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1.- INTRODUCCION

1.1. LA EMPRESA — CALZADOS HERGAR S.A.

En 1968, Basilio Garcia Perez-Aradros, emprendedor y gran apasionado del calzado funda en
Arnedo-La Rioja el Grupo Hergar con un objetivo claro: el de crear productos diferenciados, que
combinando la mas experta tradicidn artesanal , ofrecieran al consumidor alto valor afiadido.

El dia 19 de diciembre de 1973 se constituyd la empresa CALZADOS HERGAR SA cuya actividad
econdmica es la fabricacion de calzado y similares, asi como la comercializacion de todo tipo de
productos relacionados con dicho objeto, estando clasificada dentro de la categoria CNAE 1520
- Fabricacién de calzado.

lanzaria ya en 1978 la marca Tanke cuyo disefio estaba inspirado en botas de caza fabricadas
con pieles impermeables de alta calidad y cosidas a mano. Fue un éxito comercial debido a su
resistencia y durabilidad.

Es la creacién de la marca Callaghan en 1987 lo que supondria el punto de inflexiéon para el
Grupo, junto con la adquisicion en 1991 de la marca infantil Gorila, reconocida por sus
prestaciones de durabilidad y calidad desde el 1942. Esta adquisiciéon revigorizaria a Gorila,
aportandole personalidad, disefio y modernidad asi como la incorporacidn en sus disefios de
nuevas tecnologias.

Callaghan en sus inicios se materializd en un tipo de producto de estilo vaquero, cowboy y en
1991 lanza el primer nautico en el mercado con tecnologia patentada de camara de aire: “
Nautico Over”. Un zapato que ofrecia un plus de comodidad y que posicionaria a Callaghan como
marca lider de ventas de nauticos en Espana.

Continuando con su estrategia de diferenciacion a través de la investigacidon y descubrimiento
de nuevas tecnologias lanza en 2004 la tecnologia patentada internacionalmente Callaghan
Adaptaction que constituiria un hito clave para la marca. Callaghan Adaptaction “ el zapato que
se adapta al pie” respondia a su inquietud por crear calzado especializado siendo un producto
con prestaciones Unicas en el mercado y aportando un confort sin precedentes.

La tecnologia Callaghan Adaptaction le abriria las puertas a nivel internacional donde continua
teniendo fuerte crecimiento.

Gracias a su firme apuesta por la innovacion tecnolégica, Callaghan Adaptaction estd en
constante evolucién, posicionandose hoy como marca lider especializada en confort. En la
actualidad estd consolidada en mas de 30 paises debido a un proceso progresivo de

internacionalizacion.
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Tras casi 40 afios reinventando confort y disefio, Callaghan sigue reinventandose para crear
zapatos que ofrezcan una experiencia Unica al caminar, combinando tecnologia con artesaniay
confort con disefio. Cuidando cada detalle en el proceso de fabricacion y utilizando solo pieles
naturales de primera calidad, materias primas de maximo nivel y suelas patentadas de Ultima

generacion.

1.2. MARCO JURIDICO DE LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES

El objetivo general, los objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el presente Plan
de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres de Calzados Hergar, S.A., se
enmarcan en documentos de alcance internacional como:

& Los convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacién
(empleo y ocupacién) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares de 1981; Convenio sobre la proteccién de la maternidad del afio 2000; Convenio sobre
la violencia y el acoso del afio 2019.

& La Convencién de las Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) de 1979.

% Resolucion de la Comisidon de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.

& La IV Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre las Mujeres celebrada en Beijing
(China) en el afio 1995. & Agenda 2030 de Naciones Unidas que establece entre sus Objetivos
de Desarrollo Sostenible la Igualdad de género (objetivo 5) y la igualdad de remuneracion por
trabajo de igual valor (objetivo 8.5).

En el &mbito de la Unidén Europea, especialmente se tuvo en cuenta la normativa, objetivos y
recomendaciones contenidas en:

& Tratados de Amsterdam de 1997 y de Lisboa de 2007.

& Recomendacidn de la Comisidn, 27-X1-91 relativa a la proteccion de la dignidad de las mujeres
y hombres en el puesto de trabajo.

& Recomendacion del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilizacién no
sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del Estatuto del Consejo de Europa, aprobado a
21 de febrero de 1990.

& Directiva 2002/73 del Parlamento Europeo, relativa a la aplicacion del principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, formacién, promocidn profesional y

en las condiciones de trabajo.
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& Programas de accidon comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

& Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y Social
Europeo y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la igualdad entre mujeres
y hombres.

& Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

« Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.
 Recomendacion del Comité de ministros sobre la proteccion de las mujeres contra la violencia.
& Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres, como la Estrategia
Europea para la Igualdad de género 2020 -2025.

Por dltimo, en el dmbito del Estado Espafiol, ademds de la propia Constitucion Espaiola,
especialmente los articulos 14 y 9.2, cabe destacar como marcos de referencia:

& Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
del Estatuto de los Trabajadores.

& Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de
las personas trabajadoras.

& Ley Organica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de género.

& Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién de la Autonomia Personal y Atencidn a las
personas en situacion de dependencia.

& Resolucién de 19 de junio de 2020, de la Direccidn General de Trabajo, por la que se registra
y publica el Convenio colectivo para los establecimientos financieros de crédito.

& Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad

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

& El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, 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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& Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Cualquier otra regulacion legal y reglamentaria que sea directa o indirectamente de aplicacion
a las materias contempladas en el presente Plan de Igualdad, especialmente el Convenio
Colectivo de Cooperativas de Crédito vigente en cada momento y los acuerdos vigentes que
existan o puedan existir en el futuro entre Calzados Hergar, S.A. y la representacion de las
personas trabajadoras (sindicatos, comités de empresa, etc.) sobre esta materia.

Todas las empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores/as, con
independencia del nimero de personas trabajadoras en plantilla, estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar, previa
negociacidon, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y
hombres, a promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo

Laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad
en el plan estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental de las

relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la empresa.

1.3. COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

En el presente plan de igualdad, CALZADOS HERGAR, S.A. reitera su compromiso con la
promocién y el desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo. Asimismo,
CALZADOS HERGAR, S.A. asume la importancia de impulsar y fomentar medidas para conseguir
laigualdad real en el seno de su organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de la politica corporativa y de recursos
humanos de la mercantil y elemento esencial e indispensable de su mision empresarial. Asi pues,
y al amparo de la normativa aplicable, en especial, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el
Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar de la igualdad de
trato y oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacién y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, la Direccién de la
empresa vuelve a poner de manifiesto su voluntad de contribuir al desarrollo de unas relaciones
laborales basadas en la igualdad de oportunidades, la no discriminacidn, la conciliacién vy el

respeto a la diversidad.
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1.4. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE CALZADOS HERGAR,
S.A.

