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ANTECEDENTES Y

COMPROMISO DE LA EMPRESA

PRODUCTOS CITROSOL, S.A. (en adelante CITROSOL),
nacié hace ya casi 50 afios como resultado de
investigaciones para el control del podrido de los frutos
citricos pioneras en Espafia. Es una empresa adscrita al

sector industrial quimico especialista en el desarrollar y/o

implantar las tecnologias postcosecha mas adecuadas,
desde el punto de vista de su eficacia, homogeneidad en
sus resultados y responsabilidad social, para el
mantenimiento de la calidad comercial de frutas y
hortalizas frescas.

Conforme al Real Decreto 901/2020, CITROSOL
avanza en el cumplimiento de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030,
principalmente en los ODS 5 («lgualdad de género») y
8 («Trabajo decente y crecimiento econdmico»), y en
concreto en el cumplimiento de las metas 5.1, 5.2,
5.4,5.5,y 8.5, es decir, en poner fin a todas las
formas de discriminacion contra las mujeres; eliminar
todas las formas de violencia contra las mujeres y las
nifias en los dmbitos publicos y privados; reconocer la
importancia de los cuidados y fomentar la
corresponsabilidad; asegurar la participacion plenay
efectiva de mujeres y la igualdad de oportunidades
de liderazgo; lograr el empleo pleno y productivo y el
trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres, incluyendo jévenes y personas con
discapacidad, asi como la igualdad de remuneracién
por trabajo de igual valor.

Con el Real Decreto 902/2020, CITROSOL avanza en el
cumplimiento de la meta 8.5 de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, es decir, lograr el empleo plenoy

productivo y el trabajo decente para todas las mujeres
y los hombres, incluidas las personas jévenes y las
personas con discapacidad, la igualdad de
remuneracién por trabajo de igual valor, asi como en la
meta 5.1 cuyo objetivo es poner fin a todas las formas
de discriminacion contra todas las mujeres y las nifias
en todo el mundo.

Como se ha venido haciendo en los Ultimos 12 afios,
CITROSOL asume el compromiso en el establecimiento
y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo,
asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y
de Personas. En todos y cada uno de los dmbitos en
gue se desarrolla la actividad de CITROSOL, desde Ia
seleccién a la promocion de personal, politica salarial,
formacion, condiciones de trabajo, salud laboral,
corresponsabilidad y conciliacion, entre otras areas,
asume el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

CITROSOL declara su rechazo ante las acciones y
actitudes de acoso sexual y por razén de sexo, y para su
prevencion, pone en marcha un protocolo de actuacion
para la prevencién del acoso sexual y por razdon de sexo
en el entorno laboral, imposibilitando asi su aparicién y
erradicando todo comportamiento que pueda

considerarse constitutivo del mismo en el ambito
laboral.

El presente Plan de Igualdad fija los concretos objetivos de
igualdad a alcanzaren la empresa, asi como las
estrategias y practicasa adoptar para su consecucion, y
también el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Se
recogen en él un conjunto ordenado de medidas
necesarias y evaluables, en virtud de los resultados del
Diagnostico de Situacién.



PARTES LEGITIMADAS
Y SUSCRIPTORAS
DEL PLAN DE IGUALDAD

En fecha 28 de mayo de 2021, se constituyd la comision

negociadora para el presente Plan de Igualdad, incluido su

Diagndstico de Situacién previo, formada en
representacion legal de las personas trabajadoras, y

atendiendo a la proporcionalidad de su representatividad,
por Yolanda Mondéjar (CCOO); Martin C. Mottura (CCOO);

y en representacion de los centros sin RLPT Carmen
Benavent (CCOO Industria P.V.) Angela Rubio Bermejo
(UGT-FICA) y en representacion de la empresa Juan
Godoy; M2 Carmen Jiménez; Rafael Torregrosa y Mdnica

Morant, siendo esta Ultima la secretaria de esta Comision

(la “Comision Negociadora”).

La Comision Negociadora se constituyd con una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres. De
igual modo, ha participado en la Comisién Negociadora
Paloma Alonso Lépez, asesora especializada y con
formacién en materia de igualdad entre mujeresy
hombres en el dmbito laboral.

En el marco de las distintas reuniones de la Comisién
Negociadora, de las que se ha levantado acta en todo
momento, ambas partes han negociado de buena fe y
con vistas a la consecucion del acuerdo, que finalmente
se ha alcanzado, y ello tanto en la fase de negociacién

del Diagnéstico de Situacién como del propio Plan de
lgualdad.

Por ello, el presente Plan de Igualdad es fruto de las
negociaciones mantenidas entre la representacion
legitimada de las personas trabajadoras y la
representacion de la empresa, que han conformado la
Comisién Negociadora, habiendo conocido, analizado,
negociado y aprobado, de forma conjunta, el
Diagndstico de Situacion, y posteriormente ha negociado
y aprobado el presente Plan de Igualdad.



AMBITO DE APLICACION ENTRADA EN VIGOR
PERSONAL Y Y PERIODO DE VIGENCIA
TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacién a todas las personas El Plan de Igualdad entrard en vigor en la fecha de su firma, 20 de mayo de
trabajadoras de CITROSOL, con independencia (i) de su nivel jerarquico o de 2022 y extenderd su vigencia por un periodo de 4 afios, esto es, hasta el dia
cualquier otro aspecto funcional, (ii) de la dispersién geografica, afectando a 19 de mayo de 2026, contando con el caracter dindmico que todo plan de
todos los centros de trabajo que se hallen emplazados en el territorio igualdad tiene que cumplir.

espafiol, esto es en Potries (Valencia), Castellén, Cérdiba y Murcia,asi como

Seis meses antes del final de su vigencia, se iniciaran los tramites para la
futuros centros, llegado el caso.

elaboracion de un nuevo Plan de Igualdad, para lo cual se realizara un nuevo

Asi mismo, y atendiendo al RD 901/2020, art. 10.2., las medidas que se diagndstico de la situacién existente en la empresa en materia de igualdad
contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las efectiva entre mujeres y hombres en dicho momento, a los efectos de obtener
personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los la informacidén precisa para disefiar y establecer las medidas que resulten
periodos de prestacién de servicios cuando ello se produzca. oportunas para continuar con la igualdad efectiva en la empresa o realizar las

acciones de mejora o correccién necesarias.



DIAGNOSTICO
DE SITUACION

Para la realizacion del Diagndstico de Situacién del
presente Plan de Igualdad, efectuado durante los meses
de mayo de 2021 a enero de 2022 y conforme a la
informacion existente a fecha 31 de diciembre de 2020, la
empresa ha contado con la colaboracion de quienes han
integrado la Comisién Negociadora y el asesoramiento
externo especializado en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el dmbito laboral. En el marco del
mismo se ha realizado el proceso de toma y recogida de
datos correspondientes (i) a las areas de proceso de
seleccién y contratacién, clasificacion profesional,
formacion, promocién profesional, condiciones de trabajo
—incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres—,
ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion
femenina, retribuciones, prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo, comunicacién no sexista y violencia de
géneroy (ii) en lo relativo a todos los puestos y niveles
jerarquicos asi como de la informacion cualitativa que
comprende los procesos internos y la cultuta empresarial.
Ademads, se ha contado con la participacién de la plantilla
a través de una encuesta de opinion.

Tras ello, se ha llevado a cabo un exhaustivo analisis y
valoracion, incluyendo la oportuna desagregacién por
sexo y por los diferentes sistemas de clasificacion
profesional, conforme a los distintos indicadores
cuantitativos y cualitativos aplicables, a los efectos de
detectar posibles desigualdades, diferencias, desventajas,

dificultades y obstdaculos, existentes o que pudieran existir
en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. De igual modo, se han analizado los
efectos que para mujeres y hombres tienen los procesos
técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y las
condiciones de trabajo de la empresa (previendo
expresamente la prestacién del trabajo habitua)l.

De este modo, un documento de trabajo que analizaba
todas las materias que deben abordarse en el Diagndstico
de Situacion fue compartido con la Comision Negociadora
y posteriomente aprobado, a los efectos de la elaboracion
del Plan de Igualdad con las medidas acordadas en el seno
de la Comision.

