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1. INTRODUCCION

MARZOLA S.A declara expresamente su decidida voluntad de promover la igualdad real y
efectiva entre las mujeres y hombres en la empresa. Tenemos la profunda conviccién de que la
apuesta por la Igualdad redundard positivamente en el ambiente de trabajo y las relaciones
laborales, la satisfaccion de la plantilla, su calidad de vida y la salud laboral, asi como en un clima
laboral de calidad que desarrolle nuestro capital humano.

Este Plan de Igualdad ha sido negociado y aprobado por la Comision para la Igualdad, cuya
constitucién se efectud el 19 de diciembre de 2022.

El Plan para la igualdad de mujeres y hombres en MARZOLA S.A tiene un caracter estratégico, y
marca las lineas de trabajo a lo largo de sus afios de vigencia. El plan no trata de ser una serie
de acciones puntuales finalistas, sino que pretende implantar una metodologia de actuacidn
mediante la cual se generen procesos internos estables en el tiempo, integrados en la gestion,
de forma que las actuaciones se sistematicen y permanezcan en la Empresa.

Los planes de actuacion surgen del analisis de los resultados del diagndstico, elaborado en el
afio 2023 con datos del afio 2022. Se marcan objetivos, y se incorporaran a la gestion cotidiana
de la empresa.

1.1.Partes que conciertan el plan.

Se ha creado la Comisién de igualdad, (Comision negociadora y de evaluacion y seguimiento)
cuyo cometido es negociar y realizar el seguimiento y evaluacion del PLAN DE IGUALDAD en su
conjunto, de modo que las medidas que se implanten a corto se consoliden, y asimismo se
alcancen los objetivos a medio y largo plazo.

Maria Feijoo, experta en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y Agente
de lgualdad por la UPV, ha prestado asistencia técnica en representacion de la empresa CDE
Consultoria.

La Comision de Igualdad esta constituida por las siguientes personas:

Por la empresa

e José Antonio Palacios, Director General.
e Maria Ruiz Espinosa, Oficina Técnica y Prevencion de Riesgos Laborales.

Por el Comité de Empresa

e Jesus Maria Cillero, Montador (CCOO).
e Victor Pérez Velilla, Electricista (CCOO).
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El proceso de disefio del Plan de Igualdad se ha organizado en varias fases:
e Negociacion y aprobacion del diagndstico para la igualdad de mujeres y hombres
e Priorizacién de puntos fuertes y dreas de mejora detectadas en el diagnédstico.
e Negociacion y aprobacion del Plan de Igualdad, con:

v" Definicién de objetivos para abordar los puntos fuertes y las dreas de mejora
priorizadas. Desarrollo de medidas de actuacidn para cada uno de ellos.

v" Designacidon de personas responsables, acciones que contemplan las medidas,
recursos, e indicadores.

v" Aprobacién del Plan para la Igualdad de mujeres y hombres

e Comunicacién a toda la plantilla.

1.2. Ambito personal, territorial y temporal. Vigencia.

El presente plan para la igualdad de mujeres y hombres se implantara en toda la organizaciony
aplicara a todas las personas que trabajen en la empresa, asi como a las personas cedidas por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacidn de servicio en la empresa.

El Plan de Igualdad tiene un ambito territorial regional, que aplica al centro de trabajo situado
en las provincias de La Rioja.

La temporalidad del Plan de lgualdad es de cuatro afios, con vigencia 2023/2026. Una vez
finalizada la vigencia del plan, este se mantendra en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin
que, en su caso, su duracion maxima exceda del periodo de 4 afios, como prevé en el articulo
9.1 del Real Decreto 901/2020.

1.3. Marco legal.

* Ley orgénica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

* Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

* Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

* Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.
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1.4. Objeto del Plan de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva
de las mujeres y los hombres de MARZOLA S.A y evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres, para ello las actuaciones derivadas irdn encaminadas a:

e Promover el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccidn, retribucion, formacion, desarrollo profesional, promocién y condiciones
de trabajo.

e Conseguir una representacién equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito de
la empresa: en grupos profesionales, ocupaciones y en la estructura directiva de la
empresa, en consonancia con los parametros del Sector.

e Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por
razon de sexo, y, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la
asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

e Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién de empresa,
con el fin de promover el desarrollo de la carrera profesional y su adaptabilidad a
los requisitos de los puestos de trabajo, mejorando su empleabilidad interna.

® Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de
conducta con medidas preventivas y actuaciones correctivas.

e Garantizar una politica salarial igualitaria entre mujeres y hombres y la no existencia
de brechas salariales en todas las categorias profesionales.

e Potenciar la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral de los hombres y
mujeres de la plantilla.

e Integrar la perspectiva de género, de manera transversal en los servicios y en todas
las dreas de gestién de la empresa 'y

e Ejercer de organizacién tractora de la igualdad en todos los grupos de interés.
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2. PRESENTACION DE LA EMPRESA
2.1. Datos de Identificacion de la empresa

Ficha de identificacion de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social MARRODAN Y REZOLA SAU

NIF A26003855

Domicilio social P.I. LENTISCARES, C/JARDINES S/N

Forma juridica SOCIEDAD ANONIMA

Afio de constitucién 1929

Responsable de la Entidad

Nombre JOSE ANTONIO PALACIOS SAENZ DE JUBERA

Cargo DIRECTOR

Telf. 941440222

e-mail XXXXXXXXXXXXXXX

Responsable de Igualdad

Nombre JOSE ANTONIO PALACIOS SAENZ DE JUBERA

Cargo DIRECTOR

Telf. 941440222

e-mail XXXXXXXXXXXXXXX

ACTIVIDAD

Sector Actividad Industria Siderometalurgica

CNAE 2899

Descripcién de la actividad
Construccion de maquinaria y prensas hidraulicas para el sector industrial

