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1. Introduccion.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal
que se recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos
humanos, entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacidn de todas las formas
de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo,
un principio fundamental en la Unidn Europea; desde la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unidn y de sus miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucién proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo
Oen igualdad de oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacidn y en la promocién
profesionales, y en las condiciones de trabajo. Ademas del deber general de las
empresas de respetar el principio de igualdad en el ambito laboral, se contempla,
especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mas de
cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo reglamentario se
encuentra contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente
vigente, este Plan de lgualdad es fruto del firme compromiso de nuestra empresa por
trabajar en favor de una sociedad madas jusla e igualilarla enlre mujeres y hombres, en el
dibito laboral, yue favorezca su avance y desarrollo, y en la que se respeten los
derechos fundamentales y las libertades de todas las personas que la componen.

El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo
de la Comision negociadora, y en la negociacién previa con los diferentes interlocutores

de la organizacién. Ha sido fundamental para su consecucién el compromiso de la
direccion, la voluntad de la empresa y de la representacién legal de las personas
trabajadoras y de todos los miembros de la plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacién previa del Diagndslico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacidn
de la empresa con perspectiva de género, tras lo cual sc ha llegado a unas conclusiones
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/\O y se han establecido una serie de medidas de actuacion necesarias para avanzar en la
igualdad de trato y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible;
es un plan ambicioso, que pretende eliminar cualquier forma de discriminacién,
favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y la corresponsabilidad
entre hombres y mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco a poco la perspectiva
de género en todos los procesos de organizacion y gestién, asi como la prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo y, en definitiva, mejorar las condiciones en que se
desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio laboral.

2. Contexto de la organizacion.
2.1. Datos de la organizacion.

El Plan de Igualdad debe recoger los datos identificativos de la organizacién, los datos
del Plan que se estd negociando (vigencia, planificacidn, recursos asignados, etc.), el
Compromiso de la organizacidn ante la Igualdad, los datos referidos a la Comisién de
Negociadora, la Comunicacién del Plan, y la todo lo que afecta al seguimiento y
evaluacion del Plan.

Titularidad de la empresa

Privada

Tamafio de la organizacion

La empresa ha llegado a contar con un total de 161 personas trabajadoras durante el
afo 2021

Nombre o razén social

INDUSTRIAS QUIMICAS DEL ADHESIVO, S.A.

NIF
A-/81228/76
Sector de actividad donde opera la organizacion ((NAF 4 digitos)

Pédgina 3 de 63 “// U




QUIADSA’

2391 - Fabricacion de productos abrasivos
Cddigos de los convenios de aplicacion

Convenio colectivo general de la industria quimica (cddigo de convenio n.2
99004235011981

Estructura de la organizacion

INDUSTRIAS QUIMICAS DEL ADHESIVO, S.A. es una empresa espafiola de titularidad
privada, fundada en el afio 1985 con el propdsito de disefiar, fabricar y comercializar
adhesivos, impermeabilizantes, selladores y termofusibles.

Lugar de realizacion de actividades empresariales

La empresa cuenta con un Unico centro de trabajo:

e Centro 1. Av. de la Industria, 19, 28880 Meco, Madrid
Objeto social de la organizacién.

g La Sociedad tiene como objeto social la fabricacién y distribucidn de adhesivos,
,5 selladores e impermeabilizantes.
7

2.2. Datos del Plan de igualdad.

% i Determinacion del alcance objetivo y subjetivo del plan de igualdad, planificacidn,
duracion prevista, recursos asignados y su vinculacidn a los convenios colectivos
vigentes en la organizacion.

Obligacién de la implantacién
Plantilla con mas de 50 personas (art. 45.2 Ley Igualdad) 4

Negociacion
El plan se ha pactado con la totalidad de la parte social.

At

Ambito territorial

Todos los contenidos del Plan de igualdad se aplicardn a la empresa referida y susi’/
personas trabajadoras que presten servicios en la misma, en el Gnico centro de trabajo
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existente, asi como sera de aplicacién a los centros de trabajo que pudiesen crearse en
el futuro.

Ambito funcional
Empresa
Ambito temporal
1. ElPlan de lgualdad serd dinamico y sus acciones atenderan a principios de razonabili-

dad y proporcionalidad, procurando ajustarse a la concreta situacién de la Empresa en
cada momento.

2. Atal efecto, el presente Plan tendra una vigencia de 4 afios y entrara en vigor desde el
dia siguiente a la fecha de su aprobacién, el 28/03/2023 y su contenido se mantendré
vigente hasta el 27/03/2027.

En todo caso, con cardcter semestral se revisara el contenido del presente Plan por
parte de la Comisién de Evaluacion y Seguimiento, que podra proponer su modificacién
a la Comision Negociadora del Plan de Igualdad; sin perjuicio de que se estime necesa-
ria la celebracién de reuniones adicionales a peticion de los miembros de la propia
Comisién de Evaluacién y Seguimiento.

A efectos de priorizar y concretar en el tiempo el orden en la aplicacién de los distintos
objetivos y medidas previstas en el Plan, se incluye el calendario correspondiente a las
actuaciones para su implantacidn. El seguimiento y evaluacidn de las medidas del Plan
se realizara con caracter anual en la revision que realice la Comisién de Evaluacién y
Seguimiento.

Por tanto, las reuniones se celebraran de manera ordinaria semestral, y de forma ex-
traordinaria a propuesta de cualquiera de las partes con mencién de la causa, con una
antelacion minima de 15 dias.

En cualquier caso, las acciones que en su caso puedan establecerse estaran condicio-
nadas al tiempo estrictamente necesario para erradicar la situacidn discriminatoria o
desigualitaria que pretendan eliminar. La desaparicién o disminucion de la intensidad
de dichas situaciones conllevara la eliminacién o atenuacidn de la correspondiente me-
dida o accion, lo que se constatard a través del seguimiento y evaluacidn del Plai\

Extension
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El presente plan de igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de la

empresa, incluyendo al personal de alta direccidn, e independientemente de la relacién
contractual de las personas trabajadoras en la empresa.

Planificacion y recursos para realizar el plan de igualdad

La Empresa se compromete, segun principios de razonabilidad y proporcionalidad y
ajustdndose a su concreta situacién en cada momento, a poner a disposicién del Plan de
Igualdad los medios suficientes para su efectiva aplicacidn, entre los que se encuentran
los que a continuacion se indican:

Creacion de una Comision de Evaluacién y Seguimiento En adelante, “Comision de
Igualdad”, que sera paritaria (Parte Social y Empresarial) y formada por 8 personas,4 en
representacion de la empresa y 4 de entre la representacién social firmante del Plan de
Igualdad. La cual se encargara de supervisar la ejecucién del mismo, para lo cual la

empresa Tendra que dotarles de los recursos materiales que le sean precisos para esa
! laboral de Regular, continua y permanente, y de cuantos elementos de seguimiento y
evaluacion se indiquen en el Plan.

Logistica: para las reuniones virtuales de la Comision de Igualdad la Empresa facilitara
el acceso a través las plataformas utilizadas por la empresa y para las reuniones
presenciales, se facilitard una Sala en las instalaciones de INDUSTRIAS QUIMICAS DEL
ADHESIVO, S.A.

La anterior lista de medios y recursos no debe considerarse cerrada ni tasada, sino que,
atendiendo a la evolucién en la aplicacion de los objetivos establecidas en el Plan de
Igualdad, asi como a posibles circunstancias sobrevenidas, la Empresa podra reforzar,
adaptar o ampliar los medios aqui dispueslos, alendiendo a la prioridad en la
consecuclon de las acciones.

VIGENCIA DEL PLAN

Desde
28/03/2023
Hasta

27/03/2027

VIGENCIA DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Desde
28/03/2023
Hasta

27/03/2027
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Compromiso de la Direccién.

QUIRDSH’

Carta de compromiso con la igualdad de mujeres y hombres

En INDUSTRIAS QUIMICAS DEL ADHESIVO, S.A, hemos asumido ¢l compromiso para la
elaboracion de un PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y
HOMBRES, siguiendo las directrices que marca la legislacidn en la materia y, por tanto,
con sujecion absoluta a la integracion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades tal y como se recoge en la Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, y en su reglamento de desarrollo: el RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad v su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Para llevar a cabo éste propésito, estd previsto que realicemos la constitucion de la
comision negociadora, diagnostico y disefio de nuestro Plan de Igualdad, para ello,
compartimos la ilusién e intereses tanto la direccién de INDUSTRIAS QUIMICAS DEL
ADHESIVO, S.A,. como la representacién de las personas trabajadoras, y os instamos a
que sedis parte activa en toda el proceso de elaboracién, para lo cual os indicaremos
mas adelante los medios y mecanismos para participar, ya que el resultado de esta
primera fase marcara la politica de recursos humanos, la comunicacién interna y externa
de la empresa durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Afrontamos la implantacion del Plan de Igualdad come una modernizacién de nuestro
sistema de gestion que producira sin lugar a dudas una estructura interna y unas
relaciones con la sociedad en lu que nuestras acelones estén libres de discriminaciones
por razon de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la igualdad sea
real y efectiva.

Fdo: Diego Martin Ordofo

8 de abril de 2021

Industrias Quimicas del Adhesivo, 5.A \
€/ Valdalacusva s, Fell. %0z 50 96 3 quiadsaliquiadsa.es \
20600 Meco (Madnd) Spam. Fax: 9188602 42

www.quiadsa.es



M QUIADSA’

2.3. Comision Negociadora

El equipo de profesionales y representantes a los que se les ha encomendado el
diagnéstico de la organizacién y la elaboracion del plan de igualdad es el siguiente:

Miembros de la Comisién Negociadora.

Por la parte empresarial:

D. Alvaro Pacheco Pérez

D2 Yolanda Perona Rodriguez

D2 Eva Garcia Lopez

D2 Beatriz Rueda Villahermosa

D2 Ana Isabel Martin Villarrubia (Suplente)

Por la parte social en representacion de Unidn General de
Trabajadores (UGT-FICA MADRID):
D. Jorge Angel Losada Carrillo
D2 Aranzazu Cruz Mufioz
D2. Esmeralda Iriepa Garcia- Abad
D. Luis Miguel Fernandez Moreno
D. José Luis Merino Riolobos (Suplente)

Fecha de constitucion de la Comisién Negocladora

08/04/2021

Representacion de las personas trabajadoras
Ha sido negociado con la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

Funciones asociadas a la comisién

1. Negociacion y elaboracién del diagnodstico, asi como de la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

2. Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

Pagina 9 de G3




"

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u o6rganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

Impulso de la implantacidén del plan de igualdad en la empresa.

Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacidn, o se acuerden por la propia comisién, incluida la remisién del plan
de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos
de su registro, deposito y publicacidn.

Ademas, correspondera a la comisién negociadora el impulso de las primeras acciones
de informacidn y sensibilizacién a la plantilla

éHan suscrito el plan todos los participantes en la negociacion?
Si

éTienen formacidon y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres
en el ambito laboral las personas que integran la comisién negociadora?

Si

La comision negociadora ¢ha contado con apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral?

Si

éDurante el proceso de negociacion del plan se ha acudido a la comisién paritaria del
convenio o a organos de solucién auténoma de conflictos laborales para resolver las
discrepancias existentes?

No.
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3. Diagndstico.