También se ha facilitado a la Comisidon Negociadora el
acceso a cuanta documentacion e informacion ha sido
pertinente y necesaria a los fines previstos de la
realizaciéon del referido Diagndstico.

Se acompafia al presente Plan de Igualdad, como Anexo el
resumen del Informe de Resultados del Diagndstico de
Situacion acordado, que forma parte integrante del Plan
de lgualdad



PLAN DE
IGUALDAD.

6.1. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad se regird por los siguientes
principios rectores que determinaran la forma de actuar
de la empresa y de toda su plantilla en el desarrollo de la
actividad empresarial, convirtiéndose estos como
propios y claves en CITROSOL, y una guia en su
actuacion.

1. Principio de igualdad (articulo 14 Constitucién
Espafiola)

Todas las personas trabajadoras, mujeres y hombres,
son iguales, sin que pueda existir discriminacion directa
o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia,
origen nacional, sexo, religién, opinion, orientacién
sexual, edad, o cualquier otra condicidon o circunstancia
personal o social.

2. Principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres (articulo 3 LOI)

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por
razon de sexo, y, especialmente, las derivadas del
embarazo, la maternidad, la asunciéon de obligaciones
familiares y el estado civil.

3. Principio de igualdad de trato y de oportunidades en
el acceso al empleo, en la formacién y en la promocidn
profesionales y en las condiciones de trabajo (articulo 5
LOI)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del
empleo, se debe garantizar en el acceso al empleo, en la
formacién profesional, en la promocién profesional, en
las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las
de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales.

No constituird discriminacién en el acceso al empleo,
incluida la formacién necesaria, una diferencia de trato
basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, debido a la naturaleza de las actividades
profesionales concretas o al contexto en el que se lleven
a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando
el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

4. Principio de igualdad de remuneracion por trabajos de
igual valor (Convenio n2 100 sobre igualdad de
remuneracion de la OIT y articulo 28 Estatuto de los
Trabajadores).

La igualdad de remuneracidn por razon de sexo es la
obligacion de abonar por la prestacion de trabajos de
igual valor la misma retribucion, directa o
indirectamente, y cualquiera que sea su naturaleza,
salarial o extrasalarial, y sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de
los elementos o condiciones de aquella.

5. Acciones positivas (articulo 11 LOI)

Con la finalidad de hacer efectivo el derecho a la
igualdad efectiva, se pueden adoptar medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas, que solo serdn aplicables
mientras subsista la situacion de desigualdad, habran de
ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el
objetivo perseguido.

6. Principio de no discriminacién directa por razén de
sexo (articulo 6 LOI)

Es discriminacion directa por razén de sexo la situacion
en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera

menos favorable que otra en situacién comparable.

Es discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién
en que una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda
orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razon de sexo.
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7. Prevencion y actuacién en casos de acoso sexual y por
razén de sexo (articulo 7 LOI)

Es acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Es acoso por razon de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo
son discriminatorios. El condicionamiento de un derecho
o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo se considerara también acto de
discriminacién por razén de sexo.

8. Principio de no discriminacién por embarazo o
maternidad (articulo 8 LOI)

Es una discriminacion directa por razon de sexo todo
trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

9. Tutela juridica efectiva (articulo 12.1 LOI)

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la
tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y

hombres, incluso tras la terminacion de la relacién en la
gue supuestamente se ha producido la discriminacién.

10. Principio de indemnidad frente a represalias (articulo
9 LOI)

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

11. Consecuencias juridicas de las conductas
discriminatorias (articulo 10 LOI)

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

12. Derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar
y laboral (articulo 44 LOI)

Las personas trabajadoras tienen reconocidos sus
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral, para la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

13. Corresponsabilidad

La corresponsabilidad es el reparto equilibrado de las
tareas domésticas y de las responsabilidades familiares
y, precisamente, tiene como finalidad que los hombres
reduzcan su absentismo en el &mbito doméstico, se
responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y
atencion de menores, ascendientes u otras personas
dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de
conciliacién que ofrecen las empresas en la misma
medida que las mujeres
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6.2. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
CONCRETOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos cualitativos y cuantitativos generales del
Plan de Igualdad, con independencia de la aplicacion de
objetivos concretos en cada una de las materias tratadas
a resultas del Diagndstico de Situacién, son:

o Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de
mujeres y hombres en el acceso, la seleccién, la
contratacion, la promocidn, la retribucion, la
formacién y demas condiciones laborales.

o Potenciar el desarrollo profesional de mujeres y
hombres en la empresa, facilitando su formacién.

o Garantizar la transparencia del sistema y la igualdad
retributiva por trabajos de igual valor.

o Aplicar la transversalidad de género a todas las areas,
politicas y decisiones de la empresa.

o Garantizary asegurar que la gestion de personas
cumple con las exigencias normativas en materia de
igualdad de trato y de oportunidades.

o Promover la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de las personas que integran la plantilla de
la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

o Corregir los posibles desequilibrios que se hayan
puesto de manifiesto en el Diagndstico de Situacion a
través de medidas correctoras especificas.

o Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en
los casos de violencia de género.

o Preveniry en su caso actuar frente a cualquier
situacién, por leve que sea, de posible acoso sexual
y/o por razdn de sexo. Proteccidn y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

o Velar por el uso de una comunicacién no sexista ni
discriminatoria corporativa, interna y externa.

6. 3. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La elaboracién del presente Plan de Igualdad se basa en
las siguientes premisas:

o Estd disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta
dirigido exclusivamente a las mujeres.

o Adopta la transversalidad de género como uno de sus
principios rectores y una estrategia para hacer
efectiva la igualdad entre mujeres y hombres,
incorporando la perspectiva de género en la gestion
de la empresa, en sus politicas y a todos los niveles.

o Considera la participacion a través del didlogo y
cooperacion de las partes como uno de sus principios
basicos (Direccion, representacién de las personas
trabajadoras y conjunto de la plantilla).

o Tiene caracter preventivo, con la finalidad de eliminar
cualquier posibilidad de discriminacion futura por
razon de sexo.

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

o Parte de un compromiso efectivo de la empresa con
la igualdad efectiva de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, y con la garantia de dotar de los
recursos humanos y materiales necesarios para su
implantacién, seguimiento y evaluacion.

6.4. AREAS DE ACTUACION, OBJETIVOS Y MEDIDAS
CONCRETAS

OBJETIVO PRINCIPAL

El objetivo principal y transversal a todos los bloques y a
todas las materias sefialadas es alcanzar la plenay
efectiva igualdad de oportunidades y de trato entre
hombres y mujeres, tanto entre las personas
trabajadoras de la empresa como entre los candidatos y
candidatas que aspiran a integrarse en el seno de
nuestra organizacion.

Responsable: miembros que forman parte de la empresa
y, en particular, quien se especifique en cada bloque.

Plazo: vigencia del Plan.

Organo de control: Comisién de Evaluacién y
Seguimiento del Plan Igualdad (CSEI).

Indicador: aquellos indicadores especificos que se
incluirdn en cada uno de los apartados.

Medios y recursos para la implantacidn, seguimiento y
evaluacion de la medida: los que se indicardn en cada
uno de los apartados.
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BLOQUE I: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

OBJETIVO

» Asegurar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo,
impulsando de forma proactiva y directa la variable de igualdad en los procesos
de seleccién de personal. Se pretende una adecuada gestion de la diversidad en
el proceso de atraccién y seleccién, evitando cualquier tipo de discriminacién
explicita y/o implicita.

MEDIDAS

1.1. Redactar las ofertas de trabajo con lenguaje inclusivo.

Redaccidn de las ofertas de trabajo internas y externas cuidando que el lenguaje
sea inclusivo, prestando atencién a la denominacién de los puestos y el
contenido que las describa.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: primer semestre de 2022 y se mantendra durante la vigencia del Plan.