El Plan de Igualdad de CALZADOS HERGAR, S.A. responde al compromiso expresado por la
empresa, siendo un documento que responde a la realidad de la misma en virtud del principio
de igualdad entre hombres y mujeres. Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido exclusivamente a las
mujeres. - Se ha tenido en cuenta la transversalidad de género como uno de sus
principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y
hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa
en todas sus politicas y a todos los niveles.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo y
cooperacion entre las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla). - Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por
razén de sexo.

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

- Parte de un compromiso de la empresa, en linea con la obligacidon legal, que garantiza
los Recursos Humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y
evaluacion.

- Establece objetivos y medidas encaminadas a la consecucidn de la Igualdad dentro de

CALZADOS HERGAR, S.A.

2.- DISPOSICIONES GENERALES

2.1 AMBITO DE APLICACION

Personal: El presente Plan de Igualdad se aplicara a todo el personal de Calzados Hergar, S.A.
Temporal: Para alcanzar los objetivos especificos de este plan, por medio de las medidas
acordadas, se determina que el mismo entrard en vigor el dia de su aprobacidn y firma, esto es
18 de septiembre de 2026 y finalizara cuatro afios después, esto es, 17 de septiembre de 2030.
Territorial: El presente Plan de Igualdad afecta a todas las personas que prestan servicios en
todos los centros de trabajo de los que dispone la empresa Calzados Hergar, S.A., en la

Comunidad Auténoma de La Rioja.
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2.2 COMISION NEGOCIADORA

El presente plan de igualdad ha sido negociado y aprobado por una comisién paritaria entre
representantes de las personas trabajadoras y representantes de la direccion empresarial,
integrada por:

En representacion de la Empresa:

o Laura Lépez Moreno

o José Antonio Fernandez Abad

- Enrepresentacion de la parte social:

o José M2 Moreno Bermejo por CCOO, integrante del comité de empresa.
o Elisabel Pérez Mufioz por CCOOQ, integrante de la seccidn sindical constituida.

2.3. DEFINICIONES

En orden a asegurar la aplicacién efectiva del principio de igualdad y la ausencia de
discriminacién entre mujeres y hombres, se asumen como propias de la organizacion las
definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (RCL 2007, 586) , asi como
otras de cardcter normativo:

- Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 3 Ley 3/2007).

El articulo 3 de la Ley 3/2007 establece que el principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil.

Ademas, el articulo 4 de dicha Ley afiade que la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se
integrard y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.

- lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo (art. 5 Ley 3/2007).

El articulo 5 de la Ley 3/2007 determina que el principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres se garantizard en los términos previstos en la normativa aplicable, en
el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formaciéon y promocion
profesional, en las condiciones de trabajo y en la afiliacidn y participacidn en las organizaciones
sindicales y empresariales o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion

concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
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- Promocidn de la igualdad en la negociacién colectiva (art. 43 Ley 3/2007).

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidon colectiva se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo vy la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

- Discriminacion directa e indirecta (art. 6 Ley 3/2007).

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

Se considera discriminaciéon indirecta por razén de sexo la situaciéon en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley. (art. 6.2. Ley 3/2007).
En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo. (art. 6.3. Ley 3/2007).

- Acoso sexual y acoso por razén de sexo (art. 7 Ley 3/2007).

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

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

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

Constituye acoso o violencia contra las personas LGTBI, cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, orientacion o identidad sexual, expresion de género, caracteristicas
sexuales y diversidad familiar, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacion por razdn de sexo. (art. 7.4. Ley 3/2007).

- Discriminacion directa por embarazo o maternidad (art. 8 Ley 3/2007).
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Constituye discriminacion directa por razéon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad. (art. 8 Ley 3/2007).

- Indemnidad frente a represalias (art. 9 Ley 3/2007).

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte
de queja, reclamacidn, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

- Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (art. 10 Ley 3/2007).

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
gue prevenga que se cometan conductas discriminatorias.

- Acciones positivas (art. 11 Ley 3/2007).

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los poderes publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el
objetivo perseguido en cada caso.

- Derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral (art. 44.1 Ley 3/2007).

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

- Tutela juridica efectiva (art. 53.2 Constitucion).

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso
tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se haya producido la discriminacién.
- Victima de violencia de género (art. 1.1 Ley Organica 1/2004).

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la
Violencia de Género, en su articulo 1.1, define la violencia de género como aquella que, «como
manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los
hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus

cényuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de
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afectividad, aun sin convivencia», y «comprende todo acto de violencia fisica y psicoldgica,
incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria
de libertad».

2.4. ESTRUCTURA

Metodoldgicamente, la estructura del Plan de Igualdad tiene coherencia interna, esto es, se
trata de un conjunto ordenado de medidas encaminadas a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la posible discriminacién por
razon sexo, ya sea directa o indirecta.

El presente Plan de Igualdad de Calzados Hergar, S.A., se estructura en los siguientes apartados:
I. Diagndstico de la situacion de la empresa en relacién con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Consiste en la realizacidn de un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacién de la entidad en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que proporciona informacion
sobre la estructura organizativa de la Entidad y de la situacion de las personas que trabajan en
la misma, su participacion en todos los procesos y sus necesidades, con el objetivo de saber el
grado de cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades en la empresa.

El fin Ultimo del diagndstico de igualdad es servir de base para la realizacién del Plan de Igualdad.
La determinacion de las acciones y medidas que se han de adoptar para garantizar y promover
la igualdad entre mujeres y hombres en la organizacidn se hara de acuerdo a la informacién y
los resultados que se obtengan del diagndstico.

El diagndstico de situacidon se ha realizado a partir del analisis de diversos datos de la plantilla
de convenio colectivo, desagregados por sexo, teniendo en cuenta las caracteristicas de la
empresa y su estructura organizativa, caracteristicas del personal, acceso, régimen de
contratacién, desarrollo de la carrera profesional, formacién inicial y continua, absentismo,

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, remuneraciones, entre otros.

Il. Programa de Actuacion disefiado a partir de las conclusiones extraidas del diagndstico de
situacion.

El programa de actuacion recoge los objetivos a alcanzar en materia de:

- Gestién empresarial.

- Proceso de seleccidn y contratacion.

- Clasificacion profesional.

- Formacion.
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- Promocion profesional.

- Condiciones de trabajo.

- Salud laboral.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Infrarrepresentacion femenina.

- Retribuciones y auditoria salarial.

- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

- Violencia de género.

- Comunicacidn y sensibilizacién.

A la vista de lo anterior, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:

Objetivos Generales.