Dispersién geografica y ambito de actuacién
10% Espafia, 45% UE, 45% Resto del mundo (varia de un afio a otro)

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres 6 Hombres 69 Total 75

Centros de trabajo 1

Facturacion anual (€) 20M€

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal si

Certificados o reconocimientos de igualdad obtenidos -

Representacién Legal y/o sindical de las Mujeres 0 Hombres 3 Total 3
Trabajadoras y Trabajadores
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2.2. Historia, actividad y organigrama

Fundada en 1851, Marzola disefa, fabrica e instala prensas hidraulicas para el sector Industrial,
asi como prensas y maquinaria especializada en el sector vinicola.

Nuestro departamento de ingenieria disefa proyectos a medida aplicando las Ultimas
tecnologias disponibles de cdlculo, simulacidn y verificacion, logrando las mds altas cotas de
fiabilidad y productividad.

Nuestros equipos dindmicos y eficaces, liderados por Project managers, instalan vy
mantienen equipos Marzola en los cinco continentes. Siempre a su servicio, con la garantia y el
respaldo de un grupo que cubre todas sus necesidades productivas.

e 1851 Juan Emigdio Marroddn crea una herreria dedicada a la reparacion y
mantenimiento de maquinaria en general.

e 1882 Se incorpora una fundicidn de hierro a la empresa. Comienza la fabricacién de
maquinas para el prensado de la uva y la oliva.

e 1952 Primeras Prensas Hidrdaulicas Industriales para los sectores de la Madera y el

Caucho, fabricadas y disefiadas por Marzola.

1960 Se realizan las primeras exportaciones fuera de la Comunidad Europea.

1997 Se traslada la empresa a las actuales instalaciones de Navarrete.

2004 Marzola recibe el Premio a la exportacidn del Gobierno de la Rioja.

2009 Marzola pasa a formar parte de Biele Group, especialista en la automatizacién

de procesos industriales.

e 2015 Inauguracién de las nuevas instalaciones de Marzola.

2.3. Organigrama
ORGANIGRAMA 2023

Gerencia

Gerente

PRODUCCION
Dior.Produccion
OFICINA TECNIA

MECANICA

Dtor. OT MEC
OFICINA TECNIA
ELECTRONICA
Dtor. OT ELEC
D. COMERCIAL

INDUSTRIAL
Dtor. Comercial
D. COMERCIAL

VINO
Dior. Comercial

ANTEPROYECTOS
Dtor. Anteproyetos

Aprovisiona-
miento y almacén

-3
]
=
]
=
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=
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2.2. Sistema de gestion.

MARZOLA dispone de un sistema de gestion de calidad certificado por un organismo
externo acreditado, en base a la norma I1SO 9001.
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3. DATOS DE DIAGNOSTICO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

3.1. Contenidos del diagnodstico de la situacidn de igualdad de mujeres y hombres.

Con el objetivo de que el Plan de Igualdad sea adecuado y tenga en cuenta la realidad de la
Organizacion, se ha partido de la elaboracién de un diagndstico, en el que se han analizado datos

cuantitativos e informacidn cualitativa de todas las areas de la Empresa.

La metodologia seguida para la elaboracién del diagndstico y del Plan de Igualdad es la del
Ministerio de Igualdad se han tenido en cuenta también los requisitos legales aplicables.

El diagndstico ha analizado datos cuantitativos e informacidn cualitativa. En el analisis de los
datos cuantitativos se han analizado desagregados por sexo y de manera global, asi como los
porcentajes que suponen respecto al total de mujeres, el total de hombres, y sobre el total de

plantilla de cada categoria.

El proceso seguido ha sido el siguiente:

FASE DE PLANIFICACION-ORGANIZACION INTERNA

Dlanificacion d Oreanisacia Constitucion Informacién/Formacion
anificacion de wmp rganizacion — 4 —
- & Comision Comision
actividades interna Negociadora
FASE DE DIAGNOSTICO
Recogida de 1 ificacié | Sn inf
» ¢ — Andlisis de genero == _dent: |cac1o.n de p— Elabor_acmn in Qrmg _
informacion areas de mejora diagndstico. Validacion
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3.2. Caracteristicas de la plantilla

En los préximos apartados se analiza la informacion proporcionada por la organizacién, sobre la
plantilla y los procesos de gestion de personas. En los cuadros que recogen los datos
cuantitativos, recogemos tanto las cantidades absolutas, cdmo los porcentajes que suponen
respecto al total de mujeres, el total de hombres, y sobre el total de plantilla de esa categoria
de acuerdo con la siguiente leyenda.

* %M/M: % de mujeres sobre total de mujeres

* %H/H): % de hombres sobre total de hombres

* %M/P- %H/P: % de mujeres o de hombres sobre total de plantilla de la
categoria de analisis.

PLANTILLA
Plantilla 2022 Ndmero Porcentaje
% Mujeres 6 6,12%
% Hombres 92 93,88%
Total Personas 98

DISTRIBUCION DE LA
PLANTILLA POR SEXO 2022

% Mujeres;
6%

Hombres;
94%

La plantilla presenta una distribucidén por sexo masculinizada. El 94% de la plantilla
son hombres, mientras que el 6% restante, mujeres.

La empresa cuenta con un Comité de Empresa compuesto por tres hombres.
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CLASIFICACION PROFESIONAL.