» Indicador: nimero de ofertas publicadas con contenido revisado, inclusivo. Se
registrard como evidencia todas las ofertas publicadas por la empresa
directamente.

» Organo de control: CSEI

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: el Area de RRHH se encargara de realizar el trabajo de revisién de cada
oferta con caracter previo a su publicacion en los canales habituales.

Con caracter anual, se informara a la CSEl acerca del indicador.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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1.2. Registro y analisis cuantitativo de las fases del proceso de seleccién en relacién
al nimero de mujeres y hombres participantes en cada una.

Creacion de un Registro de procesos de seleccién en el que se recoja, respecto de
cada proceso, el dato desagregado por sexo del nimero de candidaturas
presentadas, las que cumplen el perfil, nUmero de entrevistas realizadas, nimero
de candidaturas finales trasladadas a quien realiza la seleccién final y el sexo de la
persona finalmente seleccionada. Todo ello con la finalidad de poder llevar un
seguimiento y control de la efectividad de las medidas de igualdad en los
procesos de seleccidn, para su analisis posterior, evitando asi cualquier tipo de
discriminacion.

» Responsable: Directora de RR.HH.

» Plazo: primer semestre de 2022 y se mantendra durante la vigencia del Plan

» Indicador: informe bienal sobre el analisis de los datos obtenidos con
propuestas de actuacién si fueran necesarias.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: desde el departamento de RR.HH. se elaborard un archivo para el
registro de la informacion de manera sistematizada, informando, a quienes
participen en alguna de las fases del proceso, de la necesidad de reflejar los datos
en el mismo.

El resultado se pondra en conocimiento de la CSEl para su valoracién.
» Nivel de prioridad: alto.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

1.3. Accidn positiva. Mantener los acuerdos de colaboracién con centros de
formacion que impartan titulaciones requeridas en puestos masculinizados para
gue nos faciliten candidaturas femeninas.

Continuar con el establecimiento de acuerdos con universidades, escuelas de
formacién profesional, institutos de secundaria, etc. preferentemente que se
encuentren en las proximidades del centro de trabajo, para la captacién de
talento femenino en profesiones masculinizadas. Esta medida tendra
especialmente en cuenta aquellos puestos de trabajo dentro de la Compafiia en
los que histéricamente la incorporacion de la mujer ha sido menor.

» Responsable: Directora de RR.HH.
» Plazo: Inicio de 2023 y hasta el final de la vigencia del Plan.

» Indicador: registro con el nUmero de centros contactados y nimero de mujeres
referenciadas por dichos centros que se postulen a las ofertas y/o sean
contratadas.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacién de la
medida: la Direccion de RRHH sera la encargada de contactar con los distintos
centros formativos trasladando las necesidades de personal y perfiles
profesionales requeridos. Se realizard de manera continuada durante el resto de
vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.

» Nivel de prioridad: medio.

10



PLAN DE
IGUALDAD.

BLOQUE II: FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO

» Facilitar y garantizar el acceso a la formacion de mujeres y hombres, sin
distincion, a aguellas materias que puedan contribuir a su desarrollo profesional,
facilitando la promocién profesional a las personas en términos de igualdad.

» Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a puestos de mayor
responsabilidad o mejores condiciones econdmicas.

MEDIDAS

I1.1. Recopilar y analizar datos estadisticos de formacién realizada, desagregados
pOr SEXOs.

Durante la ejecucion del Plan de Formacién, se recogerd de manera detallada la
formacién realizada, en funcién del sexo, puesto, categoria, modalidad, duracién,
dentro/fuera de jornada, de manera que se pueda realizar el correspondiente
analisis con la perspectiva de género.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: anualmente, en el primer trimestre del afio siguiente.
» Indicador: informe anual con los datos y conclusiones.

» Organo de control: CSEI

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: las personas del drea de formacién se encargardn de recopilar la
informacion tras cada curso en el Registro correspondiente durante el afio.

El resultado anual se pondra en conocimiento de la CSEl para su valoracion
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD.

I.2. Formar y/o sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades
en la empresa. Se incluiran anualmente a las nuevas incorporaciones.

Incluir en el Plan de formacion, talleres de sensibilizacién en igualdad de
oportunidades para la plantilla, en donde ademas se expliquen los objetivos vy las
diferentes medidas del Plan de Igualdad.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: 2022-2023. Y hasta el final de la vigencia del plan para las nuevas
incorporaciones.

» Indicador: nimero de participantes, hitos de sensibilizacidn y talleres
formativos realizados.

» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: se contactarda con proveeduria externa especializada en la materia para
gue realicen la formacion.

Para la evaluacion de esta medida se utilizara el archivo del Plan de Formacién
anual de la empresa en el que se incluye al personal formado.

Se evaluara su eficacia a través de las encuestas de valoracion de formacion de
acuerdo al procedimiento de formacion interno.

Posteriormente, esta medida y sus resultados serdn evaluados por la CSEI.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en Plan de formacion 2022 y 2023. Y afios sucesivos.

11.3. Comunicar a las personas en situacion de excedencia por motivos familiares
la oferta formativa anual.

Cuando una persona solicite una excedencia por motivos familiares, se le dard la
posibilidad de elegir si desea ser informada durante su excedencia de aquellas
formaciones programadas por la empresa y destinadas al puesto que ocupa o
perfil concreto de la persona. Para ello, deberd cumplimentar un formulario,
proporcionando un email de contacto personal y autorizando su uso a la empresa
para tal fin.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: primer semestre de 2023 y hasta el final de la vigencia del plan.

» Indicador: formulario de solicitud elaborado. Desagregado por sexo, numero de
personas en excedencia, personas que solicitan/reciben informacion y
participantes en cursos; modalidad formativa y duracion.

» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: se registrard desde el departamento de RR.HH. realizando un informe
bienal de la participacidn y resultados de los indicadores.

Para la evaluacién de esta medida se utilizara el archivo del Plan de Formacion
anual de la empresa en el que se incluye al personal formado.

Se evaluara su eficacia a través del grado de aceptacién y participacion de las
personas en excedencia por responsabilidades familiares.

Posteriormente, esta medida y sus resultados serdn evaluados por la CSEI.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en Plan de formacion 2023 y afios sucesivos.
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PLAN DE
IGUALDAD.

I.4. Procedimiento interno de promocién profesional.

Disponer de un procedimiento que defina los tipos de promocién que se pueden
en la empresa y establezca las posibilidades de promocion interna, detallando el
puesto origen y destino, asi como las competencias necesarias para que dicha
promocién se produzca. Difundirlo entre la plantilla.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: segundo semestre de 2023.
» Indicador: documento elaborado.
» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: desde el departamento de RR.HH. se creard el procedimiento que sera
aprobado por la Direccién de la empresa. Se deberd incorporar toda directriz que
marque el convenio en relacién a promociones por antigiiedad o funcionales asi
como las establecidas en la empresa. Se revisara el contenido y evaluard su
implementacién a la finalizacion de la vigencia del Plan.

El resultado se pondra en conocimiento de la CSEl para su conocimiento y
valoracion.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

I1.5. Trasladar a la CSEl informacidn estadistica desagregada por sexo de
seguimiento de las diferentes promociones y sus resultados

Con caracter bienal, se remitird a la CSEl informacién estadistica desagregada por
sexo acerca de las promociones sucedidas, clasificandolas por tipo de promocién
e indicando si dichas personas disfrutan de alguna medida de conciliacion.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: primer semestre de 2024 y 2026 al final de la vigencia del Plan.
» Indicador: informes elaborados y comunicados a la CSEI.

» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: desde el departamento de RR.HH, se recogerd la informacién
relacionada con las promociones anualmente y coincidiendo con la evaluacién
intermedia y final del Plan, se compartira el andlisis con la CSEI, para su
evaluacion y seguimiento.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD.

BLOQUE III: CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO

» Avanzar en la presencia equilibrada de hombres y mujeres en el cuadro
directivo o de mando, y en todos aquellos grupos profesionales en los que se
detecte desequilibrio

MEDIDAS

Il.1. Revisidn de las descripciones de los puestos.