Objetivos especificos.
e Acciones y medidas para conseguir objetivos e indicadores y/o criterios de seguimiento.

e Personas o grupos responsables.

Plazos establecidos de ejecucion.
lll. Seguimiento y evaluacion del grado de consecucidn de los objetivos establecidos en el Plan

y el de aplicacion de las medidas propuestas, a través, a través de la Comision Paritaria de

seguimiento del mismo.

3.- DIAGNOSTICO DE SITUACION.

De conformidad con lo establecido en el articulo 46 de la LOIEMH y del articulo 7 y anexo del
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 (En adelante, RD 901/2020), el diagndstico se ha
realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa
en materia de:

a) Condiciones generales y de trabajo.

b) Proceso de seleccién, contratacion y bajas definitivas.

¢) Clasificaciéon profesional.

d)Promocidn profesional.

e) Formacion.
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f) Derecho de corresponsabilidad.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Salud laboral.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
j) Violencia de género.

k) Comunicacion e identidad corporativa.
También se analizaron aspectos tales como la violencia de género, la comunicacién vy
sensibilizacion de igualdad.

Las principales conclusiones del diagndstico de situacion son las siguientes:

1.- CONDIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

Distribucion de la plantilla por sexo

Los datos correspondientes a la plantilla y su organizacion se han extraido de la aplicacion de

personal utilizada hasta el momento actual.

La empresa cuenta con una plantilla de 91 personas. Las mujeres (34) representan el 37,8 % y
los hombres (57) el 62,6%. Es decir, que nos encontramos ante una plantilla masculinizada si
bien, se encuentra muy cercana al equilibrio siguiendo la definicién de la DISPOSICION
ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres:

"A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicion equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el

sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”.

Empresa que pertenece al sector industrial del calzado, en la que la mayoria de los puestos de
trabajo, son de produccion y tareas auxiliares, cubiertos en su mayoria por personal operario de
fabricacion, requiriéndose generalmente una determinada formacién y cualificacion profesional
que tradicionalmente ha sido realizada por hombres, tratandose de un sector, el del calzado,

mayoritariamente masculinizado.

Distribucion de la plantilla por tramos de edad y sexo.

Calzados Hergar, tiene una plantilla que podemos considerar de edad madura.
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La franja de edad mas representada es la correspondiente a 56-60 afios (21 personas), que cupa
aun 23,1% del total de la plantilla, de los cuales 9 son mujeres (42,9%) y 12 son hombres (57,1%).
El 79,2% de la plantilla total de la empresa (72 personas) se sitla y distribuye entre las franjas
de edad a partir de 41 a 45 afios, de las cuales, siguiendo la téonica existente, 25 (34,72%) son
mujeres y 47 (65,28%) son hombres.

El resto de la plantilla se distribuye entre el resto de las franjas de edad contempladas, sin que

sea resefiable ningln aspecto por razén de edad.

Distribucidn de la plantilla por tramos de antigiiedad y sexo.

Si analizamos los datos comparando hombres y mujeres por franjas de antigliedad, la franja de
mayor antigliiedad es la de mas de 26 afios (23 personas) que representan un 25,3% de la
plantilla, de las cuales 7 son mujeres (30,4%), y 16 son hombres (69,6%).

Las franjas que comprenden de 0 a 5 afos de edad, aglutinan a 27 personas, que representan
un 29,7% de la plantilla, de las cuales, 9 son mujeres (26,5%) y el resto son hombres.

Entre seis y veinte afos de antigliedad encontramos a 36 personas, que representan un 39,6%
de la plantilla total, con 17 mujeres y 19 hombres.

Resulta llamativa la franja de antigliedad de 21 a 25 afios, con solo 5 personas, 1 mujer y 4
hombres, cuando en la franja siguiente encontramos al mayor nimero de personas, tal y como

hemos visto al comienzo del analisis.

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato y sexo.

Como hemos mencionado la plantilla de la empresa asciende a 91 personas.

Del analisis efectuado se puede constatar lo ya manifestado con anterioridad, esto es, la gran
estabilidad en el empleo existente en Calzados Hergar, datos que derivan tanto de la edad de la
plantilla como de la antigliedad de la misma en la empresa.

El 98,9% del trabajo realizado en la empresa ha sido desempefiado por personal con contrato
indefinido o fijo discontinuo.

Dentro de sus respectivos datos, un 88,2% de las mujeres prestan servicios con contrato
indefinido. En el caso de los hombres, el porcentaje alcanza la cifra de 89,5%.

Porcentajes a los que hay que afadir un 8,8% de contratacion fija discontinua en el caso de las
mujeres y un 10,5% en el caso de los hombres.

Los contratos temporales Unicamente se utilizan para cubrir necesidades muy puntuales y

claramente acotadas, con un Unico contrato temporal de una mujer.
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De estos datos podemos inferir que no existen diferencias por razén de sexo en cuanto a la

contratacion.

Distribucion de la plantilla por tipo de jornada y sexo.

El 82,41% de la plantilla presta servicios en jornada partida (24 mujeres y 51 hombres),
correspondiendo la realizacién de dicha jornada a mano de obra directa, personal de fabricacion
y técnicos asociados al proceso, mientras que la jornada continua se predica para el colectivo de

mano de obra indirecta.

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

La mayor parte de la plantilla, 94,1% en el caso de las mujeres y 96,5% en el caso de los hombres,
prestan servicios a jornada completa.

1 mujer del total de 34, tienen jornada reducida de 35 a 39 horas a la semana y otra mujer con
jornada reducida de 20 a 35 horas a la semana, como consecuencia del cuidado de hijos/as,
mientras que 1 hombres de 57, tienen contrato a tiempo parcial de 10 a 20 horas por situacion
de jubilacién y otro hombre tiene contrato a tiempo parcial prestando servicios en
administracion.

Ademas, hay dos mujeres que tienen contrato a tiempo parcial.

2.PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y BAJAS DEFINITIVAS

Distribucidon de nuevas contrataciones por edad y sexo.

Durante la anualidad analizada se produjo la contratacién de 12 personas todas ellas referidas a
personal para planta de produccién, correspondiendo las mismas 4 mujeres (33,3%) y 8 hombres
(66,7%).

El porcentaje de incorporaciones sigue la linea de representacion total de mujeres y hombres
en la empresa, recordemos 37,4% mujeres y 62,6% hombres; no suponiendo diferencias
significativas en la composicion de la plantilla y siendo, por lo tanto, un elemento a tener en
cuenta a la hora de implementar medidas en el marco de este Plan de Igualdad.

Al tratarse de personal para planta de produccion la persona que se encarga de la seleccién es
el Jefe de produccion, que es quien conoce las necesidades existentes en dicha érea.