La realizacion del diagndstico es un requisito indispensable para la realizacién del Plan
de igualdad, de acuerdo con el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y con el articulo 7 del RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Este informe de diagndstico ha sido elaborado por la comisién negociadora del plan de
igualdad, atendiendo a los criterios especificos sefialados en el anexo del RD 901/2020,
de 13 de octubre.

Para la elaboracién del mismo, las personas que han integrado la comisién negociadora
han tenido acceso a cuanta documentacidn e informacion resultaba necesaria.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacién de este diagndstico son varios:

» Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la organizacién y
de la composicion de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de
gestion de los recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, sobre la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o
discriminaciones, que dificulten el avance en la consecucion de la igualdad de
oportunidades dentro de la empresa.

Promover cambios en la gestion que optimicen los recursos humanos y su
funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

e Servir de base para la realizacion de un Plan de Igualdad.
La informacion recoglda en este Informe es fruto del andlisis de los siguientes ambitos:
a. Proceso de seleccidn y contratacion. f

b. Clasificacién profesional.

c. Formacidn. \J
|
d. Promocidn profesional. \

e. Condiciones de trabajo.

f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. |
g. Retribuciones. %

h. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.
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a infrarrepresentacion femenina se ha analizado de forma tangencial en todos los
ambitos objeto de nuestro diagndstico.

En definitiva, la realizacion del diagndstico nos ha proporcionado un mejor
conocimiento interno y significa un paso mas en el compromiso con la igualdad de
oportunidades en la organizacion. Ademas, nos permite prepararnos para futuros
cambios, dar respuesta a las necesidades del personal y de modernizacién de la empresa
y es el punto de partida necesario para la integracion de la igualdad y la confeccidn de
nuevo Plan de Igualdad.

4. 0bjetivos y medidas.

De conformidad con los resultados del Diagnostico, realizado como paso previo, se
detallan a continuacién los objetivos y medidas que conforman este Plan de Igualdad
que se ha elaborado conforme al capitulo Il del titulo IV de la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y al RD 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro.

SELECCION

Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables de la
seleccion de personal

- Sensibilizar y formar a las personas del departamento de RRHH implicadas en este
proceso, asi como a los mandos intermedios, etc., en igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres y en gestion de recursos humanos desde una perspectiva de género.

- Redaccion y difusién del protocolo/manual de seleccién entre las personas que
intervienen en los procesos de seleccion y en la decision de contralacion

Garantizar un procedimiento de seleccion basado en criterios objetivos que no tengan
en cuenta el género

- Revisar el lenguaje y contenidos de cualquier documento utilizado en la seleccidon de
personal para asegurar su objetividad.

- Revisar y actualizar las practicas de comunicacion existentes (anuncios, demandas de

empleo, vacantes internas...) para incorporar un lenguaje neutro y eliminar estereotipos
de género.

- Fomentar la participacion femenina en los o comités de seleccidn.

- Promover la participacion de los representantes de las personas trabajadoras en
determinados procesos de seleccion.
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Dar preferencia de acceso a la empresa al género menos representado ante igualdad
de méritos y experiencia

- Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas
por sexo.

CONTRATACION
Evitar la pérdida de personal femenino

- Informar a la Comisién de seguimiento de los datos estadisticos relativos a las
extinciones de contrato informando siempre del motivo.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con criterios no discriminatorios

- Revisar una descripcion objetiva de los puestos de trabajo y las competencias de cada
uno de ellos, asi como revisar la valoracion de puestos de trabajo para garantizar un
sistema de clasificacién profesional neutro, libre de sesgos de género.

- Mantener una base de datos desagregada por sexos segun el departamento, tipo de
contrato, puesto y grupo profesional.

Alcanzar un equilibrio de género en los grupos profesionales, puestos de trabajo y
condiciones laborales

- Implementar medidas de accién positiva para corregir la subrepresentacion de mujeres
en puestos masculinizados o feminizados, tales como introducir en las candidaturas
finalistas siempre una candidatura del sexo menos representado.

- Clasificar correctamente a cada persona en su categoria profesional. Revisar
concretamente, los puestos de Atencion al cliente, responsable de normativa,
responsable de laboratorio y administracion de logistica

PROMOCION PROFESIONAL
Fomentar la promocion profesional de la mujer

- Dar prioridad a las mujeres en los procesos de promocidn interna para cubrir puestos
en departamentos masculinizados, teniendo siempre en cuenta su idoneidad y
competencia.

- Creacion de un registro de "Seguimiento Profesional" anual donde se recojan el listado
de personas trabajadoras que son o no promocionadas y los motivos.

- Disefiar programas de informacién y motivacidn para impulsar la participacién de las

trabajadoras en los procesos de promocion profesional.

Utllizar criterios de igualdad en todos los procesos de promocion

Pégina 13 de 63




-~

- Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los procesos de
promocidn asegurando neutralidad en cuanto al sexo, creando un protocolo que recoja
el proceso a seguir en la promocidn y que sea conocido y utilizado por todas las personas
que forman parte de las promociones.

- Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios profesionales
de la empresa.

- Garantizar las mismas oportunidades de promocién a toda la plantilla
independientemente de su jornada.

- Compromiso de la empresa para incentivar la promocion de las personas trabajadoras
que se hayan acogido a medidas de conciliacion familiar.

- Establecer medidas para limitar los periodos de disponibilidad horaria fuera de la
jornada laboral.

- Potenciar la participacion de la Comisién de seguimiento en los tribunales o comités
de promocion.

FORMACION PROFESIONAL
Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades y acoso

- Dar formacion especifica en igualdad y prevencién del acoso sexual y por razdn de sexo
a todas las personas que intervienen en los procesos de seleccién, contratacion,
promocidn y formacion incluyendo a los mandos intermedios. Asi como dar formacion
especifica en igualdad y prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo a toda la
plantilla.

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a la formacién para contribuir a su desarrollo
profesional y a equilibrar la plantilla

- Elaboracion de herramientas de deteccidn de necesidades formativas, haciendo
especial hincapié en las mujeres de cara a su capacitacién para ocupar puestos
desempefiados mayoritariamente por hombres.

- Elaborar y revisar el Plan de Formacion Anual para todas las personas trabajadoras que
contribuya a su desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla.

- Facilitar el acceso a la formacion para el personal que tiene su contrato en situacion de
suspension o se incorpora tras un permiso de nacimiento y cuidado del menor y/o
excedencia, asi como a mujeres victimas de violencia de género que se han visto
obligadas a optar por la suspensidn de la relacién laboral con reserva de puesto de
trabajo.
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- Programar acciones formativas especificamente dirigidas a trabajadoras para facilitar

su promocion a puestos de responsabilidad y a categorias profesionales u ocupaciones
en las que estén subrepresentadas.

- Informar y anunciar plblicamente la oferta formativa de la empresa, asegurando que
las convocatorias sean conocidas por toda la plantilla.

- Aprobar medidas de compensacion del tiempo empleado en formacidén fuera del
horario de trabajo.

- Informar a la Comision de seguimiento de los resultados de la formacién anual
desagregados por sexo.

- Impartir formacion dentro de la jornada laboral e incorporar modalidad on line y
semipresencial en mayor medida.

RETRIBUCION

Establecer medidas retributivas complementarias

- Estudiar posibilidad de implantacion de politicas de retribucion flexible.
- Introducir correctivos en la configuracion de la retribucién por objetivos.

Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema
retributivo

- Establecer una Politica Retributiva clara, transparente y objetiva a fin de facilitar su
control antidiscriminatorio.

- Entrega anual al comité y a la comision de seguimiento del registro retributivo de afio
natural anterior en el mes de enero de cada afio.

- Objetivar los criterios empleados para decidir las subidas salariales.

Garantizar la equidad salarial. Acabar con la brecha salarial

- Realizar un seguimiento de Brecha Salarial.

- Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razén de sexo detectadas.

- Informar a la Comisién de seguimiento de los resultados de todas las medidas
anteriores para hacer propuestas de mejora en el seno de la Comision.

- Realizacion de Auditoria Retributiva cada dos afios desde la aprobacién del Plan de
Igualdad.

- Reduccion de la brecha salarial un 2% cada aflo de la vigencia del plan para aquellas
brechas salariales superiores al 10%.

CONDICIONES DE TRABAJO Y CONCILIACION
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Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida laboral y
familiar

- Garantizar que todos los derechos de conciliacidn sean conocidos y accesibles por toda
la plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o antigliedad.

- Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes como de
los disfrutes de los permisos relacionados con la conciliacion de la vida familiar.

- Informar periddicamente a la Comisién de seguimiento del Plan de igualdad sobre el
disfrute de licencias y permisos relacionados con la conciliacién de la vida familiar y
laboral.

- Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados
con la conciliacidn de la vida familiar y laboral no vean frenado el desarrollo de su carrera
profesional ni sus posibilidades de promocion.

Promover medidas que faciliten la compatibilidad del tiempo de trabajo con la vida
personal y familiar, incentivando su uso por el personal masculino

- Facilitar la adaptacién de la jornada sin tener que solicitar la reduccién de la misma
para quienes tengan personas dependientes a su cargo.

- Establecer una politica de reuniones donde se recojan, entre otras medidas, su
realizacion dentro del horario laboral y convocatoria con anticipacion suficiente.

- Priorizar la eleccidn de horario y turnos de quienes tengan a su cargo personas
dependientes

- Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion siempre que sea posible para evitar
continuos viajes o desplazamientos, para que tanto hombres como mujeres puedan
conciliar su vida laboral con su vida familiar.

- Fomentar experiencias de teletrabajo, siempre que se den las nacesarias condiciones
de tipo organizativo y productivo.

- Establecimiento de una bolsa de horas o dias de libre disposicién para cubrir
necesidades personales y familiares.

- Facilitar la jornada continua frente a la jornada partida para fomentar la conciliacion
familiar y laboral.

- Facilitar un intervalo de tiempo flexible para la entrada y |a salida del trabajo, asi como
para el tiempo de comida.

Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades concretas de conciliacién y
facililen su ejercicio
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- Facilitar el cambio de turno voluntario para los casos de situaciones parentales
relacionadas con regimenes de visitas de hijos/as u otras situaciones de padres o madres
separados/as.

- Priorizar el cambio de turno a las personas trabajadoras que, previa acreditacién i
siempre que |a organizacion del trabajo lo permita, se hallen en procesos de técnicas de
reproduccion asistida.

- Informar de las medidas de proteccién legales para las victimas de violencia de género
y negociar una guia con mejoras de proteccion.

- Mantener el derecho a todos los beneficios sociales, como si se estuviera en activo,

durante los periodos de suspensién por riesgo durante el embarazo o lactancia,

nacimiento, adopcién o excedencias por cuidado de hijos u otros familiares. [Seguro]

Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencién de
riesgos laborales

- Adaptar la politica y las herramientas de prevencidn de riesgos laborales con el fin de
adecuarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de
los trabajadores y trabajadoras.

- Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado
por sexo e informar periédicamente a la Comisidn de seguimiento.

Evitar riesgos para la salud de las mujeres

- Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas durante el
embarazo y la lactancia.

™~ PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO
Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo
- Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa.

- Elaboracion y difusién de una declaracion publica de tolerancia cero con las actitudes
de acoso y difundirla que sea conocida por toda la plantilla.

- Revisar periddicamente el protocolo de prevencion y actuacién en caso de acoso sexual
0 por razon de sexo.

- Difundir el protocolo de prevencidn y actuacion en caso de acoso sexual o por razén
de sexo a toda la plantilla.