Revisar las descripciones de los puestos, iniciando por los masculinizados y
feminizados, asegurando que recogen todas las tareas y funciones y que los
requisitos se ajustan al puesto sin el sesgo del género.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: 2023.

» Indicador: relacién de puestos revisados, identificando los masculinizados y
feminizados e informe general de las modificaciones realizadas.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: la Directora de RR.HH. se encargara de revisar las descripciones de los
puestos y analizar su contenido introduciendo los cambios necesarios. Se
realizard de manera continuada durante los dos ejercicios.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD.

BLOQUE IV: CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO

» Garantizar la igualdad de las condiciones de trabajo de las personas
trabajadoras de la Compaifiia.

MEDIDAS

IV.1. Crear y mantener una base de datos especifica y desagregada por sexo
atendiendo a diferentes variables de clasificacién.

Crear y mantener una base de datos desagregada por sexo atendiendo al
departamento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional, asi como el resto de
variables necesarias para favorecer la realizacion de andlisis periddicos en cuando
a las condiciones de trabajo. Recoger ausencias no justificadas, suspensiones de
contrato y personas afectadas por modificaciones sustanciales.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: creacidon de la base de datos: 2023. Andlisis con caracter anual desde
2023 y hasta el final de la vigencia del Plan.

» Indicador: creacién de la base datos. Informe analitico anual.
» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: las personas del drea de gestion laboral se encargaran de crear la base
datos, mantenerla actualizada y realizar los analisis anuales pertinentes,
proponiendo a la CSEl mejoras en el caso de ser necesario.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD.

BLOQUE V: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO

» Fomentar e impulsar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar laboral a través de la difusion de las distintas medidas de
conciliacion establecidas.

» Sensibilizar a toda la plantilla sobre la necesidad de conciliacion como medida
gue fomente la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares,
personales y profesionales

» Regulacién de las medidas de conciliacidn en la organizacién a través de la
elaboracion de un documento recopilatorio y su posterior difusion a la plantilla.

MEDIDAS

V.1. Documentar los derechos en materia de conciliacién y corresponsabilidad
establecidos y comunicacién a toda la plantilla.

Recopilar todos los derechos reconocidos en el Convenio Colectivo al que se
adscribe la empresa y las mejoras que sobre éste se hayan implementado en la
empresa, siendo difundido por e-mail a toda la plantilla para su conocimiento.
Entrega de dicho documento a las nuevas incorporaciones, impulsando asi el
disfrute de las mimas para fomentar la corresponsabilidad.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: primer semestre de 2023.
» Indicador: documento elaborado.
» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: la responsable de RRHH recopilara la informacién y redactard el
documento siendo la CSEl participe acerca de su contenido.

El seguimiento y evaluacion se realizara por parte de la CSEl en relacién a su
elaboracion y contenido.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD.

V.2. Difusién interna del documento elaborado en materia de conciliacién y
corresponsabilidad (V.1).

Envio a través de los canales habituales establecidos en la empresa del
documento con las medidas de conciliacion y corresponsabilidad y/o realizacién
de sesiones informativas/formativas para difundir su contenido.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: segundo semestre de 2023.

» Indicador: Relacidn de canales establecidos, nimero de personas, por sexo,
que lo reciben. Consultas recibidas.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: la responsable de RRHH junto con la CSEl definirdn los canales de
comunicacion mas adecuados para la difusion siendo la primera la responsable
de ejecutar dicha difusion. Ademas, registrard cada consulta relacionada con el
contenido de dicho documento, indicando la categoria profesional y sexo de la

persona. Se realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

V.3. Analisis del disfrute de permisos, licencias y excedencias que asegure la no
discriminacién y/o prejuicios en la empresa.

Se recogera de forma sistematizada, por sexo, contrato, antigliedad y situacién
personal, los datos de cada persona que solicite permisos, licencias y excedencias
para su incorporacion en el diagndstico intermedio y extraer conclusiones acerca
de la existencia o no de discriminacion o prejuicios en el ambito laboral. Se
incluira las promociones realizadas y el disfrute de las medidas. Con caracter
anual se facilitard a la CSEl la informacidn estadistica.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: Recogida de informacion hasta el final de la vigencia del Plan. Informes
elaborados durante el primer semestre de 2024 y 2026.

» Indicador: informe bienal entregado a la CSEI.
» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacioén de la
medida: la responsable de RRHH recopilara la informacién realizara el analisis
cuantitativo correspondiente. La recopilacion de la informacion se realizard de
manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello se dara cuenta a la CSEl cada dos ejercicios para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD.

V.4, Identificar necesidades de conciliacidn en la plantilla para analizar y acordar
dentro de la CSEl nuevas medidas o modificaciones que faciliten la conciliacién

A la finalizacion de la vigencia del Plan y coincidiendo con el informe de final del
Plan, se administrard a la plantilla una encuesta de percepcién en materia de
Igualdad que profundice, ademas, en el grado de satisfaccion con las medidas en
materia de conciliacién, asi como que se detecten necesidades expresadas por la
plantilla acerca de ello.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: primer semestre de 2026.

» Indicador: encuesta elaborada e informe de resultados.
» Organo de control: CSEI

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: la responsable de RRHH consensuara con la CSEl las cuestiones a
plantear al personal de la empresa que ayuden a detectar necesidades de
conciliacién, acordando el contenido de la encuesta. Tras su administracion se
analizardn los resultados.

De ello se dard cuenta a la CSEl cada dos ejercicios para su valoracion.
» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD.

BLOQUE VI: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO

» Alcanzar una representatividad equilibrada en aquellas posiciones
masculinizadas.

MEDIDAS

VI.1. Accidn positiva. Incluir en las ofertas de puestos masculinizados mensajes
que inviten a las mujeres a presentar su candidatura.

Tras disponer de la relacion de puestos masculinizados en la empresa, cuando se
precise personal, y de manera explicita, se invitara a que las mujeres se postulen
a la oferta aludiendo al compromiso de la empresa por la igualdad de
oportunidades.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: Desde el afio 2023 y hasta el final de la vigencia del Plan.

» Indicador: numero de ofertas publicadas para puestos masculinizados con
mensajes para despertar el interés de las mujeres. NUmero de mujeres y
hombres que se postulan y finalmente se seleccionan en dichos puestos.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: las personas del drea de seleccidén implementaran esta medida y
registraran la informacién de los indicadores. Se realizarad de manera continuada
durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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VI.2. Accién positiva. A igualdad de condiciones en puestos masculinizados, se
dara prioridad a las mujeres en la contratacién y promocién interna.

Ante un proceso de seleccién de personal o promocion, se consultara la
distribucion de mujeres y hombres en dicha posicion en la empresa, y se dara
preferencia a las mujeres, en el caso de puestos con un 60% o mas de
representacion masculina, en la fase final o toma de decisiones sobre la
contratacion o promocion siempre que el perfil profesional y competencial de
ambas personas finalistas sea equiparable. Esta medida finalizard cuando se
alcance un minimo de representatividad de las mujeres del 40% en el puesto.

» Responsable: Responsable RR.HH.
» Plazo: primer semestre de 2022 y se mantendra durante la vigencia del Plan.

» Indicador: registro de los procesos selectivos y de promocién detallando los
gue se haya podido aplicar esta accién y el resultado de la misma.

» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacioén de la
medida: el drea de seleccion de la empresa se encargara de la comunicacién de la
accion a todas las personas que participen en alguna fase del proceso de
seleccion o promocion, al menos una vez al afio como recordatorio y recopilara
los datos referidos en el indicador.

El resultado se pondra en conocimiento de la CSEl para su conocimiento y
valoracion.

» Nivel de prioridad: alto.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

VI.3. Accidn positiva. Proporcionar formacién a las técnicas para optar a
promociones en puestos de mando intermedio.

La empresa planificard durante la vigencia del Plan, dos cursos especificos para
técnicas dotandoles de habilidades directivas que les cualifique para optar a
promociones en posiciones de mayor responsabilidad. Se definira con caracter
previo el contenido, duracidn y recursos necesario para la correcta
implementacién de la formacion.

