados

Descripcion
detallada de la
medida

Indicadores de

seguimiento
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Ficha de Medida 20

CONCILIACION CORRESPONSABLE

Necesidades de la plantilla en materia de conciliacion
Objetivos que Hacer participe a la plantilla en la implantacion y seguimiento del
persigue Plan de Igualdad

Recoger las necesidades de la plantila en materia de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; para valorar la
adaptacion a las mismas en la medida de lo posible y mejorando
los permisos vigentes en caso de ser necesario y posible.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

SEUEIEE R £ obrero 2024 a Diciembre 2027
implantacion
Responsable Jaime Llaria y Marta Balduz
Recursos
: Recursos Humanos
asociados

- Sistema de deteccion de necesidades elaborado (si/no)
Indicadores de - Numero de solicitudes recibidas
seguimiento - Numero de solicitudes atendidas
- Mejoras en los permisos vigentes

Toda la Plantilla
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Ficha de Medida 21

CONCILIACION CORRESPONSABLE
Flexibilizacion del permiso por hospitalizacion

Objetivos que Fomentar la conciliacion personal, familiar y laboral en la
persigue empresa

Valorar la mejora del permiso contenido en el articulo 37.3.b del
Descripcion ET (permiso por hospitalizacion o intervencién quirurgica) en
detallada de la caso solicitado, de forma que se puedan coger de manera

medida continua o discontinua, asi como flexibilizar el dia de inicio
siempre y cuando dure el hecho causante.

FerSonas Toda la Plantilla
destinatarias
EAUACIULE N b cro 2024 a Diciembre 2027
implantacion
Responsable Gerencia

Recursos

. Recursos Humanos
asociados

- Permiso implementado (si/no)

- Permiso introducido en el documento de conciliacion
(si/no)

- Numero de veces que se ha solicitado la flexibilidad de
inicio o su disfrute discontinuo

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida 22

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida de accién positiva
ObjetIV.O ke Combatir la segregacion horizontal y vertical en la empresa
persigue

Descripcion En igualdad de condiciones e idoneidad, en los procesos de
detallada de la seleccion y promocién, se optara por la persona del sexo menos
medida representado para el puesto a cubrir.

Personas . . . s
. . Nuevas incorporaciones y Personal con capacidad de promocién
destinatarias
Cronograma de -
. g . Febrero 2024 a Diciembre 2027
implantacion
Responsable Gerencia
Recursos
. Recursos Humanos
asociados

Numero de procesos de seleccién en los que se ha
aplicado la medida / Numero de procesos de seleccion
realizados

- Numero de promociones en las que se ha aplicado la
medida / Numero de promociones ofertadas

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida 23

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Colaboracion con centros y/o institutos
ObjetIV.O s que Combatir la segregacion horizontal y vertical en la empresa
persigue

Llevar a cabo convenios de colaboracion, charlas, etc. en
institutos y/o centros formativos con la finalidad de fomentar la
presentacion de candidaturas femeninas para los puestos de
produccion.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de . ~
. 9 . Septiembre cada aino
implantacion
Responsable Departamento Administracion
Recursos
. Recursos Humanos
asociados

- Numero de convenios y/o charlas realizadas
- Contenido de los convenios y/o charlas
- Informe de impacto

Nuevas incorporaciones

Indicadores de

seguimiento
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Ficha de Medida 24

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida Fomentar la introduccién de personal en practicas
Objetivos que Combatir la segregacion horizontal y vertical en la empresa, asi
persigue como el envejecimiento de la misma

Llevar a cabo convenios de colaboracion, charlas, etc. con
institutos y/o centros formativos con la finalidad de introducir

plantilla joven en la empresa, procurando que sean del sexo
menos representado en el puesto.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de . ~
. 9 . Septiembre cada aino
implantacion
Responsable Departamento Administracion
Recursos
. Recursos Humanos
asociados

Numero de convenios realizados

- Numero de personas en practicas en la empresa por
sexo y puesto

- Numero de personas que se quedan en la empresa por
sexo y puesto

Nuevas Incorporaciones

Indicadores de
seguimiento

Pagina | 42



Ficha de Medida 25

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Registro distribucion de la plantilla
ObjetIV.O s que Combatir la segregacion horizontal y vertical en la empresa
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