La forma de buscar candidatos es bien entre los curriculums que entregan en la oficina de RRHH,
bien entre el boca a boca del personal operario y, como ultima opcidn, se abre una oferta de

empleo en el SEPE. De la ultima oferta presentada, no se recibié ninguna candidatura.



RCFHULLER HERGAR

Recursos humanos es quien selecciona a las personas candidatas y quien proporciona dicha
informacidn a las personas encargadas de la seleccién ultima, que generalmente suelen ser las

personas responsables de cada area.

Distribucion de bajas definitivas por sexo.

Las bajas registradas en el periodo analizado han sido en su mayoria motivadas por la propia
voluntad del personal (ceses voluntarios y jubilaciones), en 9 de los 15 casos existentes (dos en
el caso de mujeres y 7 en el caso de los hombres) 5 finalizaciones de contratos temporales (2
mujeres y 3 hombres) y 1 declaracién de incapacidad permanente que afecta a 1 hombre.

Si bien los patrones entre mujeres y hombres no varian mucho, podemos observar como la
finalizacion de contrato a afectado a las mujeres en mayor medida (a un 50% de las mismas), y
el cese voluntario ha tenido mayor efecto entre los hombres (un 54.5% ha dejado la empresa

por este motivo).

3.CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

La empresa aplica a las relaciones contractuales con la plantilla, el convenio colectivo de la
industria del calzado, de ambito nacional.

Conforme a lo previsto en convenio colectivo aplicable, el personal se clasifica profesionalmente
segln las bases de cotizacién y grupos profesionales contemplados expresamente en los anexos
del mismo.

En lo que a definiciones de puestos de trabajo se refiere, se mantiene plena vigencia el
nomencldtor de valoracidn de puestos de trabajo que figura como anexo 3 al convenio del
calzado, publicado en el «Boletin Oficial del Estado» del 29 de agosto de 2002.

Basicamente el personal se subdivide en personal de fabricacién (mano de obra directa) y resto
de personal adscrito a otras areas o bien a produccién, pero con determinado grado de
responsabilidad (mano de obra indirecta).

El personal de fabricacién (60 personas) representa un 67% del total de la plantilla, contando
con 19 mujeres y 41 hombres.

Si observamos los datos del personal de producciéon observamos que las mujeres cuentan con
representacion en todos los niveles, si bien la representacion de la mujer es de evolucion
decreciente conforme superior es el grupo o nivel profesional, existiendo mayor representacion
en los niveles mas bajos y menor en los mas altos, hasta llegar al nivel 5 sin representacion.

La conclusién es la infrarrepresentacién femenina en los niveles 3, 4 y 5.
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Las tareas que integran estos niveles profesionales 3, 4 y 5 son tareas mas cualificadas y
tradicionalmente han venido siendo desempefiadas en el sector del calzado por hombres.

En el caso de los hombres, la tendencia es justo la inversa. Cuenta con representacion en todos
los niveles y en mayor proporcién en los niveles mas altos, 3, 4y 5.

El personal de mano de obra indirecta o personal técnico (31 personas), representa un 33% del
total de la plantilla, contando con 15 mujeres y con 16 hombres.

Se engloban dentro de mano de obra indirecta o personal técnico: administracion,
cronometrador, patronista, modelista, encargado de seccién, sub encargado de seccidn,
gerencia, limpieza y mantenimiento.

El puesto de trabajo en el que existe mayor representacion de las mujeres es en administracion
(10 mujeres y 6 hombres) y en puestos gerenciales (2 mujeres y 1 hombre); siendo esta un area
tradicionalmente feminizada y concordando, por lo tanto, con la divisién sexual del trabajo
existente en la sociedad.

Se puede predicar situacion de equilibrio entre sexos en mantenimiento y sub encargados/as de
seccion e infrarrepresentacion femenina en el puesto de encargados/as de seccion.

Solamente hay una persona que realiza cronometrajes y es un hombre.

Como conclusion, podemos decir que en la empresa hay una clara segregaciéon horizontal
(existiendo puestos principalmente masculinizados o feminizados, que concuerdan con la tdnica
general de la sociedad), asi como segregacion vertical, ya que en los puestos de personal

encargado de seccidn existe infrarrepresentacidon femenina.

4.PROMOCION PROFESIONAL

En el Ultimo afio ha existido un cambio de nivel, de Nivel 4 a Nivel 5, que afecté a una mujer.

No existe un proceso estandarizado de promocién profesional. Son las personas responsables
de area quienes en funcidn de las necesidades existentes y valorando el desempefio profesional
de las personas candidatas, adoptan la decisidn final, primando la promocidn interna antes que

publicitar una oferta de trabajo externa.

5.FORMACION

Existe un plan de formacidn profesional en la empresa, compartido con la RLPT, que se ajusta a
criterios legales y administrativos.

De las 3 acciones formativas realizadas, 2 son propias del puesto y 1 es genérica. Como vemos,

no se ha impartido formacién en materia de igualdad.
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La formacién en soporte vital basico ha sido realizada por dos mujeres y por siete hombres, con
una duraciéon de ocho horas.

La impartida en carretillas elevadoras ha sido realizada por tres hombres (ninguna mujer
conduce carretillas) y la de cronometrador por un hombre (sélo hay uno).

Respecto a la modalidad de imparticidn, todas ellas son presenciales y realizadas en horario
laboral.

Asimismo se deja constancia expresa de que toda la formacidn que se lleve a cabo se realizara
durante la jornada laboral de las personas trabajadoras.

Las personas trabajadoras reciben la formacién profesional en igualdad de condiciones con

independencia de su sexo, que afecte a su competencia y desarrollo profesional.

6.DERECHO DE CORRESPONSABILIDAD

Un 74,7% de la plantilla (26 mujeres de 34 y 42 hombres de 57) no tienen ningun hijo menor de
12 afos.

Un 15,4 % (6 mujeres y 8 hombres) tienen un hijo, un 8,8% (2 mujeres y 6 hombres) dos hijos y
un 1,1% (1 hombre) tres hijos o mas.

Los derechos ejercidos por la plantilla para conciliar la vida familiar, laboral y personal son:
permisos por nacimiento y cuidado (antiguos permisos de maternidad y paternidad), permisos
por acompafiamiento a consulta médica, reduccién de jornada por cuidado de hijos/as /
familiares y permisos por enfermedad grave, intervencién quirdrgica, hospitalizaciéon vy
fallecimiento de parientes.

Son ejercidos indistintamente por hombres y mujeres segun sus circunstancias y necesidades.
No obstante, podemos observar un mayor uso por parte de las mujeres de la empresa, por lo

que sera necesario establecer medidas para avanzar en corresponsabilidad.