MARZOLA mantiene actualmente una clasificacién profesional basada en el convenio
de la Industria Siderometalurgica de La Rioja (Cod: Siderometalurgica (26000355011981).

Cuadro de equivalencia

Grupo | Operarios Empleados Técnicos
| Arquitecto
Ingeniero
Licenciado
Director de Area
Il Ingeniero Técnico
Perito
AT.S.
Practicante
Graduado Social
] Jefe de Taller Jefe de Primera Delineante Proyectista
Maestro Industrial Jefe de Segunda Dibujante Proyectista
Maestro de Taller de 1?
Maestro de Taller de 2°
Contramaestre
v Encargado Delineante de 1°
Fotégrafo
Técnico Organizacion de 12
Técnico Organizacion de 22
V a) Oficial de 12 Oficial 12 Administrativo
Chofer Camién, Gruaa | Viajante
Automovil Delineante de Segunda
V b) Oficial de 22 Oficial 22 Administrativo
Capataz de Especialistas
Capataz de Peones
Vi Chéfer de turismo Pesador Basculero
Oficial de 32 Cabo de Guardas
Especialista Conserje
Dependiente Ppal. Economato
Almacenero, Listero
Augxiliar Administrativo
Auxiliar Tecnico de Oficinas
Aucxiliar de Organizacion
Calcador
Reproductor Fotografico
Guarda Jurado
Reproductor de Planos
Vigilante
Telefonista
Dependiente Auxiliar
VIl Pedn Ordenanza

En Marzola no existe ninguna persona clasificada en la categoria 7, la categoria de pedn.

El grupo 5 esta subdividido en Grupo5AY 5 B.
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%M/M y %H/H POR GRUPOS PROFESIONALES
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Actualmente hay 11 departamentos de trabajo: administracidn, disefio eléctrico, disefio
mecanico, gestion de proyectos, comercial, MOl compras-almacén, comercial, montaje
eléctrico, montaje mecdnico, MOl taller y pintura.

Hay 6 mujeres en la empresa, dos ocupan puestos en el departamento de administracion y las
otras cuatro, en el de disefio mecanico. El departamento de administracién esta feminizado y
los 10 restantes, masculinizados.

Respecto a puestos de trabajo, actualmente hay 24 puestos de trabajo, todos ellos
masculinizados excepto el de administracion, que esta feminizado.

e %M/ Ml %H/H
70,00%
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30,00%
20,00%
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0,00% @ 5 —.
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% Hombres y mujeres por Departamentos

Pintura

Moi taller

Montaje mecanico
Montaje electrico
Compras-almacén
Comercial

Gestion de proyectos
Disefio mecdnico
Disefio electrico

Administracion
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SEGREGACION VERTICAL

Distribucion por niveles de responsabilidad

NIVELES DE RESPONSABILIDAD

W 2022 Hombres M 2022 Mujeres

NIVEL ESTRATEGICO

NIVELTACTICO

NIVEL OPERATIVO 78 6
% de puestos del nivel estratégico ocupados por mujeres 0%
% de puestos del nivel tactico ocupados por mujeres 0%

Distribucion de la plantilla por grupos de edad

* EDAD MEDIA MUIJERES: 37 afios.
* EDAD MEDIA HOMBRES: 38 afios.
* EDAD MEDIA DE LA PLANTILLA: 37 afios.

Antigiiedad en la Empresa

*  ANTIGUEDAD MEDIA DE LAS MUJERES: 11 afios.
e ANTIGUEDAD MEDIA HOMBRES: 7 afios.
+  ANTIGUEDAD MEDIA DE LA PLANTILLA: 7 afios
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Nivel de estudios

% M/M y H/H por nivel de estudios

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Universitarios FP Graduado escolar

=%\ /M % H/H

Distribucidn de la plantilla por responsabilidades de cuidado

e El porcentaje de mujeres con hijas e hijos a su cargo, sobre las mujeres de la empresa
es notablemente mayor que el de los hombres.

e Los datos de personas con hijas e hijos se han sacado de los datos que constan a efectos
del IRPF. (*)

e No se conoce la edad de las hijas e hijos del personal de la plantilla, ni tampoco las
responsabilidades con personas mayores dependientes que convivan con el personal.

RESPONSABILIDADES DE CUIDADO SEGUN SEXO

80
68
70
60
50
40
30
20
— 10
0 e bt —

10

Sin hijas/os 1 hija/o 2 hijas/os 3 hijas/os 0 méas

W Mujeres ™ Hombres
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CONDICIONES LABORALES

Tipo de relacion laboral, contrato y jornada

Tipo de contrato

Mujeres 5

Hombres LEs -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Indefinido tiempo completo M Duracion determinada tiempo completo
W Jubilacion parcial

MARZOLA es una empresa que presenta una notable estabilidad como empleadora. Con datos
de fin del afio 2022, el 80% de la plantilla tiene contrato indefinido a tiempo completo.
Actualmente, hay dos hombres con contrato de jubilacion parcial.

Horarios y tipos de jornada

La jornada laboral anual es de 1.750 horas. En Marzola se trabaja de lunes a viernes en
diferentes horarios que oscilan entre las 6 am y las 17pm. No se trabaja a turnos. El 83%
de la plantilla tiene jornada partida, concretamente 4 mujeres y 76 hombres. Por otra
parte, 18 personas, 16 hombres y dos mujeres, tienen jornada continua. En este grupo
estdn incluidos los dos hombres con contrato de jubilacién parcial y una de las dos
mujeres que tiene jornada reducida. Las otras 15 personas, aunque tienen contratos de
jornada completa, pertenecen al colectivo con mayor antigliedad y tienen este derecho
adquirido, previo al cambio de accionariado. Estas 15 personas estdn distribuidas en los
siguientes departamentos: disefio mecdnico, administracién, gestion de proyectos,
montaje mecdanico, compras/almacén y pintura.