FerSonas Toda la Plantilla
destinatarias
Cronograma de ey o N Y
implantacion
Responsable Marta Balduz
Recursos
asociados

Indicadores de - Registro creado (si/no)
seguimiento - Informe anual a la Comisién de Seguimiento

Mantener actualizado el registro de la distribucién de la plantilla
por puesto de trabajo y nivel jerarquico.
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m RETRIBUCIONES

Ficha de Medida 26

Correccion de la brecha salarial

Objet'V_OS que Combatir la brecha salarial
persigue

Descripcion Elaborar el Registro Retributivo anual conforme al RD 901/2020,
detallada de la y establecer, en caso de que sea necesario, medidas
medida correctoras cuando se detecten brechas salariales.

FerSonas Toda la Plantilla
destinatarias
C_r onogram?’ ae Febrero 2025
implantacion
Responsable Marta Balduz
Recursos
. Recursos Humanos
asociados

- Registro Retributivo elaborado (si/no)
- Informe explicativo de las brechas
- Medidas correctoras aplicadas

Indicadores de

seguimiento
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m ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Ficha de Medida 27

ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida Difusion del Protocolo
Objetivos que Combatir las situaciones de acoso sexual y acoso por razon de
persigue sexo en la empresa

Difundir el Protocolo de Acoso Sexual y Acoso por Razén de
Sexo de forma que toda la plantilla sea conocedora del mismo y
conozca a quién acudir y qué hacer en caso de presenciar
alguna de estas situaciones.

FerSonas Toda la Plantilla

destinatarias

SEUEEIEIE S A 2024

implantacion

Responsable Jaime Llaria
Recursos

Recursos Humanos

asociados

Indicadores de - Numero de difusiones hechas
seguimiento - Medios y canales de difusion

Descripcion
detallada de la
medida
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Ficha de Medida 28

ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Sensibilizacién en materia de acoso sexual y por razén de sexo
Objetivos que Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de
persigue trato y oportunidades

Llevar a cabo campafias anuales de informacién/sensibilizacion
en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo,
manifestando la tolerancia 0 por parte de la empresa con este
tipo de conductas.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de . .
. 9 . Noviembre de cada afo
implantacion
Responsable Departamento Administracion
Recursos Recursos Humanos
asociados Recursos materiales: Carteleria
- Numero de campanas realizadas

- Contenido de la campana
- Informe de impacto

Toda la Plantilla

Indicadores de
seguimiento

Pagina | 46



Ficha de Medida 29

ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida Seguimiento del Protocolo
Objetivos que Combatir las situaciones de acoso sexual y acoso por razon de
persigue sexo en la empresa

Elaborar un informe anual en el que se detalle:
- Presentaciéon de denuncias
- Activacion del Protocolo
- Funcionamiento del Protocolo

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de . .
. 9 v Diciembre de cada afo
implantacion
Responsable Departamento Administracion
Recursos
. Recursos Humanos
asociados

Informe anual presentado en la Comision de Seguimiento
Indicadores de (si/no)
seguimiento - Numero de denuncias que se han presentado
- Numero de veces que se ha activado el protocolo

Toda la Plantilla
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8. CALENDARIO DE ACTUACIONES

2024 2025 2026 2027
EIFIM|A/M|J|J|A|S|OIN|D|E|{FIM|A{M|J|J|A|S|O|N|D|E|FIM|A|{M|J|J|A|S|O|N|D|E|FIM|A|M|J|J|A|S|O|N|D

1
0
1
1
1
2
1
3
1
4
1
5
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El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva entre 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.

Por ello, para realizar una evaluacion perioddica de las distintas medidas, se realizara
una revisién anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de
evaluar el impacto de cada una de ellas. Del resultado de dichas revisiones se
realizara un informe de conclusiones, por parte del responsable de igualdad que sera
presentando a la Comisién de Igualdad, para su conocimiento.

A la finalizacion de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas
medidas, se elaborara un informe general de conclusiones en el que se evaluara la
efectividad de las medidas, asi como el impacto de las mismas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad 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 vy facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito.

Composicién del érgano encargado del seguimiento

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad estara compuesta por las mismas
personas que han negociado el plan, quedando asi conformada por dos personas en
representacion de la parte empresarial y dos personas de la representacion legal de
las personas trabajadoras.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas externas
a la empresa especialmente cualificadas en materia de igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral.