Con esta accion, la empresa dard prioridad a las mujeres que se hayan formado
en habilidades directivas internamente.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: 2024 y 2025.

» Indicador: formacién realizada, nimero de mujeres asistentes y perfiles
profesionales. Promociones internas a las que han tenido acceso y resultado de
las mismas.

» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacién de la
medida: el drea de RR.HH. de la empresa se encargard de la programacion e
imparticion de la formacion requerida, siendo el area de formacion quien llevara
el registro de participantes y promociones realizadas es este colectivo.
Seguimiento anual.

El resultado se pondra en conocimiento de la CSEl para su conocimiento y
valoracién.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD.

BLOQUE VII: RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL.

OBJETIVO

» Garantizar la objetividad de la estructura salarial, asi como la equidad salarial
para asegurar la transparencia del sistema retributivo en base a una
remuneracion igual por un trabajo igual o de igual valor.

MEDIDAS

VII.1. Actualizacién del sistema de valoracidn de puestos.

Actualizar el sistema de valoracién de puestos con la nueva herramienta
publicada en abril de 2022 del Instituto de las Mujeres asegurando la objetividad
de la estructura salarial de la empresa.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: inicio en segundo semestre 2022 y durante 2023.

» Indicador: incorporacion de la valoracion de puestos a la nueva herramienta.
» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: desde el area de personas se encargaran de aprender el manejo y
funcionalidades, analizando las diferencias y actualizando la valoracién de
puestos actual atendiendo a las nuevas directrices ministeriales. Se realizara de
manera continuada durante los dos ejercicios.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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VII.2. Seguimiento anual de salarios de nuevas incorporaciones por sexo y
categoria profesional

Establecer un seguimiento semestral de salarios de nuevas incorporaciones por
sexo y categoria profesional que analice el salario base y aquellos complementos
salariales fijos, no relacionados con condiciones de trabajo determinadas (como
nocturnidad, fines de semana...) que aseguren la igualdad retributiva desde el
inicio de la relacién contractual. Se tendrd en cuenta las posiciones de
responsabilidad o competitividad en el mercado y los pactos salariales asociados.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: primer semestre de 2023 y hasta el final de la vigencia del Plan.
» Indicador: Informe analitico realizado.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: las personas del drea de gestion laboral se encargaran de crear el
registro y mantenerlo actualizado de manera continuada y con cardcter anual.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

VII.3. Registro salarial. Informe de estudio salarial anual comparativo por sexo,
categoria y complementos. Informacién periddica a la CSEl y la Direccidn

Aplicando la herramienta oficial IR; se realizard anualmente el registro retributivo
y se informard a la CSEl y la Direccién de la empresa sobre el resultado del
analisis salarial realizado, destacando, en el caso de detectarse diferencias
salariales en mds de un 25 % por motivo de género, las acciones correctivas
correspondientes. Ademads, se incluird, si procede, una revisién anual de la
politica salarial desde un enfoque de género: complementos, incentivos,
beneficios.

Establecer un indicador de seguimiento anual de salarios de nuevas
incorporaciones por sexo y categoria profesional

Informar a la CSEl del resultado con caracter anual.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: primer semestre de 2023 y se mantendra durante la vigencia del Plan.
» Indicador: informes elaborados anualmente.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: la Direccion RRHH elaborard el informe anual con los resultados de la
comparativa salarial.

Se realizara de manera continuada durante los ejercicios.
De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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VIl.4. Comparativa y auditoria salarial.

A la finalizacion de la vigencia del Plan se realizara una nueva auditoria salarial
realizando un analisis comparativo con la realizada al inicio del mismo, asi como
la extraccién de las conclusiones de la efectividad de las medidas programadas en
relacién al salario, salvo que se encuentren desviaciones salariales por razén de
género en los registros retributivos anuales que originen la necesidad de
realizacién de una auditoria en cualquier momento de la vigencia del Plan.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: final de la vigencia del Plan o en cualquier momento si aparecen brechas
no justificadas por razones objetivas.

» Indicador: Informe de |a auditoria e informe analitico realizado.
» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: las personas responsables de la medida elaboraran con caracter interno
0 a través de una consultora externa, el informe y analisis correspondientes.

De ello dara cuenta a la CSEl puntualmente.
» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

VIL5. Formacién en igualdad retributiva.

Incluir en el Plan de formacion, cursos de igualdad retributiva, a responsables con
capacidad de decisién en materia de retribucién y gestion de personas.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: 2024.

» Indicador: nimero de participantes, dosier informativo de contenidos del
curso.

» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: se contactard con proveeduria externa especializada en la materia para
gue realice la formacion.

Para la evaluacion de esta medida se utilizara el archivo del Plan de Formacién
anual de la empresa en el que se incluye al personal formado.

Se evaluara su eficacia a través de las encuestas de valoracion de formacion de
acuerdo al procedimiento de formacion interno.

Posteriormente, esta medida y sus resultados seran evaluados por la CSEI.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en Plan de formacion 2024.
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BLOQUE VIII: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO

» Garantizar los derechos fundamentales de las personas que componen la
plantilla de la empresa, mediante la implementacién de medidas preventivas y
erradicando y sancionando conductas que puedan ser calificadas de acoso sexual
0 acoso por razon de sexo.

MEDIDAS

VIII.1. Definir los canales de comunicacién mas apropiados para la difusion del
protocolo interno de prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

En el seno de la CSEl, se definirdn qué canales son los mas adecuados para
asegurar que cualquier persona trabajadora, incluyendo personal de ETT o en
practicas y becariado si lo hubiera, pueda acceder al contenido del protocolo
para la prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo. Tras ello, se pondra a disposicion de la plantilla y se difundira su localizacién
a través de tablones fisicos y/o correo electrdnico.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: segundo semestre de 2022.

» Indicador: documento elaborado. Niumero de casos instruidos y documentos
firmados.

» Organo de control: CSEl'y Comisién instructora.

» Medios y recursos para la implantacidn, seguimiento y evaluacion de la
medida: la CSEl valorard los canales en funcidon de la estructura organizativa,
seran implementados por la empresa y se evaluara el conocimiento de la
existencia de dicho protocolo en una encuesta a la plantilla que se realice a los
dos afios de vigencia y al final del Plan.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: alto.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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VIIL.2. Sensibilizar para la prevencidén del acoso sexual y por razén de sexo a la
plantilla mediante acciones formativas o campafias internas de difusion.

Programar cursos de sensibilizacidon en acoso sexual y por razén de sexo, asi
como su prevencién. En ellos, se detallara el proceso de instruccion del actual
protocolo. Para las nuevas incorporaciones, se realizard con cardcter anual una
convocatoria formativa en el Ultimo trimestre de cada afio que recoja a todas las
personas incorporadas durante el ejercicio.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: durante 2023.

» Indicador: relacion de actuaciones realizadas, asi como del contenido de las
mismas y publico objetivo al que van referidas.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: se podra contar con el personal del area de formacién o personal
externo especializado en la materia para la planificacidn y ejecucion de las
actuaciones acordadas. Para la evaluacién de esta medida se utilizard el archivo
del Plan de Formacién anual de la Empresa en el que se incluyen a las personas
asistentes a cada curso. Se evaluara su eficacia a través de las encuestas de
valoracién de formacion de acuerdo al procedimiento de formacién interno o por
el nimero de consultas realizadas. El seguimiento sobre las consultas se realizara
de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en el Plan de formacion de 2023.

VII.3. Informar anualmente a la CSEl sobre el nimero de denuncias recibidas y la
resolucién de las mismas, tanto si se han producido como si no.

Se creara un registro de quejas y denuncias en materia de acoso sexual y por
razén de sexo. Cada vez que llegue alguna a través del canal de denuncia
establecido se registrara de oficio y se iniciara el procedimiento descrito en el
protocolo vigente. Al final de cada ejercicio, se compartird con la CSEl los datos
recabados valorandose, si ello fuese necesario, la inclusién de nuevas medidas
preventivas.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: A partir de 2022 y hasta el final de la vigencia del Plan.