Medidas de conciliacion y flexibilizacion del tiempo y espacio de trabajo

La empresa dispone de las siguientes medidas para contribuir a la mejor ordenacion del tiempo
de trabajo y favorecer la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral:

* Programacion de las reuniones y/o formacion en horario de trabajo.
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*  Facilitar la eleccién de periodos vacacionales.

* Permiso para acudir a reuniones o actividades escolares, recuperando horas.

* Permiso para acompaiar al médico a menores o familiares dependientes con horas
recuperables.

* Permiso para que el progenitor pueda asistir a las clases de preparacién al parto o
examenes prenatales.

* Un espacio adecuado para la comida

* Jornada intensiva los viernes durante la estacidn de verano.

* Existen otras medidas de conciliacion informales, en funcion de las necesidades de las
personas trabajadoras.

* Actualmente hay dos personas con reduccion de jornada por guarda legal, las dos

mujeres.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

No se ha producido ninguna denuncia por acoso sexual ni por acoso por razon de sexo en la
empresa. En paralelo a la elaboracién del Plan de Igualdad se ha elaborado y aprobado por la
Comisidn un protocolo especifico contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Seguridad y Salud Laboral

e Existe un Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales que se gestiona junto con un Servicio
de Prevencidn Externo acreditado.

e En cada puesto de trabajo se dispone de los EPIs necesarios segun las medidas
preventivas derivadas de la evaluacion de riesgos de cada puesto. En el caso de oficinas

son medidas ergondémicas y derivadas de los riesgos del uso de pantallas de visualizacion
de datos.

e La empresa tiene definido e implantado un protocolo para la proteccién de riesgos en
el caso de mujeres embarazadas.

e Las medidas que se toman para mejorar dentro de la prevencidon de riesgos laborales no
tienen en cuenta la perspectiva de género.

e Se ofrece anualmente un reconocimiento médico a todo el personal en la que se tienen
en cuenta los riesgos especificos de cada puesto de trabajo.

e Hasta ahora, las mujeres que trabajaban en la empresa no requerian de ropa de trabajo.

Este ejercicio se ha incorporado una mujer al taller y ha utilizado ropa con patronaje
masculino.
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PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS

Seleccion e incorporacién del personal

La empresa realiza la seleccién y contratacion de acuerdo con criterios establecidos por la
direccion, el departamento de RRHH y el departamento correspondiente. La seleccidn se realiza
internamente por la Gerencia y las personas responsables de los departamentos, mediante
entrevistas personales y test psicotécnicos. En algunas ocasiones se recurre a empresas externas
de seleccién.

Las personas encargadas de realizar la seleccidén no tienen formacién en igualdad entre mujeres
y hombres, si bien la gerencia -que forma parte de la Comision Negociadora- recibié una
formacién en diciembre de 2022.

Las preguntas realizadas en las entrevistas son similares para hombres y para mujeres y se evita
realizar preguntas de caracter personal o sobre la situacién familiar de la persona candidata.

En general, llegan mas curriculos de hombres que de mujeres y se seleccionan mas hombres que
mujeres. La empresa se asegura de que la informacidn llegue por igual a las y los miembros de
la plantilla para cualquier puesto ofertado. Se intenta utilizar lenguaje no sexista.

Las ultimas incorporaciones en puestos masculinizados han sido para montaje eléctrico, montaje
mecanico, Oficina Técnica mecdanica y Oficina Técnica electréonica. Se trata empleos
masculinizados en el mercado laboral, por lo que, cuando se genera un puesto de trabajo en
Marzola en muchas ocasiones se suple con personal masculino. En el caso de las ultimas
contrataciones, de hecho, los Unicos curriculos recibidos fueron de hombres.

En la incorporacién de personas a la Organizacién se realiza un procedimiento de acogida
estructurado, para agilizar el conocimiento de la Organizacion y facilitar la incorporacion de las
personas a la misma. Este plan de acogida contiene:

e Informacién sobre la organizacion.
e Estructura organizativa
e Calendario laboral.

e Riesgos laborales
Promocidn interna y desarrollo profesional

En los ultimos dos afios, se han realizado dos promociones internas. Ambas en puestos
masculinizados. Una de ellas ha afectado al maximo cargo de la organizacion, que ha
pasado de director de la Oficina Técnica Electrénica a Gerente. En el segundo caso, el
hombre ha sido promocionado de disefiador a director de la Oficina Técnica Mecanica.

El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente, regido

Unicamente por criterios demostrables de valia profesional. La descripcion de los perfiles
profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos para desempefiar
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adecuadamente el puesto de trabajo. El puesto que se promociona exige dedicacion
exclusiva. La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona.

Formacion

La empresa desarrolla anualmente un plan de formacién diverso, que recoge las necesidades
formativas del personal, asi como los objetivos anuales. El cuadro del programa anual de
formacién no recoge la informacion desagregada por sexos.

Durante el afio 2022, no obstante, apenas ha habido formacidon, debido principalmente a la
situacién pandémica. Las Unicas formaciones que se han realizado han sido de prevencion de

riesgos laborales.

N.2 de personas que han N.2 de Hombres
recibido formacion personas N.2 H/H%
2022 12 é? %
Horas formacién 2022 Media horas de formacion
HOMBRES é? é?
total 66 5,5

Comunicacion interna/participacion

Los foros sistematizados son:
e Reuniones generales con todo el personal.
e Reuniones departamentales.
e Tablones de anuncios.
e Correo electrénico.