7.- SALUD LABORAL

En puestos de administracién, el 100% de los procedimientos de baja derivados de contingencias
comunes, recaen en mujeres.

El puestos de encargados/as de seccidn los datos se igualan, variando la duracion del episédico
incapacitante en el caso de la mujer.

Y en produccidn, la proporcién es equivalente a la representacion entre sexos en la plantilla, si
bien también se aprecia una mayor duracién de los episodios incapacitantes en el caso de las

mujeres.
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Los periodos de incapacidad temporal por contingencias profesionales, afectan a puestos de
produccién (2 mujeres y 11 hombres) y una encargada de seccién.

En nimero de dias, lo periodos incapacitantes tienen mayor duracion en el caso de las mujeres.

8.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Existe un protocolo de comunicacién y actuacion para la gestion de conflictos interpersonales
(acoso sexual, moral y por razén de sexo) implementado en la empresa en fecha 6 de mayo de
2022 y que a fecha actual no ha sido necesaria su utilizacion.

Dicho protocolo ha sido dado a conocer a la totalidad de la plantilla y conocen su contenido.
Queda pendiente la negociacion del protocolo LGTBI conforme a lo previsto en el Real Decreto
1026/2024, de 8 de octubre, que desarrolla la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad

real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

9.- VIOLENCIA DE GENERO

No hay nadie ejerciendo los derechos que recoge la normativa en vigor para la proteccion
integral de trabajadoras por estar en situacién de violencia de género.
No existe previsidon de algln programa para mujeres en esta circunstancia y no se han realizado

encuesta o estudio para determinar si alguna mujer de la plantilla pertenece al colectivo.

4.- RESULTADO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA. SISTEMA ANALITICO DE
VALORACION DE PUESTOS.

En CALZADOS HERGAR, S.A. a los efectos de esta auditoria se ha analizado un afo natural en el
y para una plantilla efectiva que estaba formada por 91 personas trabajadoras.

Tendra una vigencia, al igual que el diagndstico de 4 afios, salvo que se den las circunstancias
gue marca la ley para su revision.

La auditoria retributiva se concreta en la realizacién de un diagnéstico de la situacidn retributiva
de la empresa desde una perspectiva de género, un analisis que incluye la revisién de los salarios
por antigliedad, niveles de responsabilidad, categorias profesionales o puestos de trabajo, en
relacidn con todo trabajo de igual valor, para detectar y minorar, en su caso, la posible brecha
salarial, para en segundo lugar ofrecer un plan de actuacién para corregir dichas brechas cuando

su origen no esta objetivamente justificado y estas diferencias sean inequivocamente por razén



de sexo, fijando por lo tanto objetivos, actuaciones concretas, cronograma y personas
responsables de su implantacion y seguimiento.
En todos los casos, la diferencia porcentual entre mujeres y hombres se proporciona sobre cada

pareja de filas “Hombre — Mujer”, y esta calculada como:

(Retribucion media hombres — Retribucion media mujeres)

Retribucion media hombres

El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la cantidad
correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el porcentaje expresada. Si es
negativo, la interpretacion es la contraria.

El Sistema de Valoracidn de Puestos de Trabajo (SVPT), es un método de valoracion que evalda
la importancia relativa de los puestos de trabajo de una empresa de un modo justo y sin
discriminacién y permite establecer esquemas de “igual remuneracién por trabajos de igual
valor”

La entidad ha realizado una Valoracién de Puestos de Trabajo, segln el Método denominado
“Puntos Factor”. Es uno de los mas utilizados por su objetividad, y ha sido reconocido como el
mas adecuado por la OIT, la Organizacion Internacional del Trabajo.

Tras la realizacién de la valoracién de puestos de trabajo se obtienen las siguientes
puntuaciones en base a las cuales se realiza el andlisis salarial:

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

GERENCIA

643
ENCARGADOS DE SECCION I 524
ADMINISTRACION 489
NIVELS s 263
Equilibrada

| P
NIVEL 4 260 B Masculinizada
NIVEL3 s 253 Feminizada
NIVEL 2 236
NIVEL 1 254

0 100 200 300 400 500 600 700

La auditoria retributiva se ha llevado a cabo con la finalidad de analizar el sistema retributivo de
la Empresa, de manera transversal y completa, y comprobar si se cumple con la aplicacion

efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.
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Para ello, se ha realizado el correspondiente diagndstico de la situacion retributiva, evaluando
los puestos de trabajo de la Empresa, y analizando factores que podrian ser desencadenantes
de posibles diferencias retributivas, o posibles deficiencias o desigualdades en el disefio o uso
de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad y, en su caso, eventuales dificultades en la

promocién profesional o econémica.

Respecto a la metodologia aplicada en el analisis retributivo incorporado al informe indicar que,
la clasificacion profesional que se aplica es la que corresponde a la establecida en el Convenio
colectivo de la industria del calzado general de la industria quimica de aplicacidn - cddigo de
convenio n.2 9900080511981- , y que agrupa las diferentes actividades que desempenfa el
personal, en grupos profesionales.

Conforme a lo establecido en el art. 14 del convenio la clasificacién profesional se realiza en
atencién a las funciones que desarrollen las personas trabajadoras y de acuerdo con las
definiciones que se especifican, seran obligatoriamente clasificados en grupos profesionales.
Asimismo, mantiene plena vigencia el nomenclator de valoracién de puestos de trabajo que
figura como anexo 3 al convenio del calzado, publicado en el «Boletin Oficial del Estado» del 29

de agosto de 2002.

Lo anterior, de conformidad con lo establecido en el articulo 22.4 del Estatuto de los
Trabajadores cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacién de funciones propias
de mas de un grupo profesional, la equiparacidn se realizara en virtud de las funciones que se

desempeiien durante mayor tiempo.

Las variables se agrupan bajo el principio de trabajo de igual retribucién por trabajo de igual

valor, en los términos establecidos en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores.