» Indicador: relacidon de quejas y denuncias registradas e informe anual
elaborado.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacioén de la
medida: se contard con el personal de gestion laboral para la creacién del
registro y su gestién, asi como para la elaboracién anual del informe. Para la
evaluacion de esta medida se utilizara el archivo del registro en el que se incluira
el nUmero de casos acontecidos, tipo de denuncia, procedimiento llevado a cabo,
medidas cautelares aplicadas y resolucion y seguimiento. La evaluacion vy el
seguimiento se realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del
Plany afios siguientes.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: alto.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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BLOQUE IX: PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.

OBJETIVO

» Facilitar y aplicar medidas de proteccidn en los casos de violencia de género
para las trabajadoras que comuniquen y acrediten tal situacion.

MEDIDAS

IX.1. Elaborar una guia integral de proteccién a victimas de violencia de género
que recoja el procedimiento interno a seguir para comunicar dicha situacién en la
empresa y las medidas implementadas para la proteccién de las mujeres
trabajadoras que acrediten dicha situacion.

El documento recogera de manera detallada el procedimiento interno a seguir
cuando una mujer comunica y acredita esta situacién, asi como lo derechos
reconocidos.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: segundo semestre de 2025. En el caso de que una trabajadora
comunique esta situacion, se debera priorizar la medida adelantandola en el
cronograma.

» Indicador: documento creado.
» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: el personal del drea de RRHH elaborard el documento que sera
consensuado en el seno de la CSEI.

La evaluacidn consistird en asegurar que el documento recoge todas las medidas
legalmente establecidas y las mejoras que sobre las mismas se decidan asi como
su revision o actualizacion, como minimo, una vez durante la vigencia del Plan. El
seguimiento se realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del
Plan.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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IX.2. Difusién de la Guia integral de proteccion a victimas de violencia de género.

Definicion de los canales internos mas adecuados para su difusién, asi como para
las nuevas incorporaciones. Difusion de la Guia.

» Responsable: Directora RR.HH.

» Plazo: primer semestre de 2026. En el caso de que una trabajadora comunique
esta situacion, se deberad priorizar la medida adelantandola en el cronograma.

» Indicador: documento creado. Enumeracién de los canales de difusion
utilizados y colectivo destinatario, desagregado por sexo. Nimero de consultas
recibidas por parte de la plantilla.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: el personal del drea de RRHH difundira la Guia a través de los canales
establecidos.

La evaluacién consistird en asegurar que los canales utilizados favorecen el
acceso al documento por cualquier trabajadora, asi como crear un registro de
consultas e informarlo anualmente. El seguimiento se realizard de manera
continuada durante el resto de vigencia del Plan ddndose continuidad en el
segundo Plan de Igualdad.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

IX.3. Realizacién de campafias de sensibilizacién especifica el Dia Internacional de
la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer.

Coincidiendo con el Dia Internacional la Eliminacién de la Violencia contra la
Mujer, 25 de noviembre, se realizard una campafa de sensibilizacion a toda la
plantilla utilizando los canales de comunicacion habituales.

» Responsable: Directora de RR.HH. y Marketing.
» Plazo: cada afio desde el inicio de la vigencia del Plan hasta el fin.

» Indicador: detalle informado de las diferentes campafias disefiadas,
programadas y ejecutadas en el seno de la organizacién.

» Organo de control: CSEI

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: tras el disefio del contenido de cada una de las campanias, se dispondran
de los recursos necesarios para su implementacion. Las campafias deberdn llegar
a la totalidad de la plantilla. Como evaluacion y seguimiento, en la encuesta que
se administrara a la plantilla al finalizar la vigencia del Plan se indicara una
cuestion acerca del impacto de las diferentes campafias realizadas. El
seguimiento se realizarad de manera continuada durante el resto de vigencia del
Plan.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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BLOQUE X: COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTAS.

OBJETIVO

» Contribuir a generar un uso no sexista de la comunicacion en el marco de la
cultura empresarial y en favor de la igualdad, mostrando coherencia con el
compromiso adquirido, en todo proceso comunicativo interno y externo.

MEDIDAS

X.1. Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla y nuevas incorporaciones.

Una vez aprobado el contenido del Plan de Igualdad por la Comisién
Negociadora, se difundird el documento a través de los canales habituales (email,
tablones fisicos), poniendo a disposicién de toda la plantilla el documento.
Igualmente, se pondrd a disposicion a cada nueva incorporacion y del personal de
puesta a disposicion.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: toda la vigencia del Plan.

» Indicador: nUmero de personas, disgregadas por sexo, que reciben el
documento.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacion de la
medida: el departamento de RRHH sera quien deba difundir el contenido del
plan, preferentemente por canales digitales que resulte mas sencillo su archivo
por parte del personal. La evaluacion consistird en analizar el nimero de
personas que lo reciben en comparacién con la plantilla, incluyendo las nuevas
incorporaciones, personal becario y de ETT si lo hubiera. El seguimiento se
realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: alto.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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X.2. Creacidon de una Guia de comunicacion inclusiva.

Desarrollar una Guia que facilite la comprensién de la importancia que tiene el
lenguaje para la conformacion de nuestro pensamiento y en base a ello,
descripcién de los recursos linglisticos de aplicacion al ambito laboral para
facilitar su aplicacién en todas las herramientas de comunicacién internay
externa de la empresa.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: primer semestre de 2024.

» Indicador: registro interno de la nueva Guia de uso no sexista del lenguaje y las
imagenes. 100% de personas que realicen comunicados internos / externos
recibiran la guia. NUmero de personas, desagregado por sexo, que reciben la
guia. NUmero de sugerencias recibidas y atendidas.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacién de la
medida: el departamento de personas podra solicitar la colaboracién de una
consultora especializada para la reformulacion de la actual Guia. Se evaluard el
grado de implementacién mediante una revisidn interna de comunicados y
publicaciones seleccionadas de manera aleatoria y analizando el tipo de lenguaje
implementado. La evaluacidn consistird en asegurar que la guia es difundida a
todo el colectivo diana, asi como por el resultado de las revisiones realizadas.
crear un registro de consultas e informarlo anualmente. El seguimiento se
realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la CSEl con cardcter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

X.3. Revisidn del contenido de la web y eliminacién de los sesgos en la
comunicacién para logar que sea inclusiva.

Se revisara todo el contenido de la web, asi como se analizaran las imagenes. Tras
ello, se modificardn las expresiones sexistas o imagenes masculinizadas cuando
corresponda de manera que la web sea coherente con el compromiso en
igualdad de la empresa.

» Responsable: Directora RR.HH.
» Plazo: segundo semestre de 2024.

» Indicador: numero de modificaciones introducidas a nivel de lenguaje ye
imagenes.

» Organo de control: CSEI

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida:
el departamento de Marketing lo realizara con caracter interno o podra solicitar
la colaboracion de una consultora especializada para la revision y modificacién. El
seguimiento se realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del
Plan cuando se produzcan publicaciones o cambios en el contenido web.

De ello dara cuenta a la CSEl con cardcter anual para su valoracion cuando se
produzcan las modificaciones.

» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado o los honorarios profesionales cuando
se externalice.
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X.4. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras del compromiso con la
igualdad de la empresa.

A través de las Newsletter de la empresa, se informara del compromiso de la
empresa en lo relacionado a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como hechos puntuales (comunicar la formacién general a la
plantilla sensibilizandola en igualdad, creacién de la guia de conciliacion, lenguaje
inclusivo...)

» Responsable: Directora RR.HH. y Marketing

» Plazo: primer impacto: segundo semestre de 2022. Y cuando surja alguna
noticia, al menos una vez al afio hasta el final de la vigencia del Plan.

» Indicador: registro de las noticias especificas en materia de igualdad
comunicadas.

» Organo de control: CSEI

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida:

el departamento de Marketing incluird la noticia que desde RR.HH. se indique
con la periodicidad minima indicada. El seguimiento se realizard de manera
continuada durante el resto de vigencia del Plan cuando se produzcan
publicaciones.