La informacion es generalmente de caracter técnico y no se tiene en cuenta la
utilizacion no sexista del lenguaje.
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Comunicacion externa
Se han analizado la pagina web y en general el lenguaje y las imagenes utilizadas son de

caracter técnico y no se detectan sesgos androcéntricos, excepto en la subpestaiia
“Trabaja con nosotros”.

3.3. Auditoria retributiva.

Se conoce como brecha salarial de género:

* Ladiferencia entre el salario medio de hombres y mujeres empleados a jornada
completa expresada como porcentaje;

* la diferencia entre el salario mediano de hombres y mujeres empleados a
jornada completa expresada como porcentaje;

* el nimero de hombres y mujeres empleados a jornada completa que hay en
cada una de las cuatro bandas salariales de los cuartiles (inferior, media inferior,
media superior, superior).

Las diferencias salariales se calculan de la siguiente manera:

Retribucién media hombres — Retribucion media mujeres

Brecha salarial = — -
Retribucidon media hombres

El resultado se expresa como porcentaje, y tiene la siguiente interpretacion:

*  >0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres. Se expresaria
como “las mujeres cobran un x% menos que los hombres”, donde la retribucién de
los hombres es tomada como referencia. Veamos un ejemplo: “las mujeres cobran
un 15% menos que los hombres”

*  =0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

* < 0%. Significa que las mujeres cobran mas que los hombres.
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Datos salariales globales de la plantilla

DIFERENCIA
ANO 2022 PLANTILLA FIJA HOMBRES RETRIBUTIVA
GLOBAL H/M
SALARIO GLOBAL ANUAL MEDIA 28.248 32.586 13%
SALARIO GLOBAL ANUAL MEDIANA 28.130 30.292 7%

De media, los hombres ganan un 13% mas las mujeres. El 50% de las mujeres gana un 7%
menos que el 50% de los hombres.

La brecha salarial media se explica por la segregacion vertical, es decir, los puestos de mayor
responsabilidad y por tanto mayor remuneracién estan ocupados principalmente por hombres.
Todos los puestos de nivel estratégico y tactico estan ocupados por hombres.

A continuacidn, se detallan las brechas salariales medias y medianas de las distintas categorias

profesionales. La auditoria salarial analiza los grupos en las que hay hombres y mujeres. Cuando
en un nivel profesional Unicamente esta representado un sexo, no hay brecha salarial.

Brechas salariales por grupos profesionales
Se analizan los datos salariales por grupos profesionales de la empresa en los que hay mujeres

y hombres, segun la clasificacidn profesional de la empresa. En este caso, los grupos 2, 3, 4 y 5B.
El resto de los grupos profesionales --1, 5 y el 6-- no se analizan, puesto que no hay mujeres.

GRUPOS Total BRECHA BRECHA
PROMEDIO  MEDIANA

GRUPO 01 10 10 0 / /
GRUPO 02 14 11 3 32% 20%
GRUPO 03 13 12 1 -21% -19%
GRUPO 04 10 9 1 16% 0%
GRUPO 05 A 20 20 0 / /
GRUPO 05 B 14 13 1 6% -1%
GRUPO 06 17 17 0 / /
GRUPO 2.
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El grupo dos estd compuesto por 11 hombres y 3 mujeres y presenta una brecha salarial media
del 32% y mediana del 20%. Las tres mujeres son proyectistas del area de Disefio Mecanico.
Ninguna de las tres viaja y por lo tanto no tienen los complementos salariales asociados a los
viajes (plus desplazamiento, plus montaje y pernocta). Por otra parte, y aunque afecta en menor
medida, la antigliedad media de las mujeres es de 7 afios frente a los 9 afios de los hombres.

GRUPO 3.

El grupo dos estd integrado por 12 hombres y 1 mujer y presenta una brecha salarial media del
-21% (a favor de la mujer) y mediana del -19%. La brecha se debe en parte a la antigliedad, ya
qgue en 2022 la mujer llevaba en la empresa 24 afios, frente a la media de 8 afios de los hombres
del mismo grupo. El Convenio de Industrias Siderometallrgicas cambié en 2014 para
equipararse al Convenio Estatal de la Industria, la Tecnologia y los Servicios del Sector del Metal.
Anteriormente, el Convenio de la Rioja realizaba una clasificacion profesional por categorias. Su
implantacion supuso una alteracién de los métodos de clasificacidn, que afectaron, entre otros,
a los aspectos salariales. Y entre otras consecuencias, se cred un complemento salarial para
aquellas personas trabajadoras que percibiesen un salario de Convenio superior al establecido
para el grupo profesional al que quedasen adscritas. Este complemento, dado que suponia una
garantia salarial para aquellas personas cuyos salarios de categoria eran superiores a los del
Grupo, no se abona a aquellos trabajadores de ingreso a partir de dicha fecha.

GRUPO 4.

Estd compuesto por 9 hombres y 1 mujer y presenta una brecha salarial media del 16%, sin
diferencias en la mediana. La mujer tenia un contrato de practicas. Ademas, el plus de distancia
que se le abona es considerablemente menor que la media de este plus entre los 9 hombres.
Este plus es un complemento extrasalarial que se abona en funcion de la distancia del domicilio
de la persona trabajadora al centro de trabajo y que se recoge en el Convenio.

GRUPO 5b.