Tras la valoracién de puestos de trabajo realizada, se ha considerado oportuno establecer una
sub clasificacién dentro de algunas agrupaciones debido a la mayor o menor responsabilidad
gue asumen las personas trabajadoras en la ejecucion de su trabajo, asi como se ha decidido
agrupar dentro de la agrupacion encargados de seccidn a posiciones clave de la empresa que
ocupan puestos de responsabilidad, pero con nomenclatura distinta a encargados de seccién,

desprendiéndose de todo ello los siguientes datos:
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Titulo del Puesto N°. de Mujeres s’:;g?éo H:;.\l:' ees SALARIO MEDIO Brecha Categorizacion
GERENCIA 2 1 47% Feminizada
ADMINISTRACION (dependientas) 2 Feminizada
ADMINISTRACION (resp. baja) 5 1.579,58 € 1 1.632,18 € 3% Feminizada
ADMINISTRACION (resp. media) 4 2.537,47 € 2 2.705,20 € 6% Equilibrada

ADMINISTRACION (resp. alta) 1 Masculinizada

ADMINISTRACION (resp. muy alta) 1 Masculinizada

ENCARGADOS DE SECCION 3 2.180,18 € 7 2.956,06 € 26% Masculinizada
NIVEL 1 3 1.572,61€ 1 1.453,32 € -8% Feminizada
NIVEL 2 3 1.892,91 € 5 1.917,97 € 1% Equilibrada

NIVEL 3 5 2.014,79 € 13 2.236,56 € 10% Masculinizada

NIVEL 4 5 2.088,90 € 12 2.112,64 € 1% Masculinizada

NIVEL 5 1 2.272,78 € 8 2.831,19€ 20% Masculinizada

PATRONISTA 1 1.740,68 € 2 3.008,68 € 42% Masculinizada

MODELISTA 2 Masculinizada

CRONOMETRADOR 1 Masculinizada

34 57 Masculinizada

Los datos anteriormente expuestos rebelan una brecha superior al 25% en la agrupacién relativa
a Gerencia en favor de los hombres.

Ello tiene su explicacidn en que el hombre en favor del que se produce la citada brecha salarial
es quien ocupa la direccion general de la empresa ostentando un mayor grado de
responsabilidad en la ejecucién de sus funciones, mientras que las dos mujeres en puestos
gerenciales, tienen una responsabilidad muy inferior, no relacionada ademas con la direccidn

general de la misma.

El siguiente dato resefiable es la brecha de un 26% en la agrupacion relativa a encargados de
seccion, en favor de los hombres.

Todas las personas que ocupan esta posicidn perciben su salario fijo conforme a los conceptos
e importes de convenio colectivo aplicable. Las diferencias salariales provienen de conceptos de
retribucién variable como son el plus de polivalencia y los incentivos a la productividad que
perciben en su gran mayoria los hombres, en razén a las funciones y responsabilidades

atribuidas.

Finalmente observamos como dato resefiable una brecha de un 42% en el puesto de patronista.
Al igual que sucede en los puestos de Gerencia y Administracién, nos encontramos con una
patronista mujer, con responsabilidad baja atribuida, un patronista hombre, con
responsabilidad media atribuida y otro patronista hombre con responsabilidad muy alta
atribuida. Ese es el motivo de las diferencias salariales existentes y que tiene por ello su

explicacion objetiva.
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Con los resultados obtenidos del diagnédstico de la situacidn retributiva, se ha establecido por la
Empresa, en el marco de la auditoria retributiva, un plan de actuacion para el seguimiento anual
de las retribuciones salariales y complementos extra salariales en la evaluacidon y valoracién de
puestos de trabajo desde una perspectiva de género, el establecimiento de criterios claros,
objetivos en la estructura salarial realizando una valoracién de los puestos cuando se produzca
el desarrollo reglamentario del RD 902/2020 de 13 de Octubre y realizar analisis estadisticos
sobre las retribuciones medias y medianas de mujeres y hombres desglosados por sexo, grupo
profesional y estudios, de los conceptos salariales y extra salariales en los grupos profesionales
en gque haya representacién en ambos sexos, habiéndose establecido igualmente un sistema de
objetivos, actuaciones concretas, cronograma y personas responsables, asi como un sistema de

seguimiento y posible implementacidn de mejoras.

La auditoria retributiva llevada a cabo tiene la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad,

del que forma parte.

Las medidas que se establecerdn en el area de actuacién de auditoria retributiva irdn
encaminadas a la revisién periddica del andlisis salarial. Observando la objetividad en la
asignacion de los complementos salariales, y el seguimiento de los porcentajes de diferencia y
la causa de los mismos.

En el caso de que en alguna revisién se observaran diferencias fundamentadas en algun tipo de

discriminacién, se tomardn las medidas que se negocien y consideren para eliminarla.

5.- ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS Y MEDIDAS EN CADA AREA

Los objetivos por conseguir, para cada una de las materias determinadas se llevaran a cabo
mediante el establecimiento de una serie de medidas, en las que figuran, asimismo:

- Los indicadores que permitiran determinar el grado de avance y consecucion de objetivos de
cada accién.

- Los responsables de su ejecucion.

- Plazo de ejecucién.

1. RESPONSABLE DE IGUALDAD y GESTION EMPRESARIAL




INDICADORES por

HERGAR

MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO
1- Crear la figyra de delegada de igualdad, siendo persona de referencia | Acta de nqmbramiento de RRHH Sep-2026
en esta materia. Delegada de igualdad
2. SELECCION Y CONTRATACION

INDICADORES por
MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO
N° de fuentes utilizadas antes

1- Ampliar las fuentes de publicacién de ofertas de empleo. del P.| RRHH Durante toda la vigencia del plan

N° de fuentes utilizadas tras la

aprobacion del P.I

2.- Establecer entrevistas objetivas y no discriminatorias, asegurando
que las preguntas se relacionen directamente con los requerimientos del
trabajo.

Revision del procedimiento o
creacion del mismo. Pautas y
guion de preguntas incluido

RRHH junto con
encargados de
seccion

Cuarto trimestre 2026 y
mantenimiento durante toda la
vigencia del plan

3.- Formar a las personas encargadas de los procesos de seleccion, en

Contenido de los cursos,
modalidad de imparticion y
criterios de seleccion de

RRHH a través de

4° trimestre 2026 / 1° trimestre

seleccion sin sesgos de género con un minimo de 10 horas. participantes. N.° de horas y empresas 2027
° externas
N.° de personas formadas
desagregado por sexo

4.- Establecer la medida de accién positiva consistente en contratar, en N° de veces que se ha aplicado Desde la entrada en vigor del Plan
igualdad de condiciones y méritos, a mujeres, sobre todo en aquellos la medida/n® de procesos de RRHH de Igualdad y a lo largo de toda la
niveles o puestos donde esta infrarrepresentada. seleccion vigencia del plan
SJegtaocer un seguimiento anual de contrataciones realizadas por sexo y N° de contrataciones realizadas Comision de 1° trimestre de cada afo de vigencia
P desagregadas por sexo seguimiento del plan de igualdad
3. CLASIFICACION PROFESIONAL