De ello dara cuenta a la CSEl con cardcter anual para su valoracion cuando se
produzcan las modificaciones.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado o los honorarios profesionales cuando

se externalice.

X.5. Incluir en la firma de correo electrénico un breve texto o referencia de
“empresa comprometida con la igualdad de oportunidades”.

Durante los tres meses siguientes a la aprobacién del Plan de Igualdad, se incluira
una leyenda o banner en las firmas de los correos corporativos anunciando el
compromiso adquirido por la empresa en lo relacionado a la igualdad de
oportunidades.

» Responsable: Directora RR.HH., Marketing e IT.
» Plazo: desde el 15 de junio hasta el 15 de septiembre de 2022.

» Indicador: nimero de emails corporativos con el texto implementado,
evidencia de firma de email de la Directora de RR.HH. y dos direcciones mas de
departamento.

» Organo de control: CSEI

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida:
las personas responsables definiran el texto a incluir y se procedera a ello
teniendo una permanencia de 3 meses.

Dado que es una medida acotada en el tiempo vy sin recopilacién de informacién,
no se establece seguimiento de la misma.

» Nivel de prioridad: alto.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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BLOQUE XI: SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO.

OBJETIVO

» Incorporar la perspectiva de género en la politica y herramientas de
prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas de las personas trabajadoras

X1.4. Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL variables
relacionas con el género.

Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL variables
relacionas con el género, con el objetivo de detectar y prevenir las diferencias
gue por esta razén puedan darse en la forma en que las condiciones de trabajo
afectan a la salud de mujeres y hombres

» Responsable: Directora RR.HH y Departamento de Calidad y PRL.

» Plazo: segundo semestre de 2023 y hasta el final de la vigencia del Plan.
» Indicador: informe anual elaborado

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: se contard con el personal del drea de PRL y RR.HH. para la definicion de
las variables que contendra el informe y siempre son el sexo identificado.
Anualmente, se entregard un informe con los datos estadisticos de ATe IT a la
CSEl para si seguimiento y evaluacion.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION

Y REVISION PERIODICA

El articulo 64 de la Ley Organica 03/2007 para la
Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, establece
gue los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimientoy
evaluacion de los objetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluacién periddica de las
distintas medidas, se realizara una revision anual de los
indicadores establecidos para cada medida, con el
objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizara al menos
un informe de conclusiones intermedio y otro final, por
parte del Departamento de Personas y que sera
presentando para consensuar con la Comision de
Evaluacion y Seguimiento del Plan de Igualdad (CSEl).

Durante la vigencia del plan y a la finalizacion de |a
misma, y una vez concluidas las distintas medidas, se
elaborard un informe intermedio y otro final general de
conclusiones en el que se evaluara la efectividad de las
medidas, asi como el impacto de las mismas en la
empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en
el Plan de Igualdad permitird conocer el desarrollo del
Plany los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacion durante y después de su desarrollo e
implementacién.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de
manera programada y facilitard informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este conocimiento posibilitara su coberturay
correccién, proporcionando al Plan la flexibilidad
necesaria para su éxito encaminados a la consecucién de
los objetivos establecidos en el plan.

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Este Plan ha sido disefiado con una definicién de
objetivos e indicadores que asegura el proceso de
seguimiento de ejecucion de procesos, de resultados y
de impacto, y con ello medir el grado de cumplimiento
generado.

Poner de relieve, que en fase de Diagndstico se han
tenido en cuenta los indicadores que son requeridos por
Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacién, entre otras.

El sistema de seguimiento y evaluacion del Plan
implicara la elaboracién de:

» Informe anual del grado de consecucién de las
medidas previstas.

» Informe intermedio para evaluar el grado de
efectividad del Plan.

» Informe final (a la finalizacién del Plan)

Estableciendo un plazo temporal de emision de dichos

informes de 3 meses una vez finalizado el afio.

Las personas responsables del seguimiento y de la
evaluacion serdn las que formen la CSEI.

Para poder realizar el seguimiento contaremos con la
ficha de seguimiento propuesta por el Instituto de las
Mujeres donde iremos aportando los resultados del
seguimiento individual.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA
LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO
Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS

Sem.1 |Sem.2 [Sem.1 |Sem.2 [Sem.1 [Sem.2 |Sem.1 |[Sem.2 [Sem. 1

od. EDID
Cod MEDIDAS 2022 | 2022 |2023 | 2023 | 2024 | 2024 | 2025 | 2025 | 2026

BLOQUE I. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

I.1. Redactar las ofertas de trabajo con lenguaje no sexista.
1.2. Registro y anélisis cuantitativo del proceso de seleccidn en relaciéon al nimero de mujeres y hombres.
I.3. Mantener los acuerdos de colaboracion con centros de formacion.

BLOQUE II. FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL

1.1. Recopilar y analizar datos estadisticos de formacién realizada con proveeduria externa.

1.2, Formar y/o sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades en la empresa. Incluir nuevas incorporaciones.
I1.3. Comunicar a las personas en situacion de excedencia por motivos familiares, la oferta formativa anual.

I.4. Procedimiento interno de promocion profesional.

I1.5. Trasladar a la CSEl informacion estadistica desagregada por sexo de seguimiento de las diferentes promociones.

BLOQUE lIl. CLASIFICACION PROFESIONAL

[1.1. | Revisidon de las descripciones de los puestos.

BLOQUE IV. CONDICIONES DE TRABAIO

IV.1. | Creary mantener una base de datos especifica y desagregada por sexo atendiendo a diferentes variables de clasificacién.

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

V.1 Documentar los derechos en materia de conciliacion y corresponsabilidad establecidos.

V.2. Difusion interna del documento elaborado en materia de conciliacion y corresponsabilidad.

V.3. Analisis del disfrute de permisos, licencias y excedencias que asegure la no discriminacion y/o prejuicios en la empresa.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA
LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO
Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS

Cad.

MEDIDAS

Sem. 1
2022

Sem. 2
2022

Sem. 1
2023

Sem. 2
2023

Sem. 1
2024

Sem. 2
2024

Sem. 1
2025

Sem. 2

Sem. 1

V4.

Identificar necesidades de conciliacion en la plantilla.

2025

2026

BLOQUE VI. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

VI.1. Incluir en las ofertas de puestos masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura.
VI.2. | Aigualdad de condiciones en puestos masculinizados, se dara prioridad a las mujeres en la contratacién y promocion interna.
VI.3.

Proporcionar formacién a las técnicas para optar a promociones en puestos de mando intermedio.

BLOQUE VII. RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL

VII.1. | Actualizacién del sistema de valoracion de puestos.

VIL.2. | Seguimiento anual de salarios de nuevas incorporaciones por sexo y categoria profesional.

VIL.3. | Informe de estudio salarial anual comparativo por sexo, categoria y complementos. Informacién a la CSEl y la Direccion.
VIl.4. | Comparativa y auditoria salarial.

VIL5. | Formacién en igualdad retributiva.

BLOQUE VIIIl. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

VIII.1. | Definir los canales de comunicacién para la difusién del protocolo interno de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
VIII.2. | Sensibilizar para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a toda la plantilla.

VIIL.3. | Informar anualmente a la CSEl sobre el nimero de denuncias recibidas y la resoluciéon de las mismas.

VIIL4.

Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL variables relacionas con el género.

BLOQUE IX. PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.

IX.1.

Documento con medidas implementadas en la empresa para la proteccion de mujeres victimas de violencia de género.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA
LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO
Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS

Sem. 1 |Sem.2 [Sem.1 |Sem.2 [Sem.1 [Sem.2 |Sem.1 |[Sem.2 [Sem. 1

od. EDID
Cod MEDIDAS 2022 | 2022 | 2023 | 2023 | 2024 | 2024 | 2025 | 2025 | 2026

IX.2. Difusion de la Guia integral de proteccion a victimas de violencia de género.

IX.3. Realizacion de campafias de sensibilizacion especifica el Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer.

BLOQUE X. COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTAS.