En este grupo hay 13 hombres y una mujer y presenta una brecha salarial media del 6% y
mediana del -1%. La mujer no viaja, por lo que no percibe los complementos salariales asociados
a los viajes (plus desplazamiento, plus montaje y pernocta).
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> 4. PLAN DE IGUALDAD: OBJETIVOS, MEDIDAS, MEDIOS Y CALENDARIO

4.1. Ejes de actuacion

Estrategia para
la igualdad

Impacto social Gestion de
personas

El Plan para la Igualdad 2023/2026 se estructura en 3 ejes de actuacion:
o Estrategia para la gestion de la Igualdad

e |gualdad en la gestion de personas

¢ Impacto Social

Cada eje de actuacion se ha desplegado en objetivos y acciones concretas con indicadores,
responsables y fechas de realizacidn, lo que nos permitird realizar el seguimiento y evaluacion
del plan y permitird medir los logros obtenidos y gestionar con datos.
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2023/2026
EJE OBJETIVOS N2 "nfe,a >
de accion
Estrategias y 1. Liderazgo de la Direccidn con la Igualdad 3
leerazgo PR E 2. Gestion y mejora del Plan de Igualdad 3
igualdad
3. Seleccién, incorporacidn y acogida del personal 5
4. Formacién continua 2
5. Promocidn interna 2
6. Retribucion 2
7. Comunicacion interna /participacion 2
8. Uso no sexista del lenguaje e imagenes 1
9. Acoso sexual y acoso por razén de sexo 1
10. Violencia de género 1
11. Seguridad y Salud laboral 2
Re5p°ns?blhdad 12. Efecto impulsor de la igualdad en la sociedad 2
Social
TOTAL 26

4.2. Objetivos especificos y medidas

4.2.1 Eje de liderazgo v estrategias para la Igualdad

OBJETIVO 1. LIDERAZGO DE LA DIRECCION CON LA IGUALDAD

= Elaborar el compromiso de la Organizacidn en este ambito, y divulgarlo a nivel interno
y externo.

= Asignar los recursos humanos y materiales necesarios para la consecucidn del Plan.

= Integrar las areas de intervencidn del Plan de Igualdad en los procesos de la Organizacion
(Sistema de Gestidn) de manera sistematica, de modo que no sean acciones finalistas
sino actuaciones que permanezcan en la Organizacion.

OBJETIVO 2. GESTION Y MEJORA DEL PLAN PARA LA IGUALDAD

= Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad, con un minimo de 1
reunién/afio de la Comisién de Igualdad.

= Registrar el Plan de igualdad segun lo requerido en la legislacion aplicable (RD 901/2020
y 902/2020)

= Actualizar datos del diagndstico y elaborar el Il Plan de Igualdad 2027/2030.
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4.2.2. Eje lgualdad en la gestion de personas

OBJETIVO 3. SELECCION Y ACOGIDA DEL PERSONAL

= Establecimiento y seguimiento de indicadores, desagregados por sexo.

= Informar a todas las personas en su incorporacion a la empresa, del compromiso con la
Igualdad, Plan de igualdad y las actuaciones realizadas (protocolo de acoso, etc.), dentro
del Plan de acogida, manual de acogida.

= Actitud proactiva en la seleccion de puestos donde las mujeres estan
infrarrepresentadas., con busqueda de candidaturas de mujeres cuando no se
presenten.

= Garantizar la igualdad en los procesos de seleccion. Definicidn del proceso con enfoque
de género y establecimiento y seguimiento de indicadores, para asegurar la
transparencia y objetividad del proceso.

= Favorecer y priorizar la realizacion de practicas de mujeres, en los puestos en los que
estan infrarrepresentadas

OBJETIVO 4. FORMACION CONTINUA

= Definicidon y seguimiento de indicadores de la formacién recibida por hombres vy

mujeres, desagregados por sexo.

= Creacidn de un espacio para compartir conocimiento en igualdad para todo el personal.

OBJETIVO 5. PROMOCION INTERNA

=» Garantizar la igualdad en la promocidn y desarrollo profesional. Definir el proceso de
promocién interna con enfoque de género.

= Definicién y seguimiento de indicadores, desagregados por sexo.

OBJETIVO 6. RETRIBUCION

= Analizar la evolucién de la politica salarial y garantizar la no existencia de brechas
salariales en los puestos de igual valor.
= Elaboracion del registro retributivo anual desglosando todos los conceptos salariales

con la nueva valoracién de puestos de trabajo.

OBJETIVO 7. COMUNICACION INTERNA

=» Utilizar los foros existentes para la comunicacién del Plan de igualdad y las actuaciones

realizadas.
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= Informar del protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo a todo el personal.

OBJETIVO 8. USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE E IMAGENES

= Elaboracién y divulgacion al personal de un Manual de comunicacién inclusiva para
lograr un uso no sexista del lenguaje en las comunicaciones.

OBJETIVO 9. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

= Comunicar el protocolo de prevencién y tratamiento del acoso sexual y acoso por razén
de sexo al 100% del personal.

OBJETIVO 10. VIOLENCIA DE GENERO

=» Divulgar a la plantilla las medidas favorecedoras para las personas victimas de violencia
de género, establecidas en la Ley integral de proteccién a victimas de violencia de
género.

OBJETIVO 11. SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

v

Realizar la préoxima evaluaciéon de riesgos laborales con perspectiva de género.

= Poner a disposicién del personal la ropa de trabajo requerida para los distintos puestos,
con patronaje de mujeres y hombres, segin proceda.

4.2.3. Eje Impacto social

OBJETIVO 12. EFECTO IMPULSOR DE LA IGUALDAD EN LA SOCIEDAD

= Comunicar a los grupos de interés el compromiso de la empresa con la igualdad.