- Impartir formacion especifica sobre prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.
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/ - Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

f\l - Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la victima y
de las personas afectadas.

N
NS
} 1. Detalle de medidas.

| Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables de la
| seleccién de personal ‘ ' | ‘ : : :

Medida

Sensibilizar y formar a las personas del departamento de RRHH implicadas en este proceso, asi
como a los mandos intermedios, etc., en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
y en gestion de recursos humanos desde una perspectiva de género.

Descripcion

Se programaran acciones de formacion (talleres presenciales, entrega de documentacion, etc.)
para que las personas que intervienen en los procesos de seleccidn eviten discriminaciones de
género tanto en momentos concretos de los procesos de seleccion (publicacién de ofertas de
empleo, criba curricular, entrevistas y pruebas dentro del proceso), como en las decisiones

tomadasy también en |la comunicacion con las personas candidatas (mensaje, tono, lenguaje no
verbal...).

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Personal de RRHH y mandos intermedios y cualquier persona de la empresa que
participe en los procesos de seleccidn.

Indicadores
- Nimero de cursos impartidos (indicando duracién de cada uno de ellos, contenido y
(f,\ ‘ cualificacion del equipo de formacién).
ur / - Porcentaje de personas que han recibido formacion con comparacién con los destinatarios

inicialmente previstos.

Fecha limite: 31/12/2023

Medida

V Redaccion y difusion del protocolo de seleccién entre las personas que intervienen en los
procesos de seleccidn y en la decisidn de contratacion.

Descripcion

Se redactara un Protocolo de seleccidn que regule todo el proceso (anuncios, criba curricular,
entrevistas, pruebas, seleccién de candidatos., lenguaije inclusivo), y asegure la valoracidn por
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cuestiones relacionadas directamente con el desempefio del puesto de trabajo sin tener en
cuenta el género, asi como la utilizacion de técnicas de seleccién neutras y que omitan la
informacién personal (estado civil, cargas familiares, etc.). La valoracién de cada candidatura
debe, asimismo, realizarse por escrito, reflejando criterios observables y cuantificables, evitando
interpretaciones subjetivas y estereotipos de género.

Cualquier persona que intervenga en un proceso de seleccién debe conocer el Protocolo de
seleccion de la empresa, para que le sirva de guia en la aplicacién de criterios homogéneos de
seleccion no sexistas, objetivos y neutros, que no contemplen aspectos de contenido personal
o0 estereotipos de género.

Responsable: RRHH y Comisidn de seguimiento.
Destinatarios: Cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccién.

Indicadores

- Existencia de un Protocolo de seleccién de personal.

- Estadistica de contratacion e incremento de mujeres en plantilla.

- Si hay intervencion de terceros en el proceso, SPEE, ETTs, documento que evidencie la remisidn
del protocolo de seleccidn.

- Relacion de personas que han recibido el protocolo de seleccién.

- Porcentaje de personas que han recibido el protocolo de seleccién en proporcién a los
destinatarios inicialmente previstos.

Fecha limite: 31/12/2023

1 | Garantizar un procedimiento de seleccion basa
| temgnencuentaclgenero

Medida

Revisar el lenguaje y contenidos de cualquier documento utilizado en la seleccién de personal
para asegurar su objetividad.

Descripcion

Todos los documentos utilizados en los procesos de seleccién de personal (formularios de
solicitudes de empleo, cuestionarios de seleccién, comunicacién de vacantes) se revisaran
(lenguaje y contenidos) para asegurar su objetividad y eliminar referencias sexistas. En todos los
procesos de reclutamiento y seleccion en los que intervengan entidades externas, se les exigira
que se tengan en cuenta los principios de igualdad y se respete el protocolo de procesos de

Pagina 19 de 63




QUIRDSA’

seleccion de la empresa. Se recogera por escrito en los contratos o convenios con las empresas
externas.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH - Seleccion.

Indicadores
- Documentos de seleccion revisados.

Fecha limite: 31/12/2023

Medida

Revisar y actualizar las practicas de comunicacion existentes (anuncios, demandas de empleo,
vacantes internas...) para incorporar un lenguaje neutro y eliminar estereotipos de género.

Descripcion

La definicidn y descripcidn del puesto de trabajo y del perfil profesional necesario para cubrirlo
debe realizarse de forma neutra. Las competencias requeridas deben especificarse de modo
objetivo, sin que su descripcidn deje entrever estereotipos de género, evitando cualquier tipo
de connotacion que las asocie como propias de mujeres u hombres exclusivamente y puedan
influir en la autoexclusion de potenciales candidatos o candidatas.

Responsable: RRHH - Seleccion.

Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de
seleccidn.

Indicadores
- Verificacién de su inclusién en la politica de seleccién de personal.

- Modelos de comunicacion utilizados durante la vigencia del plan.

Fecha limite: 31/12/2023

Medida

Fomentar la participacion femenina en los comités de seleccidn.
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Descripcion

Conformar equipos de seleccién compuestos por mujeres y hombres en una proporcién similar
para contribuir a que los resultados incluyan la perspectiva de género.

Responsable: RRHH - Seleccion.

Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de
seleccidn.

Indicadores

- Composicion de comités de seleccion durante toda la vigencia del Plan.

- Estadistica de contratacién e incremento de mujeres en plantilla.

Fecha limite: 31/12/2023

Medida

Promover la participacion de los representantes de las personas trabajadoras en determinados
procesos de seleccion.

Descripcion

Con la finalidad de que los procesos de seleccién sean transparentes y objetivos se invitard a que
algunos miembros de la representacion legal de las personas trabajadoras participen en
determinados procesos de seleccidn.

Responsable: RRHH - Seleccidn.
Destinatarios: Representantes de las personas trabajadoras.

Indicadores
- Procesos de seleccion en los que ha participado la representacidn legal del personal.

- Porcentaje que representan dichos procesos con respecto al total de contrataciones
efectuadas por la empresa.

Fecha limite: Durante la vigencia del plan de igualdad.

Pdgina 2 de 63




QUIADSAH®

Seleccion : Dar preferencna de acceso a la empresa al género menos representado ante
: |gualdad de mérltos y experiencia i

Medida
Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas por sexo.
Descripcion

Se analizara el numero de solicitudes que se han recibido para cada puesto de trabajo ofertado,
asi como las contrataciones que se han llevado a cabo durante el periodo de tiempo determinado
para valorar y, en su caso, aplicar medidas, a través de la politica de seleccién de personal,
tendentes a conseguir una composiciéon igualitaria de la plantilla.

Responsable: RRHH - Seleccidn.

Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de
seleccion.

Indicadores
- Estadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.
- Contrataciones por sexo y responsabilidades familiares.

Fecha limite: Durante la vigencia del plan de igualdad.

Contratacion | Evitar la pérdida de personal femenino

Medida

Informar a la Comision de seguimiento de los datos estadisticos relativos a las extinciones de
contrato informando siempre del motivo.

Descripcion

La Comision de seguimiento recibird anualmente una estadistica que recoja los motivos de
extincién de contratos por sexos y categoria profesional para que analice si las causas de
extincion pueden deberse a situaciones de discriminacién o desigualdad por razén de género y
proponer medidas correctoras.
Responsable: RRHH.
Destinatarios: Comision de seguimiento.
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Indicadores

- Estadistica de extincién de contratos por grupos profesionales y sexo.

- Documento de remisidn a la comision de seguimiento.

Responsable: RRHH -

Fecha limite: Durante la vigencia del plan de igualdad

Clasificacién Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con criterios no
profesional discriminatorios

Medida

Revisar una descripcion objetiva de los puestos de trabajo y las competencias de cada uno de
ellos, asi como revisar la valoracion de puestos de trabajo para garantizar un sistema de
clasificacion profesional neutro, libre de sesgos de género.

Descripcién

De manera objetiva y clara, se revisara la descripcién de cada clasificacién profesional por grupos
profesionales, donde se detallan las tareas asignadas a cada puesto de trabajo, equipo de trabajo
o0 dreas de actividad, proporcionando un valor a cada puesto (a fin de identificar aquellos trabajos
de igual valor). Todo el personal estara adscrito en alguna de las clasificaciones profesionales, no
quedando nadie fuera de ello. Estas descripciones de las diferentes categorias profesionales
estaran accesibles a todo el personal para que puedan consultarlas en cualquier momento.

Con el objetivo de corregir los desequilibrios detectados en algunos puestos de trabajo se
revisara la valoracién de puestos actual para garantizar asi una clasificacién profesional libre de
sesgos de género, sin discriminaciones motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las
mujeres

Responsable: RRHH, responsable del departamento y Comité de Seguimiento.
Destinatarios: Toda la plantilla.
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Indicadores
- Fuente del sistema de clasificacion profesional: convenio colectivo o documento interno.

- Documento de descripciéon y valoracion de puestos.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Mantener una base de datos desagregada por sexos segln el departamento, tipo de contrato,
puesto y grupo profesional.

Descripcion

Con el propésito de realizar un control periddico de la distribucidn de la plantilla por sexo, en
esta base de datos se detallara: nimero de hombres y mujeres por departamento, tipo de
contrato, puesto y grupo profesional.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Representantes legales de las personas trabajadoras y comisidn de seguimiento.

Indicadores
- Base de datos accesible.

- Constatar con la estadistica de evaluacion el incremento de mujeres en plantilla por puestos y
categorias.

Fecha limite: Duranle loda la vigencia del Plan.

Clasificacion | Alcanzar un equilibrio de género en los grupos profesionales, puestos de
profesional trabajo y condiciones laborales.
Medida
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Implementar medidas de accién positiva para corregir la subrepresentacién de mujeres en
puestos masculinizados o feminizados, tales como introducir en las candidaturas finalistas
siempre una candidatura del sexo menos representado.

Descripcion

En las candidaturas finalistas se debe introducir una candidatura del sexo menos representado.

Responsable: RRHH
Destinatarios: Nuevas contrataciones

Indicadores

- Evaluacion del incremento de mujeres en plantilla por puestos y categorias.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Clasificar correctamente a cada persona en su categoria profesional. Revisar concretamente,
los puestos de Atencion al cliente, responsable de normativa y administracién de logistica.

Descripcion

Para avanzar hacia un sistema de liderazgo inclusivo, es decir, en la equiparacién de mujeres u
hombres en puestos de responsabilidad, en aquellas promociones internas que se realicen, se
debera dar prioridad a la candidatura de la mujer, a igualdad de méritos y capacidad, para
aquellas areas donde priorice la presencia masculina.

Responsable: RRHH
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Numero de promociones en los que dicha medida de accién positiva se ha aplicado y ha
provocado la promocion del sexo menos representado

Promocién

_Fomentar la promocién profesional de la mujer
profesional : : ] e
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Medida

Dar prioridad a las mujeres en los procesos de promocion interna para cubrir puestos en
departamentos masculinizados, teniendo siempre en cuenta su idoneidad y competencia.

Descripcidn

Para avanzar hacia un sistema de liderazgo inclusivo, es decir, en la equiparacion de mujeres u
hombres en puestos de responsabilidad, en aquellas promociones internas que se realicen, se
deberd dar prioridad a la candidatura de la mujer, a igualdad de méritos y capacidad, para
aquellas areas donde priorice la presencia masculina.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Numero de promociones en los que dicha medida de accién positiva se ha aplicado y ha
provocado la promocidn del sexo menos representado.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Creacion de un registro de "Seguimiento Profesional" anual donde se recman el listado de
personas lrabajadoras que son o no promocdlonadas y los motivos.