INDICADORES por

MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO

1-Establecer la revision periddica, al menos una vez al afio, del Distribucion de la plantilla por
eqmllbrlp por sexos de la plantilla, en gengral, y de todos los Puestos y pgestos (':igsagregadg por sexo Comision de 19 trimestre de cada afio de
categorias profesionales, con el compromiso de adoptar medidas de N° de revisiones realizadas afio sequimiento vigencia del plan de iqualdad
accion positiva para corregir la posible persistencia de desigualdades. / N° de medidas de accién 9 9 P 9

positiva adoptadas
4. FORMACION

INDICADORES por

MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO

1- Formar a toda la plantilla en materia de igualdad de trato y N° de formaciones realizadas
oportunidades en el ambito laboral, prestando especial atencion al N° de personas participantes RRHH 1° semestre 2027
acoso sexual y al acoso por razén de sexo. desagredadas por sexo
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2.- Elaborar un Plan Formativo con perspectiva de género y
participacion de la RLPT.
Entre otras acciones, se programaran acciones formativas segtin

Plan formativo. N° de acciones
realizadas / n° de participantes

necesidades, especificamente dirigidas a trabajadoras para facilitar su /'n° de promociones RRHH 1° semestre 2027
promocion a puestos de responsabilidad y a categorias profesionales u desagre padas or SEx0
ocupaciones en las que estén subrepresentadas. greg p
3.- Formar a las personas encargadas de los procesos de seleccion, en N° de formaciones realizadas / °
seleccion sin sesgos de género con un minimo de 10 horas. N° de personas participantes RRHH 1° semestre 2027
4.- Formar a personal directivo, mandos intermedios, y personal con NP de formaciones realizadas /
capacidad de decision en la empresa en materia de igualdad (minimo o . RRHH 1° semestre 2027
de 10 horas). N° de personas participantes
5.- Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el personal que se NP de personas que se
incorpora tras un permiso de nacimiento y/o excedencia, asi como a incor orapde las sit?]aciones
mujeres victimas de violencia de género que se hayan visto obligadas a desc‘l)'itas / N° de cursos de RRHH Durante toda la vigencia del plan
optar por la suspensién de la relacion laboral con reserva del puesto de iclai
trabajo reciclaje
5. PROMOCION PROFESIONAL
INDICADORES por
MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO
1.- Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos s .
en los procesos de promocion asegurando criterios neutros y objetivos Revisién del procedimiento o
en cua’r)no al énerop e cuente giem re con la partici aci())/n dJe la creacion del mismo. Pautas y RRHH / RLPT Durante toda la vigencia del Plan
RLPT 9 ya P P P guion de preguntas incluido
" - . . N° de vacantes / N°
2.- Facilitar la promocion interna de toda la plantilla antes que cubrir las : N . .
vacantes con <‘:)onvocatorias externas o pers?onal externo aqla empresa promociones realizadas con RRHH Durante toda la vigencia del Plan
: personal interno
3.- Establecer medidas de accion positiva en las bases de la promocién RRHH
interna, para que, a igualdad de méritos y capacidad, tengan preferencia | N° de promociones realizadas / encar ado); de Durante toda la vigencia del Plan
las mujeres para el ascenso a puestos, categorias, grupos profesionales | N° de mujeres promocionadas se%cic')n 9
o niveles retributivos en los que estén infrarrepresentadas.
6. CONDICIONES DE TRABAJO
INDICADORES por
MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO
1- Evitar, salvo causa de fuerza mayor, la calendarizacion de las
reuniones con la RLPT al final de la jornada laboral para evitar la N° reuniones realizadas / Comité de Durante toda la vigencia del Plan
extension de la misma, estableciendo una hora de fin de la reunién horario de las reuniones empresa 9
como medida de conciliacion laboral y familiar
7. CONCILIACION CORRESPONSABLE
INDICADORES por
MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO
1- Elaborar y difundir un documento donde se recojan las medidas de . . .
S ) ) Guia realizada de las medidas /
conciliacion para que sean conocidas por toda la plantilla (tanto las N° de personas a las que se ha RRHH / RLPT Cuarto trimestre 2026
reguladas en el ET, como las mejoras por convenio y las negociadas en difundido
el presente Plan de Igualdad).
2.- Flexibilizacion de los permisos: N° de permisos concedidos / N°
Extension de todos los derechos a los casos de convivencia P o RRHH Durante toda la vigencia del plan
debidamente acreditada. de personas convivientes
3.- Extension del permiso contemplado en el articulo 37.3.f, para acudir N° de solicitudes realizadas /
a la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al RRHH Durante toda la vigencia del Plan

parto al otro progenitor distinto de la madre biolégica.

N° de permisos concedidos
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4.- Las personas trabajadoras tendran derecho a reducir su jornada al
50% con reduccion proporcional de salario por hospitalizacién de hijo o

N° de solicitudes realizadas /

hija menor de 18 afios durante el periodo maximo de 7 dias habiles al o T " RRHH Durante toda la vigencia del Plan
4 P - N° de solicitudes concedidas
afio. Esta hospitalizacion ha de conllevar siempre la pernocta del menor
en el centro hospitalario.
5.- En los casos de excedencia por cuidado de menor o persona N° de excedencias solicitadas
dependiente, la reserva de puesto de trabajo se extendera durante todo % de cumplimiento de la RRHH Durante toda la vigencia del Plan
el tiempo que dure la jornada. medida
8. RETRIBUCIONES
INDICADORES por
MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO
1.- Informar anualmente de los datos del Registro Retributivo a la Registro retributivo anual. N° 1° trimestre de cada afio de
Comisién de Seguimiento para corregir las posibles brechas que se de reuniones realizadas /N° de RRHH ) .
. . vigencia del plan
pudieran detectar. medidas adoptadas
9. ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
INDICADORES por
MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO

1- Informar anualmente a la Comisiéon de Seguimiento sobre la
aplicacion y uso del protocolo.

Protocolo de acoso / n° de
denuncias / resultado de la
aplicacion del mismo

RRHH / Comision
de seguimiento

1° trimestre de cada afio de
vigencia del plan

2.- Elaborar campafias en materia de violencias machistas en los

o - ’ . .
centros de trabajo (como minimo el 25N). N° de camparias realizadas RRHH / RLPT Durante toda la vigencia del plan
3.- Difundir el protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo a Protocolo de acoso / Canales

y . . de difusion / N° de personas a RRHH Durante toda la vigencia del Plan
toda la plantilla de una forma accesible. K .