=> Participacién / Colaboracién con Instituciones en eventos o actuaciones relacionadas
con la igualdad. Al menos 2 al afio. (8 de Marzo y 25 de Noviembre).




PLAN DE IGUALDAD
2023/2026

% MARZOLA

4.3. Medidas, indicadores, responsable y calendario

EJE: ESTRATEGEGIAS Y LIDERAZGO PARA LA IGUALDAD

INDICADORES DE

Igualdad 2027/2030.

diagndstico. Balance
plan actual.

OBJETIVOS / MEDIDAS SEGUIMIENTO RESPONSABLE PERSONAS DESTINATARIAS PLAZO
. . . ., Compromiso
!Elaborary divulgar, el compromiso de la Direccién con la divulgado al 100% Direccion Plantilla 2023
igualdad.
del personal.
Liderazgo
dela i i6 i
. A Asignacién de recursos humanos y materiales para el desarrollo Pre..su.puesto.anual Direccion 2023
Direccion |del plan. definido y asignado -
conla
Igualdad ;
Integrar las areas de intervencién del Plan de Igualdad en los !ndlcadores .
e ) integrados en RRHH Plantilla 2024
procesos de la Organizacion (Sistema de Gestidn). . .
sistema de calidad.
= Realizar al
menos 1 reunidn 2024
anual.
: = Elaborar
Gestion Seguimient luacion del Plan de lgualdad. Comisién d
: Y |Seguimiento y evaluaciéon del Plan de Igualda omisién de|. . alde Comision lgualdad B 5025
mejora del | |gualdad. ftad
Plan de resultados.
igualdad m Aj
i A.Jus.te del Plan 2026
afio siguiente.
. . . . S 2023
Reglstrar el Plan de igualdad segun lo requerido en la legislacion Registro del Plan. RRHH Plantilla
aplicable
Recopilacion de
Actualizar datos del diagndstic laborar el Il Plan d
uallz atos del diaghostico y €labo € a @ | datos para Comisidn lgualdad Plantilla 2026
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EJE: GESTION DE PERSONAS

PERSONAS
OBIJETIVOS /MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE DESTINATARIAS PLAZO
Procedimiento o
Informar a todas las personas en su incorporacion a la manual de acogida
empresa, del compromiso con la Igualdad, plan y actuaciones |con info. de RRHH Nuevas contrataciones. 2024
realizadas. igualdad
incorporada.
Andlisis de
resultados 2023
Establecimiento de indicadores de los procesos de gestion de desagregados . 2024
RRHH C de Idad
personas, de manera desagregada por sexo. (%M/%H), los omision de lgualda 2025
procesos selectivos 2026
y de promocion.
Ndmero de
Actitud proactiva en la seleccién de puestos donde las mujeres bisqueda de 2023
estan infrarrepresentadas, con busqueda de candidaturas de | .,ndidaturas de RRHH Nuevas contrataciones 2024
mujeres cuando no se presenten. mujeres. 2025
2026
N2 de procesos.
. . Proceso revisado . .
Definicion del proceso con enfoque de género. 4 RRHH Nuevas incorporaciones 2024
documentado.
Comunicacién
realizada a los Curso
Favorecer y priorizar la realizacion de practicas de mujeres. RRHH Mujeres de practicas.
yP P : centros de J P 2023-2024
formacion.
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EJE: GESTION DE PERSONAS

PERSONAS
OBJETIVOS /MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE DESTINATARIAS PLAZO
Indicadores 2023
L . - _ 2024
Definicion y seguimiento de indicadores, desagregados por deflnl(‘:IOS y RRHH Plantilla
_ |sexo. cumplimentados 2025
Formacion cada afio. 2026
Creacion de espacio para compartir conocimiento. Espacio creado. RRHH Plantilla 2024
Indicadores 2023
L I - _ 2024
Definicion y seguimiento de indicadores, desagregados por deflnl(‘:IOS y RRHH Plantilla.
Promocion | S€x0. cumplimentados 2025
interna Cada aﬁO. 2026
Definir el proceso con perspectiva de género. Proceso elaborado RRHH Pers.onas 2024
promocionables
Elaborar el registro
salarial anual (RD 5023
. iy - . . 902/2020).
L, Analizar la evolucién de la politica salarial y garantizar la no s . 2024
Retribucién | . . . . Analisis anual de RRHH Plantilla
existencia de brechas salariales entre mujeres y hombres. 2025
brechas por grupos
. 2026
profesionales.
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EJE: GESTION DE PERSONAS

PERSONAS
OBJETIVOS /MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE DESTINATARIAS PLAZO
Comunicacion Comunicar resultados del diagnéstico y plan de Igualdad a la 100% del personal .
. . & yp & A RRHH Plantilla 2023/2024
interna plantilla. informado
Uso de Elaboracién y divulgacion al personal de un Manual de
lenguaje | cOMunicacion inclusiva, para lograr un uso no sexista del Manual elaborado RRHH Plantilla 2024
inclusivo | lenguaje en las comunicaciones. y divulgado.
Acoso sexual . L .
, Comunicar el protocolo de prevencién y tratamiento del acoso | 100% del personal .
y por razén , . RRHH Plantilla 2023
sexual y acoso por razén de sexo al 100% del personal. informado
de sexo
Violencia de Divulgar a la plantilla las medidas favorecedoras para las 100% del personal .
, gar a'a plantiia fas mecidas P o de P RRHH Plantilla 2023
género personas victimas de violencia de género. informado
Gestién con
Poner a disposicion del personal la ropa de trabajo requerida | empresa
para los distintos puestos, con patronaje de mujeres y |Proveedora RRHH Plantilla 2024
hombres realizada y
Seguridad y comunicacién a la
salud plantilla realizada.
Realizar la proxima evaluacidon de riesgos laborales con
. , Evaluacion Servicio de .
perspectiva de género. : . Plantilla 2026
realizada prevencion ajeno
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EJE: IMPACTO SOCIAL