Descripcidn

Con el fin de conocer qué mujeres han sido o pueden ser promocionadas se creard este registro
donde se constante qué personas han sido promocionadas durante el tltimo afio, resaltado el
numero de mujeres. lambién se identificaran las personas con interés en promocionar, en
especial mujeres, con el fin de facilitar su desarrollo profesional.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores
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- Creacion del registro y asegurar su actualizacion.

- Aumento respecto de afios anteriores de la proporcion de mujeres en categorias
subrepresentadas.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Disefiar programas de informacion y motivacién para impulsar la participacién de las personas
trabajadoras en los procesos de promocidn profesional.

Descripcion

La comunicacion de la apertura de procesos de promocion profesional debe estar orientada para
que la plantilla se vea motivada para su participacin, especialmente las mujeres para puestos
masculinizados. También, la empresa debe ofrecer cursos de formacion en materia de liderazgo.

Responsable: RRHH y Departamento con puesto promocionable.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores
- Identificacién de los canales de informacidn utilizados.
- Evaluacion del incremento de mujeres en plantilla por puestos y categorias.

- Numero de hombres y mujeres que han realizado cursos de formacién de liderazgo.

Fecha limite: 31/12/2024

'Promocién Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de promocién

profesional

Medida

Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los procesos de
promocion asegurando neutralidad en cuanto al sexo, creando un protocolo que recoja el
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proceso a seguir en la promocion y que sea conocido y utilizado por todas las personas que

forman parte de las promociones.
Descripcion

Para garantizar un proceso de promocion profesional correcto, la empresa se asegurara que se
realiza bajo unos criterios objetivos, teniendo en cuenta los méritos, capacidades, aptitudes e
idoneidad de las personas candidatas para evitar estereotipos o connotaciones de género y
garantizar la igualdad de oportunidades. La comunicacidén de vacantes, requisitos y condiciones
debe hacerse de forma efectiva para facilitar a la toda la plantilla la posibilidad de optar a la
promocion. Se garantizara la presencia de personas del sexo menos representado en las
candidaturas para fomentar la representacidon equilibrada de mujeres y hombres.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Estadistica de promociones realizadas.

- Ndmero de vacantes cubiertas por promocién interna.
- Numero de vacantes efectivamente publicadas.

- Nimero de promociones en los que se han publicitado los concretos criterios exigidos para
cubrir la vacante y proporcion que estas representan con respecto al total.

- Numero de candidatos y candidatas, desglosados por sexo, cuya solicitud de ascenso ha sido
desestimada.

- Ndmero de candidatos y candidalas, desglosados por sexo, cuya solicitud de ascenso ha sido
desestimada y han recibido contestaciéon por parte de la empresa indicando los concretos
motivos de dicha desestimacion.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios profesionales de la
empresa.

Dascripcidn

i\

- SR
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il El Departamento de RRHH, dentro de un plan de comunicacién, informaréa a toda la plantilla de
que itinerarios profesionales existen en la empresa, sin ningtn tipo de discriminacién por razon
de sexo.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Disefio y redaccion de los diferentes planes de carrera.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

<

\ Garantizar las mismas oportunidades de promocidn a toda la plantilla independientemente de
su jornada.

Descripcion

AW oy

La empresa se compromete a garantizar que la realizacién de jornadas a tiempo parcial y
jornadas reducida no sera un condicionante que perjudique las oportunidades de promocién.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Personal con jornada parcial o reducida.

Indicadores
- Edad media de hombres y mujeres ascendidos.

- Numero de personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial o con reduccién de jornada
gue han sido ascendidas.

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

Medida

Coinpromiso de la empresa pard incenlivar la promocion de las personas Lrabajadoras que se
hayan acogido a medidas de conciliacion familiar.
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Se plasmard por escrito el compromiso de la empresa para potenciar la promocion de las
personas trabajadoras que se hayan acogido a medidas de conciliacién familiar, y garantizar asi
que no queden excluidas de la promocion profesional.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Personal acogido a medidas de conciliacidn familiar.

Indicadores

- Nimero de personas trabajadoras que, habiéndose acogido a medidas de conciliacion familiar
(adaptacion de jornada, teletrabajo, etc.), han sido ascendidas.

\ Fecha limite: 31/12/2024

\ G’
@ Medida

\ﬁ Establecer medidas para limitar los periodos de disponibilidad horaria fuera de la jornada laboral.
Descripcidn
Para evitar que la disponibilidad horaria, en general relacionada con la conciliacion familiar, sea
un factor negativo para la promocion profesional, se acordaran unos limites en los horarios de
obligado cumplimiento para todas las categorias profesionales.
Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Indicadores

/’;\'*.\

N4 - Redaccion del protocolo de desconexion digital.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

|

Potenciar la participacion de la Comision de seguimiento en los procesos de promocion

Descripcion
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Mra evitar posibles desigualdades en los procedimientos de promocién, la Comisién de

seguimiento participara en dichos procedimientos.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Comision de seguimiento.

Indicadores

- Estadistica de promociones realizadas especificando los procesos de promocién en los que ha
participado la Comision de seguimiento.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Dar formacién especifica en igualdad y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo a todas
las personas que intervienen en los procesos de seleccién, contratacién, promocion y formacién
incluyendo a los mandos intermedios. Asi como dar formacién especifica en igualdad y
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a toda la plantilla.

Descripcion

Con el fin de que Loda la plantilla esté formada en Igualdad, se procurara que en Llodos lus cursos
formativos que se impartan haya un mddulo especifico sobre igualdad de oportunidades y acoso
sexual y/o por razén de sexo.

Responsable: RRHH - Formacion.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Evidencias vinculadas al nimero de participantes, horario de imparticidon y criterios de
seleccion.
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- Porcentaje que representan los participantes en comparacion con el total de la plantilla de la
empresa.

- Contenido de los cursos y cualificacion del equipo de formacion.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Elaboracion de herramientas de deteccién de necesidades formativas, haciendo especial
hincapié en las mujeres de cara a su capacitacion para ocupar puestos desempefiados
mayoritariamente por hombres.

Descripcion

Con la finalidad de detectar las necesidades formativas de la plantilla se registraran todas las
carencias detectadas en las entrevistas de evaluacion y sugeridas por las propias personas
trabajadoras (a través de encuestas, entrevistas, canal de sugerencias, etc.). Se prestara especial
atencion a las carencias formativas de las mujeres para que puedan formarse y ocupar puestos
desempefiados mayoritariamente por hombres.

Responsable: RRHH - Formacidn.
Destinatarios: RRHH - Formacion.

Indicadores
- Listado de carencias formativas detectados por los mandos de la empresa.

- Listado de sugerencias formativas solicitadas por la propia plantilla.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Elaborar y revisar el Plan de Formacién Anual para todas las personas trabajadoras que
contribuya a su desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla.

Descripcion
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El Plan de Formacién recogera todas las necesidades del personal identificadas por la empresa,
y tendra como objetivo mejorar el crecimiento de la misma y la capacitacién de todas las
personas trabajadoras. Se revisaran con perspectiva de género los contenidos y materiales que
se imparten en todos los cursos de formacion para asegurar que no contengan estereotipos ni
connotaciones de género en lenguaje, ejercicios, ejemplos, etc.

Responsable: RRHH - Formacidn.
Destinatarios: Toda plantilla.

Indicadores
- Plan de Formacion.

- Estadistica de formacion desagregada por sexos.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Facilitar el acceso a la formacién para el personal que tiene su contrato en situacién de
suspension o se incorpora tras un permiso de nacimiento y cuidado del menor y/o excedencia,
asi como a mujeres victimas de violencia de género que se han visto obligadas a optar por la
suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo.

Descripcion

Para evitar que la ausencia de la persona trabajadora no repercuta en su desarrollo profesional
se programaran cursos de reciclaje y se gdaranlizard el acceso a los cursos de formacldn
impdrlidos duranle su ausencia.

Responsable: RRHH - Formacion.
Destinatarios: La plantilla reincorporada tras el disfrute de derechos de conciliacién o
excedencia.

Indicadores
- Listado de cursos que se repiten para la plantilla reincorporada y N.2 de personas inscritas.

- Lstadislica de formacion desagregada por sexos.
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Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Programar acciones formativas especificamente dirigidas a trabajadoras para facilitar su
promocidn a puestos de responsabilidad y a categorias profesionales u ocupaciones en las que
estén subrepresentadas.

Descripcion

Para avanzar en la equiparacion de mujeres u hombres en puestos de responsabilidad la empresa
dard formacion especifica a las mujeres promocionables tanto a puestos de responsabilidad
como a puestos tradicionalmente masculinizados.

Responsable: RRHH - Formacion.
Destinatarios: Trabajadoras de la plantilla.

Indicadores

- Nimero de mujeres participantes en cada una de las acciones formativas.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Informar y anunciar plblicamente la oferta formativa de la empresa, asegurando que las
convocatorias sean conocidas por toda la plantilla.

Descripcion

La empresa se asegurard que el programa de formacién llegard al conocimiento de toda la
plantilla para que hombres y mujeres, de cualquier centro de trabajo y grupo profesional puedan
optar a alguna de las acciones formativas que se establezcan.

Responsable: RRHH - Formacion.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Evidencias de los canales de informacidn utilizados.
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Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Aprobar medidas de compensacion del tiempo empleado en formacién fuera del horario de
trabajo.

Descripcién

Como regla general la formacién se realizard dentro de la jornada laboral pero cuando no sea
posible, el tiempo invertido en la formacién extra-jornada, se compensard, para facilitar la
asistencia de personas trabajadoras con cargas familiares.

Responsable: RRHH - Formacion.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores
- Listado de medidas curmpensalorias y personas beneficladas.

- Estadistica de formacidn desagregada por sexos.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Informar a la Comisidn de seguimiento de los resultados de la formacién anual desagregados por
Sexo.

Descripcidn

Con el fin de que la Comisidn de seguimiento pueda hacer un seguimiento de las medidas
formativas adoptadas por la empresa se le dard acceso a un informe detallado de todos los
cursos formativos impartidos disgregados por sexos.

Responsable: RRHH - Formacion.
Destinatarios: Comisién de seguimiento.

Indicadores
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- Acuse de recibo por parte de la Comisidn de seguimiento.

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

Medida

Impartir formacion dentro de la jornada laboral e incorporar modalidad on line y semipresencial
en mayor medida.

Descripcion

Con el fin de que la conciliacion familiar y personal no sea un impedimento para acceder a la
formacion, la organizacidn se compromete a impartir la mayor parte de la formacién dentro de
la jornada laboral. También se potenciaran las modalidades de e-learning (que se desarrolla a
través de medios digitales) o blended learning (que combina la formacion virtual con la
presencial).

Responsable: RRHH - Formacion.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores
- Cursos realizados, detallando tipo de formacion y horario de imparticion.

- Porcentaje que representan los cursos realizados dentro de la jornada laboral con respecto al
total de cursos realizados.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Estudiar posibilidad de implantacidn de politicas de retribucidn flexible.

Descripcion
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Se estudiardan medidas de retribucién flexible que permitirdn a las personas trabajadoras

disfrutar de una serie de servicios y/ o beneficios por precio inferior al de mercado y con una
mejor fiscalidad (Por ej.: cheque guarderia o seguro médico).

s

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Porcentaje de hombres y mujeres que utilizan este programa, edad media, y posicidn.