Sustituciones

Las personas que integren la Comision de Seguimiento podran ser sustituidas por
otras en los siguientes casos:

— Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de

Igualdad.

— En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la
Comision.

— En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone la
empresa.
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En el caso de bajas de larga duracién, excedencias o cualquier otra situacién
prevista con una duraciobn mayor a un afo, y que impida el normal
funcionamiento de la Comision.

El procedimiento sera comunicarlo a la Comisién de Seguimiento, que seran las
personas encargadas de sustituir a esa persona ya sea de la parte empresarial o de la
parte social, segun corresponda. En cualquier caso, ambas partes son legitimas para
incorporar a la persona que consideren oportuna.

Funciones de la Comision de Seguimiento

Entre otras, la Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

1.
2.

o

10.

11.

12.

13.

14.

Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

Definir plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por
medio de los cronogramas y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de
estas medidas.

Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y puesta en marcha
de medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

Ser informada trimestralmente del contenido de las ofertas y convocatorias de
trabajo hechas por la empresa, asi como de la composicion de los procesos de
seleccion.

Ser informada de las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.
Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera
de sus formas, asi como promover el establecimiento de medidas que eviten
cualquier tipo de situacién de acoso, tales como la elaboracion y difusién de
coédigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o
acciones formativas.

Seguimiento, tanto de la aplicacion de las medidas que se establezcan para
fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de
Igualdad.

Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

Promover acciones formativas y de sensibilizacion como Jornadas sobre
Igualdad.

Elaborar anualmente un informe de evaluacion del Plan de Igualdad que
reflejara el grado de consecucidén de los objetivos establecidos y el de
aplicacion de cada una de medidas.

Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en la EMPRESA y
de las medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir
actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo
fijado.

Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el
Plan de Igualdad.

Participacién activa en la elaboracién de procedimientos y materiales
relacionados con el Plan.

Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento
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Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comisidon de seguimiento se reunira de
forma ordinaria dos veces al afio, de forma semestral.

En base a la legislacion vigente, la Comision de Seguimiento debera realizar, a
mayores de las reuniones ordinarias de seguimiento, una evaluacion intermedia y otra
final sobre el funcionamiento del Plan de Igualdad. Para la correcta evaluacion de las
medidas, se podra hacer uso de la tabla recogida en el Anexo I.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantacion del
plan de igualdad quien debera elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar
acta de los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos
adoptados. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo
electronico con una antelacion minima de 7 dias.

Las reuniones ordinarias seran presenciales.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de
las partes por el mismo procedimiento de antelacion antes descrito. Los motivos para
la convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

i.  Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comision de
situaciones de discriminacién directa o indirecta.

ii. Intencion de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
Materia de igualdad.

iii. Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia
sustancial en cuanto al numero de hombres y mujeres en la plantilla,
posibilidades de ascenso o promocién o cualquier otra area recogida en las
acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la reelaboracion del
diagnostico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la
ejecucion y vigencia del Plan.

De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comision y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y
desacuerdos.

Todas las personas componentes de la Comisidbn se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de
la que se hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada y que no esté
recogida en el acta.

Las horas de reunién de la Comisién y las de preparacién de la misma, que seran
como maximo iguales a las de reunién, seran remuneradas y no se contabilizaran
dentro del crédito horario de la representacion de los trabajadores.
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El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios, no obstante, debera
revisarse, como minimo, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus metodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnostico de
situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion
del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

Asimismo, las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a
lo largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los
efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucion de sus objetivos.

Para cualquiera de las modificaciones aqui mencionadas se requerira acuerdo de
ambas partes y, como minimo, mayoria de la parte social.

En caso de discrepancias durante la implementacion, evaluacion y seguimiento, asi
como en relacion con las modificaciones pertinentes o interpretaciones del contenido
del Plan de Igualdad, cualquiera de las partes podra acudir a cualquiera de los
sistemas extrajudiciales de solucién autébnoma de conflictos laborales o a la
jurisdiccion competente.

Pagina | 54



.# ismael andres sa

ANEXO |. MODELO DE FICHA DE SEGUIMIENTO

(Especificar)

[0 Pendiente [0 En ejecucién [ Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

I [ A |

Pagina | 55