OBJETIVOS / MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS DESTINATARIAS PLAZO
Publicacion del
plan o del . ,
. . . . . ., Clientela, proveeduria,
Transmitir externamente el compromiso con la igualdad. compromiso con la Direccidn otc 2023
igualdad en la
Efecto web.
impu|sor de Ia 2 Campaﬁas
igualdad S, ., o realizadas al afio. 2023
Participacién / Colaboracidn con Instituciones en eventos 2024
. . . (8 de Marzo y 25 RRHH Plantilla
o actuaciones relacionadas con la igualdad. . 2025
de Noviembre) 2026
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4.4 Materiales y recursos

Los dos aspectos que se exponen a continuacidn son imprescindibles para la ejecucién y
desarrollo flexible del Plan de Igualdad, asi como para dar una respuesta adecuada a las nuevas
situaciones que la propia organizacion va a experimentar a lo largo del tiempo.

En este sentido, se recomienda la creacidon de estructuras y recursos especificos para la
coordinacion y ejecucion del Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

4.4.1. Grupo de trabajo operativo:

La Comision Negociadora se constituyd previendo que, una vez aprobado el plan, se convirtiese
en Comisién de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Con caracter general se ocupara de promocionar la igualdad, estableciendo las bases de una
cultura, en la organizacion del trabajo, que favorezca la igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres. La Comisién de Igualdad es paritaria entre la Representacion legal de trabajadoras y
trabajadores y otras personas de la Empresa, y pertenecientes a diferentes funciones.

Su objetivo es impulsar y coordinar los objetivos y acciones que se definirdn anualmente en el
marco del Plan de Igualdad, asi como realizar su seguimiento y evaluacién. La estructura
propiamente dicha sera permanente, pero su composicién temporal, permitiendo la rotacién de
sus miembros.

Actualmente, esta constituida por las siguientes personas:

Por la empresa

e José Antonio Palacios, Director General.
e Maria Ruiz Espinosa, Oficina Técnica y Prevencion de Riesgos Laborales.

Por el Comité de Empresa

e Jesus Maria Cillero, Montador (CCOOQ).
e Victor Pérez Velilla, Electricista (CCOO).

4.4.2. Recursos:

La ejecucion de este plan requiere de recursos econdmicos. En consecuencia, debera preverse
una partida en el presupuesto anual de la entidad.
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> 5. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO, EVALUACION, REVISION Y MODIFICACION

5.1. Seguimiento del Plan de Igualdad

El plan plurianual de Igualdad se despliega en planes anuales para su gestion. El seguimiento
del Plan de igualdad se realiza en varios niveles:

e Seguimiento de las actuaciones por las personas responsables de los objetivos y
acciones, respecto al cronograma

e Seguimiento de los objetivos por la Direccién

e Seguimiento global en la Comisién de igualdad

En las revisiones de seguimiento se analizara el estado de las actuaciones definidas y el grado
de cumplimiento de los objetivos marcados.

En el caso de detectarse desviaciones se establecerdn, si procede, acciones de mejora
encaminadas a reconducir la situacién y el cumplimiento de los objetivos planificados.

5.2 Evaluacion del Plan de Igualdad

La evaluacion se realizard y se elaborara una memoria bienal de evaluacién del estado del
Plan y la memoria final de evaluacién del Plan completo.

A través de la evaluacién del Plan se pretenden conseguir, ademas, los siguientes objetivos
especificos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan anual y plurianual.

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

e I|dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar
la lgualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso
adquirido.

e Ajustar el Plan de igualdad del siguiente periodo bienal y temas pendientes del Plan
plurianual, para analizar en el siguiente Plan de para la Igualdad de mujeres y
hombres.
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5.3 Procedimiento de modificacion del Plan de igualdad

El presente plan de Igualdad serd objeto de modificacién, cuando concurran cambios relevantes
internos o externos, tales como:

v" Consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en el mismo.

v" En los supuestos de fusion, absorcién, transmisidon o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

v" Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo respecto a las
situaciones analizadas en el diagnéstico de situacidon que haya servido de base para su
elaboracion.

v" En el caso de que, la normativa actual por la que se rige el presente plan de igualdad
cambie.

En el caso de que se produzca alguna de las circunstancias que provoquen la modificacidn del
plan, cualquiera de los miembros de la comisidon negociadora podra convocar una reunion
extraordinaria para iniciar el procedimiento y la negociacién para la modificacién del plan.

Se levantara acta, firmada por todos los asistentes, con el resultado de la reunién: aprobacién o
no de la modificacidn, justificacién de la modificacion y su resultado.

Las decisiones de la comisidn se adoptaran en general por consenso.
Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucidn de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes (Empresa y Representacién Legal de Trabajadoras y

trabajadores) para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.

Todas las discrepancias quedaran reflejadas en el acta de reunidn.

5.4 Procedimiento para la resolucion de conflictos
En caso de desacuerdo, la Comisidon Negociadora de igualdad podrd acudir a los procedimientos

y organos de solucion auténoma de conflictos, (unidad de conciliacién del Servicio de Relaciones
Laborales y Salud Laboral del Gobierno de La Rioja).