~

/ Fecha limite: 31/12/2026
|
| < Medida
:_'{d Introducir correctivos en la configuracion de la retribucién por objetivos.
Descripcidn
\
\ Se definiran las medidas necesarias para que el devengo de retribuciones por objetivos no se vea
' penalizado por el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y

; profesional.
Responsable: RRHH ;
Destinatarios: Toda la plantilla.
‘ Indicadores
- Evolucion de la brecha salarial entre mujeres y hombres con respecto a la retribucién variable.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida
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Establecer una Politica Retributiva clara, transparente y objetiva a fin de facilitar su control

antidiscriminatorio.
Descripcion

Se definira con claridad la politica retributiva de la empresa, garantizando la objetividad de los
criterios que definen cada uno de los niveles salariales que existen en funcidn de la valoracion
analitica de los puestos de trabajo y procurando asi un sistema retributivo transparente.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Nueva politica retributiva de la empresa.

- Sujetos que han intervenido en el disefio de esta nueva politica retributiva.

- Porcentaje de mujeres y de hombres que han integrado este equipo de trabajo.

- Participacion de los representantes de las personas trabajadoras en este equipo de trabajo.

- Identificacion de los criterios objetivos incorporados para garantizar una retribucion en
igualdad.

- Canales utilizados para informar a las personas trabajadoras de la nueva politica.

Fecha limite: 31/12/2024

Meadida

Entrega de forma anual al comité y a la comision de seguimiento del registro retributivo de afio
natural anterior en el mes de enero de cada afio

Descripcion

Para evitar posibles discriminaciones se informara periddicamente a la Comisién de seguimiento
sobre las retribuciones medias y medianas de mujeres y hombres de la empresa y sobre cualquier
cambio de criterio para el cobro de complementos salariales, prestando mayor atencién aquellos
relacionados con puestos especialmente feminizados o masculinizados.

Responsable: RRHH.
Destinatarios. Cornision de seguimiento.
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Indicadores
- Informe periddico de las retribuciones medias y medianas.
- Listado de todos los cambios de criterios para el cobro de determinados complementos
salariales.
- Acuse de recibo de informacion a la Comisién de seguimiento.
Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.
Medida
[ Objetivar los criterios empleados para decidir las subidas salariales.
| 2 Descripcidn
| ==
% d | Se definira con claridad la politica de subidas salariales de la empresa, garantizando la
M—-G

objetividad de los criterios.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores
- Informe de criterios aplicables
Fecha limite: 31/12/2024
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v Realizar un seguimiento de Brecha Salarial.
Descripcion

Durante toda la vigencia del Plan se realizara el seguimiento de la brecha salarial entre hombres
¥y mujeres y sus causas, tomando como referencia el sistema de clasificacion profesional.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

é 1 - Metodologia de recogida de datos y analisis de los mismos establecidos en el diagndstico.

- Registro Retributivo anual

\’l\

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan

S

Medida

/ —
AR

Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razon de sexo detectadas.

Descripcion

Mediante negociacion con los representantes de las personas trabajadoras se procurara
establecer incrementos adicionales en un plazo de tiempo determinado hasta lograr su

equiparacion y la aplicacién en la empresa del principio de "igualdad de retribucién por trabajos
de igual valor".

| Responsable: RRIII.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores
- Concretas medidas de correccién incorporadas.

- Evolucidn de la brecha salarial entre hombres y mujeres con respecto a los concretos conceptos
retributivos afectados por la correccion.

lecha limite: 31/12/2024
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Medida

Informar a la Comisién de seguimiento de los resultados de todas las medidas anteriores para
hacer propuestas de mejora en el seno de la Comisidn.

Descripcion

Se establecerdn reuniones periédicas para informar a la Comision de seguimiento del plan de
igualdad de la evolucion del dato de brecha salarial entre hombres y mujeres.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Acta de la reuniodn en la que se ha informado a la Comisidn.

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

Medida
Realizacion de Auditoria Retributiva cada dos afios desde la aprobacidn del Plan de Igualdad.
Descripcion

Se eslablecerdn reuniones cada dos afios para presentar a la Comisién de seguimiento del plan
de igualdad de la evolucion del dato de brecha salarial entre hombres y mujeres reflejado en la
Auditoria Retributiva.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores
- Informe de Auditoria Retributiva.

- Acta de la reunion en la que se ha informado a la Comision
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Medida

Reduccion de la brecha salarial un 2% cada afio de la vigencia del plan para aquellas brechas
salariales superiores al 10%.

Descripcidn

Se estableceran reuniones periddicas para informar a la Comisidn de seguimiento del plan de
igualdad de la evolucién del dato de brecha salarial entre hombres y mujeres.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Acta de la reunidn en la que se ha informado a la Comision.

Fecha limite: Durante a vigencia del Plan de forma anual.

Medida

Garantizar que todos los derechos de conciliacion sean conocidos y accesibles por toda la
plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o antigiiedad.

Descripcién

Se dard difusién a través de los medios habituales de comunicacién interna de los distintos
permisos, derechos y medidas de conciliacion familiar que contempla la legislacion, asi como
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las mejoras por convenio y Plan de Igualdad, con el objetivo de que toda la plantilla pueda
utilizar estas medidas.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Evolucion de las bajas voluntarias asociadas a las dificultades para conciliar.

- Evolucion de la brecha salarial entre mujeres y hombres.

g/, - Porcentaje de utilizacion hombres/mujeres.
f\‘l‘ p
\\“//:/ Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

\ [ Medida
o

Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes como de los
disfrutes de los permisos relacionados con la conciliacién de la vida familiar.

&

Descripcion

Se habilitara un canal para que la empresa detecte los casos en los que se limiten los derechos
laborales de conciliacién en departamentos concretos.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla

Indicadores

- N.2 de solicitudes realizadas.

- Enumeracion de acciones llevadas a cabo para solventar las limitaciones.

- Evolucidn de las bajas voluntarias asociadas a las dificultades para conciliar.
- Evolucién de la brecha salarial entre mujeres y hombres.

- Porcentaje de utilizacion hombres/mujeres.

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

/ =
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Medida

Informar periédicamente a la Comision de seguimiento del Plan de igualdad sobre el disfrute
de licencias y permisos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Descripcion

En cumplimiento de la obligacidn legalmente establecida, se informaré periddicamente a la
Comision de seguimiento sobre los disfrutes de las distintas licencias y permisos relacionados
con la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Comisién de seguimiento.

Indicadores

- Informes enviados a la Comisidn con acuse de recibo.

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

Medida

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional
ni sus posibilidades de promocion.

Descripcidn

La empresa garantizara que el disfrute de permisos, licencias, excedencias o reducciones de
jornada no pueda constituir algin tipo de discriminacion o perjuicio en términos de promocion
y ascensos, retribucion, acceso a la formacién, asi como una disminucién en el resto de las
condiciones laborales.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores
- Estadistica de personas promocionadas acogidas a derechos de conciliacién.

Evolucion de las bajas voluntarias asociadas da las dificullades para conclllar.
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a - Evolucion de la brecha salarial entre mujeres y hombres.

- Porcentaje de utilizacion hombres/mujeres.

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

Medida

Facilitar la adaptacion de la jornada sin tener que solicitar la reduccién de la misma para
quienes tengan personas dependientes a su cargo.

Descripcidn

La empresa, siempre teniendo en cuenta las necesidades organizativas y de produccidn, facilitara
la adaptacion de la jornada a las necesidades de la persona trabajadora, en los casos en que no
sea necesario solicitar una reduccién de la jornada legal (un octavo de la jornada), que conlleva
también una reduccién del salario.

Responsable: RRHH y Responsables de departamento.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

.- Porcentaje de utilizacion hombres/mujeres y tasa de éxito (porcentaje de reducciones de
jornada concedidas y posiciones).

- Impacto de la medida en la brecha salarial.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Establecer una politica de reuniones donde se recojan, entre otras medidas, su realizacidn dentro
del horario laboral y convocatoria con anticipacion suficiente.

Descripcion
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Para evitar la prolongacion de la jornada ordinaria, especialmente en la celebraciéon de

reuniones, la empresa realizard una politica de reuniones donde se recojan todas las directrices
para que las mismas se realicen dentro de la jornada ordinaria y que su convocatoria se realice
con la mayor anticipacion posible.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Evidencias de la politica de desconexidn (informacién a la plantilla, publicacidn en la intranet).

Fecha limite: 31/12/2024

Medida
Priorizar la eleccion de horario y turnos de quienes tengan a su cargo personas dependientes.
Descripcion

La empresa puede dar prioridad de eleccion de horarios y turnos a este sector que lo solicite,
con la posibilidad de cambios voluntarios de turnos entre las personas trabajadoras, teniendo en
cuenta las necesidades de produccion y la situacion personal de la persona trabajadora.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Personal masculino con personas dependientes a su cargo.

Indicadores

- Documentos creados para dar a conocer el derecho y estadisticas sobre los peticionarios (edad,
posicion en la empresa, tiempo y porcentaje de la reduccién).

- Porcentaje de utilizacidn hombres/mujeres y tasa de éxito.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida
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Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion siempre que sea posible para evitar continuos
viajes o desplazamientos, para que tanto hombres como mujeres puedan conciliar su vida laboral
con su vida familiar.

Descripcion

La empresa debe evitar, mediante el uso de las nuevas tecnologias, los desplazamientos a otros
centros de trabajo, cuando asi sea posible, para que tanto hombres como mujeres puedan
conciliar su vida laboral con su vida familiar.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Evidencias de esta accién (intranet, documentos remitidos a la plantilla, etc.).

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Fomentar experiencias de teletrabajo, siempre que se den las necesarias condiciones de tipo
organizativo y productivo.

Descripcién

Se propiciaran experiencias de teletrabajo en aquellas actividades donde a la fecha no esté
instaurado, y que por su naturaleza se adecuen a este tipo de prestacién del trabajo, siempre
que se dieran las necesarias condiciones de tipo organizativo y productivo, en orden a valorar las
posibilidades de aplicacion y/o implantacidn definitiva.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- N.2 de solicitudes presentadas y aceptadas.

Fecha limite: 31/12/2024
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Medida

Establecimiento de una bolsa de horas o dias de libre disposicién para cubrir necesidades
personales y familiares.

Descripcion

Se regulard la puesta en marcha de un banco de horas que permita acumular horas de libre
disposicion para cubrir necesidades personales y familiares. La generacion y el posterior uso de
dichas horas estara supeditada siempre a la conformidad de ambas partes.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Acogida de la medida por parte de la plantilla: horas/dias que han sido objeto de flexibilizacion
a lo largo del afio por razones personales o de conciliacidn.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Facilitar la jornada continua frente a la jornada partida para fomentar la conciliacion familiar y
laboral.

Descripcion

Para llegar a un equilibrio de intereses conciliatorios las personas trabajadoras de determinados
departamentos podran solicitar la realizacién de una jornada continuada o que participen en
sistemas de rotacion para las actividades que se realicen por la tarde, reservandose la empresa
el derecho a volver a la jornada partida si asi lo requiere las necesidades de la empresa.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Solicitudes recibidas y aceptadas.
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Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Facilitar un intervalo de tiempo flexible para la entrada y la salida del trabajo, asi como para el
tiempo de comida.

Descripcion
La persona trabajadora podra solicitar un horario de entrada y salida con un intervalo de una

hora de flexibilidad, teniendo en cuenta las necesidades organizativas de la empresa.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Porcentaje de utilizaciéon hombres/mujeres y tasa de éxito.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Facilitar el cambio de turno voluntario para los casos de situaciones parentales relacionadas con
regimenes de visitas de hijos/as u otras situaciones de padres o madres separados/as.