las que se ha difundico
10. VIOLENCIA DE GENERO
INDICADORES por
MEDIDAS ACTIVIDAD RESPONSABLES PLAZO
1.- Elaborar un protocolo de protecciéon y mejora de los derechos para Protocolo creado. N° de
las trabajadoras victimas de violencia de género. PRESENTAREMOS - AI' d RLPT 1° semestre 2027
EL PROYECTO ESPACIO SEGURO presentaciones realizadas
2.- Las trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia
sexual, siempre que tengan esta condicion legalmente reconocida,
tendran derecho anualmente a 25 horas de libre disposicion. El disfrute Ne° de solicitudes / n® de horas . .
; . ! . L. . RRHH Durante toda la vigencia del Plan

de las mismas debera preavisarse con la suficiente antelacion, salvo disfrutadas
causa justificada, garantizando siempre el buen funcionamiento del
servicio.
3.- Ampliar la reserva de puesto de trabajo para las trabajadoras

o ) . . . . o - o
victimas dg ylolenma de género o violencia que qpten por su derecho a N° de solicitudes / N dg RRHH Durante toda la vigencia del Plan
la suspension del contrato hasta los 12 meses, sin necesidad de reservas de puesto concedidas
resolucion judicial.
4.- Las trabajadoras victimas de violencia de género o violencia sexual Ne° de solicitudes de anticipo / RRHH Durante toda la vigencia del Plan

podran solicitar un anticipo de némina del 100%,

n° de anticipos concedidos

11. COMUNICACION
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INDICADORES por
ACTIVIDAD

RESPONSABLES
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1.- Revisar tanto las comunicaciones internas como externas para
asegurar un lenguaje inclusivo y no sexista.

Comunicaciones realizadas. N°
de revisiones

Responsables de
las
comunicaciones

Durante toda la vigencia del Plan

2.- Difusion del Plan de Igualdad a toda la plantilla, asi como de los
avances realizados durante implementacion del mismo.

N° de personas a las que se ha
difundido. N° comunicaciones
realizadas sobre avances

RRHH

Durante toda la vigencia del Plan

6.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

6.1 Responsables del procedimiento de implantacidn y seguimiento del plan de igualdad.

Para realizar el seguimiento, evaluacidn y revisidon periddica del Plan de Igualdad se crea una

comisidn paritaria integrada por las siguientes personas:

En representacién de la Empresa:
o Laura Lopez Moreno

o) José Antonio Ferndndez Abad

En representacién de la parte social:

o José M2 Moreno Bermejo por CCOO, integrante del comité de empresa.

o Elisabel Pérez Muioz por CCOOQ, integrante de la seccidn sindical constituida.

Esta comisidn se encargara también de solventar y resolver las posibles dudas y discrepancias

que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacidén o revisidén del Plan asi como su

posible modificacion.

6.2 Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles

discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacidén o revisidn, en

tanto que la normativa legal o convencional no obliga a su adecuacion
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Los responsables del seguimiento, evaluacion y, en su caso, modificacion del Plan de Igualdad

seran los indicados en el apartado 6.1.

6.2.1 — Resolucién de discrepancias.

En caso de que, durante la implantacién, seguimiento o evaluacién del Plan de Igualdad,
surgieran discrepancias entre las personas integrantes de la comision de seguimiento (ver

apartado 6.1), se procedera del siguiente modo:

. En primer lugar, se intentard alcanzar un acuerdo en el seno de la comisién, dejando
constancia en el acta correspondiente.

. En caso de que los miembros de la comisidn de seguimiento lo consideren necesario,
podra recabarse una opinidon técnica externa o informe aclaratorio (asesoramiento
especializado), que se incorporara como documentacién de apoyo.

o En caso de persistir la discrepancia, sera sometida en el plazo maximo de 7 dias
siguientes a la mediacion del Tribunal Laboral de La Rioja, conforme a lo previsto en el sistema
extrajudicial de solucion de conflictos laborales en el &mbito de la Comunidad Auténoma de La

Rioja, y segun el procedimiento establecido en la normativa que lo regula.

6.2.2 — Implantacidn

La implantacion del plan se realizara en los plazos sefialados en el calendario del plan de igualdad

y de acuerdo con los recursos y responsables definidos para cada medida.

6.2.3 — Seguimiento del plan

La comisiéon de seguimiento realizard el seguimiento del Plan de Igualdad con el fin de

comprobar el grado de implantacion de las medidas y su adecuacidn a la planificacién prevista.

. Se realizara, con caracter general, un seguimiento semestral, sin perjuicio de que
puedan convocarse reuniones adicionales extraordinarias cuando resulte necesario.

. Las actuaciones de seguimiento quedaran documentadas mediante el registro interno
previsto (por ejemplo, ficha de seguimiento de objetivos/medidas), dejando constancia de los

acuerdos adoptados.
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Cuando durante el seguimiento se detecten desviaciones relevantes respecto a lo planificado, la
comisidn analizard sus causas y acordard, en su caso, las medidas correctoras necesarias,

dejandolo reflejado en el acta o registro correspondiente.

6.2.4 — Modificaciones del plan

Sin perjuicio de los plazos de revisidn que se contemplan de manera especifica en el presente
Plan de Igualdad, el mismo deberd revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias

previstas en el art. 9.2. del RD 901/2020, esto es:

. En cualquier momento, cuando como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacidn, resulte necesario revisar el plan a fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcidon de los
efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucién de sus objetivos (art. 9.4 RD

901/2020)

o Cuando resulte preceptivo de conformidad con lo establecido en el calendario de

revision de cada una de las medidas del plan de igualdad (art. 9.6 RD 901/2020).

. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuaciéon a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y

Seguridad Social.

o En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico de
la empresa.
o Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,

sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas

en el diagndstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.

. Cuando una resoluciéon judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los

requisitos legales o reglamentarios.
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En caso de que sea necesaria la modificacion del Plan:

) La comisidn de seguimiento elaborara una propuesta de modificacidon y la sometera a

aprobacién, dejando constancia documental del acuerdo adoptado.

. En su caso, se procedera a la formalizacidn y firma conforme al marco legal aplicable y a

la composicién de la comision negociadora.

. Si la modificacidon requiere su actualizacién registral, se tramitard la presentacion

correspondiente a través de REGCON.

6.2.5 — Informes de seguimiento / finales

La comisidon de seguimiento elaborard un informe interno de seguimiento cuando resulte
necesario y, en todo caso, al finalizar la vigencia del Plan o en los momentos de evaluacion
establecidos, dejando constancia del grado de cumplimiento de las medidas y, en su caso, de las

propuestas de mejora o modificacion.

7. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Los miembros de la Comisidn Paritaria de Igualdad facultan a D. Pablo Matheu Lamuela, asesor
externo de la empresa a proceder al registro electronico del Plan de Igualdad ante la Autoridad
Laboral, comprometiéndose a entregar copia del registro electréonico de presentacion a la parte

social, tan pronto se disponga copia del mismo.

En prueba de total conformidad las partes firman el presente documento, en Arnedo, a 18 de

septiembre de 2026.