Descripcion

Para situaciones parentales relacionadas con regimenes de visitas de hijos/as u otras situaciones
de padres o madres separados/as la empresa puede facilitar el cambio de turno.

Responsable: RRIII y el departamento de la persona trabajadora.
Destinatarios: Toda la plantilla.
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Indicadores

- Porcentaje de utilizacion hombres/mujeres y tasa de éxito.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Priorizar el cambio de turno a las personas trabajadoras que, previa acreditacion y siempre que
la organizacion del trabajo lo permita, se hallen en procesos de técnicas de reproduccion asistida.

Descripcion

Con el fin de fin de ayudar a las personas trabajadoras que se hallen en procesos de técnicas de
reproduccion asistida, la empresa les dara prioridad en la eleccién de cambio de turno, previa
acreditacion y siempre que la organizacion del trabajo lo permita.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Personal que esté en procesos de reproduccion.

Indicadores

- N.2 de solicitudes aceptadas.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Informar de las medidas de proteccion legales para las victimas de violencia de género y negociar
una guia con mejoras de proteccion.

Descripcion
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Con el fin de ayudar a la persona trabajadora victima de violencia de género, se informara de los
derechos legalmente establecidos en el ET (art. 37.8) y la LO 1/2004, de medidas de proteccidn
integral contra la violencia de género (arts. 21y ss.),

=T

7B

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Victimas de violencia de género.

Indicadores

- Documento

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Mantener el derecho a todos los beneficios sociales, como si se estuviera en activo, durante los
periodos de suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia, nacimiento, adopcién o
excedencias por cuidado de hijos u otros familiares.

Descripcion

Para el personal en periodos de suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia, o
excedencias por cuidado de hijos u otros familiares, la empresa mantendra el derecho, de este
( colectivo, a todos los beneficios sociales que la plantilla en activo disfruta.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla

Indicadores

- Documento de beneficios sociales.

Fecha limite: 31/12/2024
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Medida

Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de riesgos laborales con el fin de adecuarlas
a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de los trabajadores y
trabajadoras.

Descripcion

Revision del Plan de Prevencion de Riesgos Laborales para introducir la dimensién de género en
todas las medidas y herramientas en que no se han tenido en cuenta las necesidades especificas
de las personas trabajadoras segtn su sexo. Incluir en el plan las actuaciones preventivas
referidas a los riesgos especificos que afectan a las trabajadoras, tales como los riesgos
psicosociales, ergondmicos y laborales durante embarazo y lactancia

Responsable: Comité de seguridad y salud laboral.

Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Evidencias de la remision al Servicio de prevencion de la empresa de la nueva politica de
prevencién adoptada.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado por sexo
e informar periddicamente a la Comisién de seguimiento.

Descripcion

Se pondra en marcha un Registro de siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado
por sexos para estudiar la casuistica y plantear medidas correctoras. Este registro se mantendra
permanentemente actualizado. La Comision debe estar informada de los resultados y participar
en la implantacion de medidas.

Responsable: Comité de seguridad y salud laboral.
Destinatarios: Comision de seguimiento.

Indicadores
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- Documentacion acreditativa de la realizacidn del registro.

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

Medida

Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas durante el embarazo y la
lactancia.

Descripcidn

En funcion de las necesidades de las trabajadoras de la empresa se valorard adecuar una sala de
lactancia.

Responsable: RRHH y Comité de seguridad y salud laboral.
Destinatarios: Trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia.

g
=
/
7|
V)
Indicadores
' 4 - N2 de medidas y acciones implementadas y evaluacidn de su incidencia.
Fecha limite: 31/12/2025

Medida

Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa.

Descripcién
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/ Se elaborara un informe anual que detallara los casos de acoso notificados a la empresa, las

medidas que se implementaron y su resolucion.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Representantes de las personas trabajadoras, Comisién de seguimiento.

Indicadores

- Base de datos y revision anual de los casos.

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

Medida
{ > Elaboracion y difusién de una declaracién publica de tolerancia cero con las actitudes de acoso
i y difundirla que sea conocida por toda la plantilla.
‘\ Z Descripcién
\ 7/

Esta declaracion de principios mostrard el compromiso de la Direccién con la prevencién y
eliminacion del acoso por razon de sexo y del acoso sexual. Se comunicara a toda la plantilla,
7 incidiendo en la responsabilidad de cada una de las partes en garantizar un entorno laboral
exento de acoso, fomentando de esta manera un clima en el que éste no pueda producirse.
Puede estar disponible en el portal del empleado o en la intranet de la compafiia.

Responsable: Direccidn de la empresa.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Evidencias de la declaracién y su comunicacién enviada a toda la plantilla.

- Inclusion en la documentacidn de bienvenida de las nuevas contrataciones.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Revisar periédicamente el protocolo de prevencién y actuacién en caso de acoso sexual o por
razén de sexo.
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Descripcion

Se revisara cada cuatro afios, coincidiendo con la vigencia del plan de igualdad, con la
participacion de la Comisién de seguimiento del plan, el protocolo de prevencion y actuacion en
caso de acoso sexual y por razén de sexo, que incluye una declaracién de principios de la empresa
contra el acoso sexual, definicion de ambos conceptos y la tipologia de acoso que se dan en el
mercado laboral, con ejemplos de este tipo de conductas, establecimiento de un procedimiento
de actuacion (forma de hacer la denuncia, medidas cautelares, tramitacién de la investigacion,
confidencialidad de la misma, tipificacién de ambos tipos de acosos como falta muy grave) y
referencias normativas, garantizando en todo momento la urgencia en resolucién y la
confidencialidad durante todo el proceso.

Responsable: RRHH y Comité de Seguimiento.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Protocolo de prevencion y actuacion en caso de acoso sexual o por razén de sexo con sus
versiones con fecha de revision.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Difundir el protocolo de prevencion y actuacién en caso de acoso sexual o por razén de sexo a
toda la plantilla.

Descripclén

El protocolo se difundira por los distintos medios de comunicacién de la empresa para garantizar
que llegara al conocimiento de toda la plantilla y se incluird, en el formato que se considere
oportuno, en la documentacion de bienvenida de las nuevas contrataciones.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Comunicacion enviada a la plantilla.
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- Triptico o folleto.

- N.2 de campafias periddicas de difusion del protocolo de prevencién del acoso sexual y/o por
razén de sexo.

- Canales de informacion utilizados.

Fecha limite: Durante toda la vigencia del Plan.

Medida
Impartir formacion especifica sobre prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.
Descripcion

Se incluira en la formacion obligatoria de la empresa cursos sobre prevencidn del acoso sexual o
por razon de sexo o bien se incluird un mddulo especifico sobre esta materia en las distintas
formaciones impartidas en el ambito laboral especialmente la formacién destinada a la
promocion en la empresa.

Responsable: RRHH - Formacion.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores
- N.2 de cursos realizados y personas que lo reciben.

- Lugar de la formacion, tipo, horas y criterios de seleccion y porcentaje de participacion de
hombres y mujeres.

Fecha limite: 31/12/2024

Medida

Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razén de sexo,
donde se incluya un Canal de denuncias.

Descripcion

Aunque el procedimiento de denuncia estd incluido en el Protocolo de prevencion y actuacidn
en caso de acoso, es importante que se divulgue de forma clara y precisa dénde y cémo
denunciar los casos de acoso sexual y por razén de sexo (con medidas tales como teléfonos de
atencion o un mecanismo de notificacién electrénico).
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QUIADSA’

[Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las|

Formar al equipo directivo, al departamento de RRHH, tribunales de seleccion,|
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31/12/2023 Noiniciada (personas responsables de la seleccion deletc., en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y en gestion de Seleccian
personal recursos humanes desde una perspectiva de género.
il ia de igualdad a I:
: Sarlhlar y formar & matarls dagwalin 2 s Redaccion y difusién el protocalo/manual de seleccion entre las personas que .
31/12/2023 Noiniciada |personas responsables de la seleccion de| . . . Seleccion
intervienen en los procesos de selection y en la dedsion de contratacion,
persanal
| i dimiento d 6 . ;
: Sanizarun proccdinwentei e seleecn basdol el ity conealdas A R meu e hlisadh N 14 e ,
31/12/2023 No iniciada |en criterios abjetives que na tengan en cuenta el Seleccitin
de personal para asegurar su abjetividad.
énero
Garantizar un procedimiento de seleccign basado|Revisar y actualizar las practicas de comunicacian existentes (anuncios, demandas
31/12/2023 Noiniciada |en criterios objetivos que no tengan en cuenta el|de empleo, vaantes internas...) para incorporar un lenguaje neutro y eliminar, Seleccian
énero estereotipos de género.
Garantizar un procedimiento de seleccién basado
31/12/2023 Noiniciada |en criterios objetives que no tengan en cuenta el|Fomentar |a participacién femenina en los comités de seleccian. Seleccian
pénero
G i n pracedimiento de seleccién basado "
= e R SO S S 5200 o omoner 1a participacion de los representantes de las personas trabajaderas "
Durante la vigencia del plan de igualdad.  [Noiniciada |en criterios objetivos que na tengan en cuenta el Lo Seleccion
en determinados procesos de seleccidn.
pénero
Dar preferencia de accesa a la empresa al génera F 2
Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contrataciones| .
Durante toda la vigencia del Plan Noiniciada |menes representada ante lgualdad de méritos y| e i 1 Seleccian
s realizadas por sexo.
experiencia
" Infarm la Comision de seguimiento de los dats tadisticos relativos a las| i
Durante tada |a vigencia del Plan. Noiniciada |Evitar la pérdida de personal masculing ap sl B Tomison ge sepUimien S A Contratacién
|extinciones de contrata informando siempre del mativa.
Revisar una descripcidn objetiva de los puestos de trabajo y las competencias
Catal isti te de ellos, asi visar | on de puestos de trabajo) n——
31/12/2024 Iniciada ilogey pajorar los; gickintos. prestosdefdercackino Cipast come FEvEar: L o] PUEIRISiTE aue) Clasificacion profesional
j it para garantizar un sistema de clasificacién profesional neutro, libre de sesgos
de género.
Catal isti base de d: in el depart , i
Durante toda Ia vigencia del Plan Iniciada ?zar ¥ valorar h}‘s d‘lshnlm puestos de|Mantener una base de datos desagregada por sexos segin el departamenta, tipo| Clasificacisn profesional
trabajo con de contrato, puestoy grupo p
Implementar medidas de accisn positiva para corregir la subrepresentacién de
Alcanzar un equilibrio entre ambos sexos en los " a i pa_ . e ol z .
N 5 i mujeres en puestos masculinizados o feminizados, tales como introducir en 5
31/12/2024 Noiniciada grupos profesionales, puestos de trabajo y| g 10ee 3 ; Clasificacion profesional
Z las candidaturas finalistas siempre una candidatura del sexo menos
condiciones laborales
representado.
|Alcanzar un equilibrio entre ambos sexos en los|Clasificar comectamente a cada persena en su categorfa profesional. Revisar|
31/12/2024 Noiniciada |grupas profesionales, puestos de trabajo y|concretamente, los puestos de Atencion al cliente, responsable de normatival Clasificacion profesional
ici laborales ly administracidn de logistica.
Dar prioridad a las mujeres en los procesos de promocién intema para cubrir]
31/12/2024 Noiniciada lapi de la muj puestos en d masculinizados, teniendo siempre en cuenta su Promocidn
i ¥ competencia.
Creacion de un registro de "Seguimiento Profesional” anual donde se recojan el
31/12/2024 Noiniciada |Famentar la promocién profesional de la mujer  [listade de personas que son o no y las motivos. Promocion
Marcar las mujeres gue se identifiquen como "promocionables”.
Disefi i 6 id rticipacion d
31/12/202 Noiniciada |Fomentar la promocidn profesional de la mujer isefiar programas de informacion y motivacon para-smpulsaf la participacion de Promocian
las personas tr en los procesos de promocian profesional.
Cslablecer citerivs claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los
il iteri d tad i idad en cuants
31/12/2020 E—— Utilizar criterios ﬂe igualdad en os los|procesos de promolndn asegurando nef:\m\lda an o al sexo, cman@o un| Promocién
procesos de promocion protocolo que recoja el proceso a seguir en la promocion y que sea conocido y,
utilizado por todas las personas que forman parte de las promaciones.
Utilizar criterios de igualdad todos los|Elabora escrito y comunicar a toda |: a los posibles iti ias :
31/12/202 NG iniciads rios I3 en s los| .r por v toda la plantill posibles itinerarios Promocian
procesos de pramocién [pr de la empresa.
util ios de igualdad I idades d 6
Durante toda la vigencia del Plan. Noiniciada ilizar  criterios e igualdad en todos los| Ga:annzar. as  mismas nFﬂﬂuﬂl ades de promocion a toda la plantillal Pioiocan
procesos de promodon independientemente de su jornada.
: Utilizar criterios de igualdad en todos los|Compromiso de la empresa para incentivar mocion de las s ,
31/12/2024 Noiniciada 5 Lo 2 mp firsa i pa n- ) & persena Promocion
procesos de trabajadoras que se hayan acogido a medidas de conciliacidén familiar.
o Utilizar eriterios de igualdad en todos los|Establ didas para limitar k indos de disponibili b fi del, »
/1272024 o iniciada il i Bt ‘ ecer medidas p: itar los periodos p ilidad horaria fuera de la Piaiocan
procesos de promodon jornada laboral.
Utili iteri igualdad tod i icipacia ision de seguimi
311272024 Mo iniciada ilizar criterios d? B en os los| Potencl_ar\a participacién de la Comision guimiento en los procesos de Promocién
procesos de promocion,
Dar formacion especifica en igualdad y prevencién del acoso sexual y por|
. razon de sex todas las personas que intervi en los proces
. y formar sobre la igualdad de = i < pe q m rwgnen L 95 te <
31/12/2024 No iniciada oA datss  acasn seleccion, contratacién, promocidn y formacion incluyenda a los mandos Formacion
Intermedios  Asi como dar formacidn especifica en igualdad y prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo a toda la plantilla.
Facilitar el accesa de mujeres y hembres & la|flabioracién de henamientas de detescion de necesidades fonnativas,
3/1me Noiniciada |formacién para eontribuir 2 su 4 lls|haciends espacial hincapié en las mujeres de cala a su capacilacion para Furmation
[— profesional ya equllibeatls plantills oeypAr puestos desempeniados mayoriariamente por hombres
Faclitar ol wotsc de maferes y hombees 0 lel s g 6n Anual para todas | as trabajad
nual on:
31/12/2024 Noiniciada [formacién para contribuir a su desarrolla ‘:h o E” "”":”“" ‘ “'"”: . “.“:,‘“ hates Formacin
J u esarrollo 3
2 ya equilibrar la plantilla lque contribuya a su profesional y a equilibrar la plantilla.
Facilitar el acceso a |a formacion para el personal que tiene su contrato en
Fadilitar el accesa de mujeres y hombres a la|situacion de suspensién o se incarpora tras un permiso de nacimiento y cuidado
31/12/2024 Noiniciada |formacién para contribuir a su desarrallo|del menor y/o excedencia, asi como a mujeres victimas de violendia de género que Formacion
profesional ya equilibrara plantilla se han visto obligadas a optar por la suspension de la relacion laboral con reserva
de puesto de trabajo.
Facilitar el acceso de mujeres y hombres a gramar acciones especffi dirigidas a trabajad para;
31/12/2024 formacion para contribuir a su desarrollo|facilitar su promocién a puestos de responsabilidad y a categorfas Formacion
prafesianal y a equilibrar la plantilla profesionales u ocupaciones en las que estén subrepresentadas,
Fadilitar el acceso de mujeres y hombres a lal o »
N i R Infarmar y anunciar pablicamente la oferta farmativa de la empresa, asegurando .
Durante toda la vigencia del Plan Noiniciada (formaddn para contribuir a su desarrollo| \ i i toda la planill Formacidn
! u rias s 2
vaequilibrarla plsiilla que las convocatorias sean conocidas por toda la plantilla
Facilitar el acceso de mujeres y hombres a la = i
3 B ‘_ ¥ ‘Aprobar medidas de c del tiempo deado en formacién fuera 3
31/12/2024 Noiniciada [formacién para contribuir a su desarrollo| del h io de trabaj Formacidn
profesional y a equilibrar la plantilla SNANG i
Facilitar el acceso de mujeres y hombres a IaI ‘ la Comisién d de lo de la fe & |
Durante tods la vigencia del Plan Noiniciada (formacién para contrbulr s desanailol 112" * @ Famion ce g = anud Formacidn
profesional y a equilibrar a plantilla es3gregados por sexa.
Facilitar el acceso de mujeres y hombres a la| . :
£ v < - Impartir formacion dentro de la jornada laboral e incorporar modalidad on line y o
31/12/2024 No iniciada para a su i | i Formacion
profesional y a equilibrar la plantilla FEAIRNRGA S e B,
31/12/2026 No iniciada did: I fas |Estudiar bilidad de imp!, ion de politicas de retribucian flexible. Retribucidn
31/12/2024 No iniciada medida: il fas |Introducir correctivos en la configuracién de la retribucion por objetivos Retribucion
di larial y|Establ a ['oliti ibutit jetiva i
3102024 No iniciada 3 Ia ; salarial al una Il n-m_ ile.m_butwal clara, transparente y objetiva a fin de Retibuciée
parencia del ivo facilitar su control antidiscriminatorio.
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Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores

- Documentos de divulgacidn del canal de denuncias.
- N.2 de campafias informativas.

- N.2 de denuncias recibidas.

Fecha limite: 31/12/2023

Medida

Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la victima y de las
personas afectadas.

Descripcién

Para la maxima proteccion de las personas afectadas por situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo la empresa velara por garantizar la salvaguarda de su intimidad, confidencialidad y
dignidad, desde el momento en que tenga conocimiento de la situacién. Las personas
encargadas de tramitar los casos de acoso firmaran un documento de confidencialidad.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Parsonas implicadas en situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

Indicadores
- Protocolo de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo.
- Documento de confidencialidad de la empresa.

- Ndmero de expedientes incoados y nimero de procedimientos judicializados.

Fecha limite: 31/12/2024
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do Chjetiva
PR E 5 i it + :
i ViR Noinidada ! d s salarial ga de fnm:a anual al tnm‘\te y a la comision de seguimiento del registro Retitbusién
|a transparencia del sistema retributivo retributivo de afio natural anterior en el mes de enero de cada aiio
bjetividad de | salarial L . .
31/12/2024 Noiniciada | ':lel temaetih Y Objetivar los criterios empleados para decidir las subidas salariales. Retribucién
|a transparencia
z : Garantizar la idad salarial. Ia|
Durante todala vigenia del Plan Noiniciada el el Acabar Con 18l lizar un seguimiento de Brecha Salarial, Retribucion
brecha salarial
Garantizar la equidad salarial. Acabar con la
31/12/2024 No iniciada 5 L Corregir |as posibles discriminationes retributivas por razén de sexo detectadas Retribs
brecha salarial
N . Garantizar |a equidad salarial. Acabar con lalinformar a la Comisién de seguimiento de los resultados de todas las medidas|
Durante toda la vigencia del Plan. Mo iniciada 5 A N Retribucién
brecha salarial anteriores para hacer propuestas de mejora en el seno de la Comision.
Garantizar la equidad ial. Acab: izacidy itoria Retributi i
30/03/2025 Noiniciada intizar . qui salari ar con la|Realizacidn de Auditoria Retributiva cada dos afios desde la aprobacién del —
brecha salarial Plan de Igualdad.
|Garantizar | idad salarial, I ion de la by i fi i i
Dlifante ioda la vigandia del Plan; Noiniciada i la equi salarial. Acabar con la|Reduccion a brecha salarial un 2% cada afio de la vigencia del plan para Retribucidn

brecha salarial

aquelias brechas salariales superiores al 10%.

Durante todala vigenda del Plan.

No iniciada

Facilitar y promover el ejercicio de los derechos
de conciliacidn de la vida laboral y familiar

Garantizar que todos los derechos de conciliacion sean conocidos y accesibles por|
toda la plantilla, ind i te del sexo, fal c o
antigiiedad.

Condiciones de Trabajo y condiliacién

Durante todala vigencia del Plan.

Noinidada

Facilitar y promover el ejercicio de los derechos|
de conciliacién de |a vida laboral y familiar

Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes]
como de |os disfrutes de los permisos relacionados con la conciliacién de la vidal
familiar.

Condiciones de Trabaja y condiliacion

Durante toda |a vigencia del Plan.

Noiniciada

Facilitar y promover el ejercicio de los derechos,
de conciliacion de |a vida laboral y familiar

Informar periédicamente a la Comision de seguimiento del Plan de igualdad sobre
el disfrute de licencias y permisos relacionados con la condiliacién de la vida
familiar y laboral.

Condiciones de Trabajo y conciliacion

Durante toda la vigencia del Flan,

Noinidada

Fadilitar y promover el ejercicio de los derechos
de conciliacién de la vidalaboral y familiar

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos
relacionados con la conciliacion de la vida familiar y labaral no vean frenado
el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocién.

Condiciones de Trabajoy conciliacion

Promover medidas que faciliten la compatibilidad|
del tiempo de trabajo con la vida personal y

Facilitar |a adaptacién de la jornada sin tener que solicitar la reduccidn de la

3 2024 Noiniciada o - A ndiciones de Trabaj iliacio
1/12/ familiar, incentivando su uso por el personal|misma para quienes tengan personas dependientes a su cargo. Col e Trabajo y conciliacion
Jmasculino
ver medi facilits ibii ¢
Pmmfs d'd“qu_' e !nla.cumpauhnhdad Establecer una politica de reuniones donde se recojan, entre otras medidas,
. del tiempo de trabajo con la vida personal y| i A N . g o e g
31/12/2024 Mo iniciada % a su realizacion dentro del horario laboral y convocatoria con anticipacidn| Condiciones de Trabajo y conciliacién
familiar, incentivando su uso por el personal|
i suficiente.
masculino
Promover medidas que faciliten la compatibilidad|
del tiempo de trabajo con i erson: izar la elecria t d e
31/12/2024 Noiniciada B po : 3 la vida p al y Pnan:ar a eleccian de horario y turnos de quienes tengan a su cargo personas| Condiciones de Trabajo y conclliacién
familiar, incentivando su uso por el personal [dependientes.
T fadilit compatibili i i . .
ol e m':”:::u,! ‘WMEI:"_d P 'I':” Utilizar las nuevas tecnologlas de la Informacion siempre que sea posible!
2 e o con il T30N; " . Tal g i "
31/12/2024 No iniciada i po o P 1 para evitar continuos viajes o desplazamientos, para que tanto hombres comol Condiciones de Trabajo y condliacion
familiar, incentivando su uso por el personal| . e 3 3 ¥
% mujeres puedan conciliar su vida laboral con su vida familiar,
mover medidas que fadiliten la
del liempo de Uabaj la vida Fomentar experiencias de tele siempre se den | ecesarias
31/12/2024 Noiniciada BIL L. o tom, |4 vidy persoea ¥ tar. eipariancias e teletrabao, slempfe: due. sederi'las n s Condiciones de Trabajo y conciliacion
familiar, incentivando su uso por el personal|condiciones da tipo organizative y productivo.
Promavermedidas que facliten fa cmpattiidad e o iviento de una bolsa de horas o dias de libre dispasicién para cubrir
s del tiempo de trabajo con la vida personal y & i ek i N i
31/12/2024 No inicada 3 necesidades y famili de una bolsa de horas o Condiciones de Trabajo y conciliacian
familiar, incentivando su uso por el personal dias de libre di icién bri T % S
—— as de libre disposicién para cubrir Y
Promover medidas que faciliten la compatibilidad)
del tiempo de jo con la vid. al y|Facilitar la jornada continua frent la jornad i ra fomentar la
31/13/2024 Noiniciada [0 tiempo de trabaj vida personal y|Facllitar la Jornad a frente a la jorada partida pa 2 Condiciones de Tiabajoy condiliacion
familiar, incentivande su uso por el || conciliacidn familiary laboral.
Jmasculino
Promover medidas que fadliten |la compatibilidad
del ti de trabaj ilits interval d exible trada y la sali jo,
3112/202 Nolnidada el uzmp.e e_ ajo con la vida personal y| Fa'cn ar un inl aw.?oﬁe tiempo f\ para la entrada y |a salida del trabajo, Candicianes de-Trabajoy condlidion
familiar, incentivando su uso por el personal|asi como para el tiempo de comida.
masculino
Establecer medidas que tengan en cuentalFacilitar el cambic de turno voluntario para los casos de situaciones|
31/12/2024 Noiniciada concretas de 1l y faciliten|parentales relacionadas con regimenes de visitas de hijos/as u otras Condiciones de Trabajo y condiliacion
su ejercicio situaciones de padres o madres d H
Establecer medidas que temgan en cuenta|Priorizar el cambio de turno a las personas trabajadoras que, previa)
W10 Ne iniciada concietas de condl y fadilil tedilacidn y siempre que la organizacién del trabaja lo permita, se hallen en| Condiciones de Trabajo y condiliacion
su ejercicio procesos de técnicas de reproduccién asistida.
Establecer medidas que tengan en ewanla . . " ; i
d i I de viol
31/12/2026 No iniciada idades concretas de y faciliten| MOM3r de las medidas de proteccién legales para asviclnas deviolinla Condiciones de Trabajo y conciliacion
2 de género y negociar una gufa con mejoras de las medidas de proteccidn
su ejercicio
[ did i Mantener el derecho a todos los beneficios sociales, como si se estuviera en
o .Emr e ok ‘e"?“ e M 4 activo, durante los periodos de suspensign por riesgo durante el embarazo of . . I
31/12/2024 No iniciada concretas de y fadiliten 2 G = A N , Condiciones de Trabajo y conciliacién
R lactancia, nacimiento, adopcion o excedencias por cuidado de hijos u otros|
su ejercicio =
familiares.
B Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de riesgos laborales con|
Introducir la dimensidn de género en la politica 5 g o s
31/12/2024 Noinicada il & o8 POTHEAY Ll fin de adecuarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas,| Condiciones de Trabajo y condiliacion

herramientas de prevencidn de riesgos laborales

Durante todala vigencia del Plan.

Mo iniciada

Introducir la dimensidn de género en la politicay,
herramientas de prevencidn de riesgos laborales

bicldgicas y sociales de los trabajadores y trabajadoras.

Mantener un registio sobre siniestralidad y enfermedades profesionales|
desagregado por sexo e informar periddicamente a la Comisidn de seguimiento

Condidones de Trabajoy conciliacion

31/12/2025

No iniciada

Evitar riesgos parala salud de las mujeres

Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas durante el
embarazo yla lactancia

Condidiones de Trabajoy conciliacion

Durante toda la vigencia del Plan.

No iniciada

Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual
o por razén de sexo

Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa.

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo

: P n ||Elaboracia e e . 1 - -
St Noinidada Preveniry atender de ¥ dlfusmn. de \fna declaracién puiblica de tu\emncra-:em conlasl o endon R e et rai g dbceno
|0 por razén de sexo actitudes de acoso y difundirla que sea conocida por toda la plantilla.
i i i O I i6 0 d
3112204 No iniciada Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual |Revisar periddicamente el protocolo de prevencién y actuacion en caso de acosol PO e SR AT ¥ ) e e ey

o por razén de sexo

sexual o por razén de sexo.

Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual

Difundir el protocolo de prevencion y actuacién en caso de acoso sexual o por,

T vigendia del Plan. Iniciada i A s Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
DURBIEARA lYleenda gl o por razin de sexa razin de sexo atoda la plantilla.
: - . = fica sob 5 wal azon de N ;
11/12/2024 Iniciada Pmmm!ym!“d" e Imparti ®snecilica’ sobee. prevenldn det acoso;seual o por. o Prevencidn del aeess sexual y del asases per razén da sesis
o por razén de sexo sexo =
P i i ici imi ia del xual y del acoso por razén | .,
3y12/203 Iniciada Frevenir y alender las siluaciones de acuso sexual |Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso se: v [ ravendon el ucod saual y de) acase or razoi o8 sés
0 por razon de sexo de sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.
i las sif | a il lidad y efi vel intimidad de I3 i .
AL/ L dza Iniciada Prevanis y stander de - maxima y eficacia que vele por la inti PMevenddn del acoso sexual y del acoso por 1a20n de sexo
o por razén de sexo victima y de |as personas afectadas.
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5.Sistema de evaluacién y seguimiento

El articulo 46 de la Ley Organica 03/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, establece que los Planes de lgualdad fijardan los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados, los cuales, para ello se establecen los siguientes medios:

a) Creacion de una Comision de Evaluacion y Seguimiento (en adelante,
“Comision de lgualdad”), que serd paritaria (Parte social y empresarial) y
formada por 8 personas, 4 en representacién de INDUSTRIAS QUIMICAS DEL
ADHESIVO, S.A. y 4 de entre la representacion social firmante del Plan de
lgualdad:

* En representacién de INDUSTRIAS QUIMICAS DEL ADHESIVO S, A

= D. Alvaro Pacheco Pérez

= D2 Yolanda Perona Rodriguez

= D2 Eva Garcia Lopez

= D2 Beatriz Rueda Villahermosa

= D2 Ana Isabel Martin Villarrubia (Suplente)

= De entre los representantes de la parte social (UGT-FICA):

= D.Jorge Angel Losada Carrillo

= D2 Aranzazu Cruz Mufioz

= D2, Esmeralda Iriepa Garcia- Abad

D. Luis Miguel Fernandez Maoreno

D. José Luis Merino Riolobos (Suplente)

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

® Unavez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.

= Enelcasode que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.

= En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja en la
empresa.
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* En el caso de bajas de larga duracidn, excedencias o cualquier otra situacion

prevista con una duracién mayor a un afio, y que impida el normal
funcionamiento de la Comisidn.

La persona que causa baja lo comunicard a la comisidén de Seguimiento, siendo la parte
a la que represente la legitimada para sustituirla.

Sin perjuicio de las competencias que ya tengan atribuidas legalmente los integrantes
de la Comision de lgualdad desempefiaran las siguientes funciones:

1. Informacién y sensibilizacién de la plantilla.

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

3 Resolver las dudas de interpretacion que se puedan derivar del Plan de
lgualdad de INDUSTRIAS QUIMICAS DEL ADHESIVO, S.A.

4. Seguimiento, evaluacion y revisién periddica de los objetivos y las medidas
del Plan de Igualdad, a través de sus reuniones.

5. Elaborar anualmente un informe sobre la aplicacién del principio de igualdad
de trato y no discriminacidn por razén de sexo en INDUSTRIAS QUIMICAS DEL

\3/ ADHESIVO, S.A..

6. Recibir comentarios, denuncias, propuestas, de cualquier persona
trabajadora que se presenten directamente ante la Comisién y que pueda
aportar datos o informacién determinada sobre circunstancias o situaciones
de hecho que puedan dar lugar a situaciones discriminatorias o
potencialmente discriminatorias en las materias previstas en el presente Plan

\\\.\ de lgualdad.
\\\5 . - . - - .
7. Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos
\ a la vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas.
8. Estudiary analizar la evaluacion de las medidas puestas en marcha pudiendo,

si se estima necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin
perseguido en el plazo de tiempo fijado.

Para llevar a cabo su cometido la Comision de Igualdad podré utilizar para sus reuniones
los sistemas de videoconferencia existentes en la organizacidn o bien una Sala en las
instalaciones de la Empresa, con el objeto de evaluar el cumplimiento de las acciones
marcadas en el Plan.
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La Comision de Igualdad debera reunirse, al menos, de forma semestral. Pudiendo ser
convocada, por cualquier de las partes, una reunion adicional, con al menos 15 dias de
antelacion.

Las reuniones seran convocadas por la parte empresarial quien deberd elaborar el orden
del dia de las reuniones y levantar acta de los comentarios realizados por cualquiera de
las partes y de los acuerdos adoptados. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se
realizaran por correo electrénico y por la herramienta Microsoft Teams con una
antelacion minima de 15 dias.

De los acuerdos tomados en comision se levantard acta. En caso de desacuerdo se hara
constar en la misma, las posiciones defendidas por cada representacion.

Todas las personas componentes de la Comisidn deberan observar en todo momento el
deber de sigilo con respecto a la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra
informacion de la que se hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada y que
les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado y no esté recogida en
el acta.

Sin perjuicio de lo aqui previsto, se firmara un Reglamento de Funcionamiento de la
Comision de lgualdad.

6. Procedimiento de modificacién y discrepancias
del plan de igualdad.

La Comision de lgualdad serd también la responsable de solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la interpretacién y aplicacion del contenido del
presenle Plan de lgualdad.

Cuando surgieran discrepancias en el seno de la Comisién de lgualdad por la
interpretacion, aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisidn del Plan de Igualdad,
cuando asi lo acuerden los integrantes de la misma podrdan someterse a un
procedimiento de Mediacion.

7.Publicacion y publicidad del plan de igualdad.

El Plan de Igualdad sera registrado de conformidad con lo dispuesto en el articulo 11 del
Real Decreto 901/2020, de forma que sera acceso publico.
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Sin perjuicio de ello, y para garantizar el conocimiento del mismo por parte de la
plantilla, se remitird una copia a:

Eﬁg * toda la plantilla a través de la intranet o canal corporativo correspondiente y,
iﬁ'lf % durante el primer afio de vigencia (0 en el momento de incorporacién de la
]f persona trabajadora a la plantilla), mediante envio por correo electrénico;

I~ "

Lﬁ = la Comision de Igualdad.

{

, Anexo |: Diagnostico Plan de lgualdad.
% Anexo Il: Auditoria Retributiva.
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