X.1. Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla y nuevas incorporaciones.
X.2. Creacion de una nueva Guia de comunicacion inclusiva.
X.3. Revisién del contenido de la web y eliminacion de los sesgos en la comunicacidn para logar que sea inclusiva.

BLOQUE XI. SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

XI.1. Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL variables relacionas con el género.

El seguimiento y evaluacion de las medidas, se realizard conforme se ha definido en cada una, con posterioridad a su implantacion y siempre por parte de la CSEl.
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COMPOSICI()N Y FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO (CSEI)

La Comisiéon de Evaluacion y Seguimiento del Plan de
Igualdad (la “CSEI”) estara compuesta por la
representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, paritariamente con un total de 8
miembros, 4 por cada parte, con formacién o
experiencia en materia de igualdad en el dmbito laboral,
y con una composicién equilibrada entre mujeres y
hombres.

Una de las funciones principales de la CSEl es la de
impulsar la implantacion del Plan de Igualdad en la
empresa y realizar las acciones de informacion y
sensibilizacién a la plantilla sobre la existencia y efectos
del Plan de Igualdad.

Por otro lado, los cometidos propios de seguimiento,
evaluacion y revision periddica del cumplimento de las
medidas previstas en el Plan de Igualdad, se centran en:

» Seguimiento del grado de ejecucion y cumplimiento
de las medidas a través de los indicadores y plazos de
ejecucion marcados

» Seguimiento de la aplicacidn efectiva de las medidas
establecidas como prioritarias.

» Seguimiento de la consecucién de los objetivos
propuestos en el Plan de Igualdad vy los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

» Participaciéon y asesoramiento en la forma de
adopcion de las medidas, e interpretacion del Plan de
lgualdad.

» Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados
de la aplicacion e interpretacion del presente Plan de
Igualdad.

» Evaluar de forma periddica la gestidn del Plan de
Igualdad, proponiendo, en su caso, las modificaciones
necesarias o medidas nuevas, o adicionales correctoras,
para asegurar el cumplimiento de los objetivos
marcados, para el caso en el que la efectividad de las
medidas acordadas no alcanzara los objetivos
propuestos en los plazos establecidos o para dar
respuesta a nuevas situaciones o necesidades.

» Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias
y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del
Plan.

» Elaboracién de los informes correspondientes a las
evaluaciones intermedia y final del Plan de Igualdad, asi
como de otras que pudieran ser acordadas por esta CSEl,
y en los que se reflejard el avance respecto a los
objetivos de igualdad establecidos en la empresa, con el
objetivo de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

La CSEl, para el desarrollo de sus funciones de
seguimiento y evaluacién de las medidas del Plan de
Igualdad, se reunird con caracter ordinario 2 veces al

afio, preferentemente en los meses de junio y diciembre
de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad. En todo
caso, se podran celebrar reuniones extraordinarias por
iniciativa de una de las partes, convocadas con una
antelaciéon minima de 7 dias, para el tratamiento de
casos urgentes, graves, o porgue haya sido acordado asi
en reunion ordinaria previa. Para el cumplimiento de las
funciones encomendadas a la CSEl, la empresa se
compromete a facilitar los medios necesarios como:
lugar adecuado o medios para celebrar las reuniones,
material, informacion estadistica, indicadores de
medicidn, etc...

La documentacion se entregard con la antelacién
necesaria para poder ser analizada por la CSEl, que sera
aproximadamente 15 dias.

Se acompafa al presente Plan de Igualdad, en cada
medida desarrollada, la temporalizacion de la
implantacién, seguimiento y evaluacién.

La vigencia de la CSEl serd la misma que la del Plan de
lgualdad, del que forma parte.
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PROCEDIMIENTO DE
MODIFICACION, REVISION

Y RESOLUCION DE DISCREPANCIAS.

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore
alguna de las medidas previstas en el presente Plan de
Igualdad quedara incorporada automaticamente, sin
necesidad de pacto expreso entre las partes,
sustituyendo a lo aqui previsto.

A peticidn de una de las partes, y en caso de ser
finalmente consensuado entre las partes que forman la
CSEl, se podran redactar los acuerdos necesarios para
afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas
originales del Plan de Igualdad y ello, en su caso, por
otras futuras incorporadas por necesidades derivadas de
la legislacién, como resultado de la negocion colectiva
aplicable, o en funciéon del grado de consecucion de los
objetivos y medidas concretas establecidas inicialmente
en el Plan de lgualdad.

En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado
siempre que:

» Asilo determine o sea consecuencia de una decisiéon
de una autoridad competente.

» En caso de fusién, absorcién, transmision o
modificacién del estatus juridico de la empresa.

» Ante cualquier incidencia que modifique de manera
sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, y que altere las
situaciones analizadas en el Diagndstico de Situacién.

En caso de que la revision del Plan de Igualdad resulte
necesaria, también se procedera a la actualizacién del
Diagndstico de Situacién y, en su caso, de las medidas
del Plan de Igualdad.

A los efectos de la resolucién de las posibles
discrepancias, se ha acordado por las partes legitimadas
la adhesion a los sistemas extrajudiciales de solucion
alternativa de conflictos laborales, establecidos en las
Comunidades Autdnomas, para la solucion de conflictos
derivados de la interpretacion y aplicacién del Plan de
Igualdad. En todo caso a los conflictos que afecten a mas
de una Comunidad Auténoma, sera de aplicacion el
sistema extrajudicial de solucidn de conflictos laborales
de dmbito estatal (SIMA).
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INFORME DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagndstico de situacion se ha realizado teniendo en
cuenta los datos de plantilla de 2020.

DATOS GENERALES

El andlisis de la plantilla en general muestra un
desequilibrio entre mujeres y hombres. Las mujeres
representan un 30 % de la plantilla y los hombres un 70
%. La dispersion geografica de la empresa es nacional,
contando con 4 centros de trabajo en tres comunidades
autéonomas, si bien, es el de Potries - Valencia el que
concentra al 87% del total de la plantilla.

EDAD

Se puede afirmar, atendiendo a las edades de las
personas trabajadoras, que la plantilla es joven. La
media de edad de las mujeres es de 41 afios y 43 para
los hombres. El 26% tiene mas de 50 afios. En esta
horquilla se situan mas los hombres, alcanzando el 31%
y en el caso de las mujeres, esta cifra se reduce hasta el
15%. La mayor concentracion de mujeres y hombres la
encontramos en el intervalo de 40-45 afos. Con la
distribucién existente no se aprecia indicios de
discriminacion por edad en ninguno de los sexos.

NIVELES FORMATIVOS

Con relacion a los niveles de estudios y puestos, no se
observa sobre cualificacion generalizada, es decir,
desequilibrios entre los niveles de formacion y las
exigencias del puesto de trabajo. Con relacién al indice
de concentracion, el 29% de los hombres poseen un

nivel de formacién profesional y en el caso de las
mujeres, la mayor concentracion la encontramos en el
nivel de estudios universitarios superiores.

Las mujeres tienen niveles formativos mas altos que los
hombres, el 68% son universitarios en el caso de las
mujeres y el 38% en el de los hombres. Esto tiene
sentido en tanto que las mujeres ocupan posiciones
técnicas de laboratorio o en administracion, que
requieren perfiles profesionales con una formacién
académica superior, no asi como sucede en produccion,
logistica o mantenimiento, en donde los niveles basicos
o secundarios son suficientes para el desempefio del
trabajo, acompafiando todo esto a la antigiiedad de la
plantilla masculina, en donde hace afios, no se exigia
formacién reglada para gran parte de las posiciones.

AREAS DE LA EMPRESA

En relacidn a las areas, el 24% de la plantilla se
encuentra en produccion, siendo en el caso de los
hombres, el 29% y en el de las mujeres el 15%. Como
sucede habitualmente en las empresas del sector, las
mujeres se encuentran mas representadas en el drea de
administracién y laboratorio, profesiones feminizadas
en la actualidad.

DEPARTAMENTOS

Hay departamentos masculinizados, como es el
Direccion y Mantenimiento, solo ocupados por
hombres, produccion y comercial con una
representatividad del 85% y 70% respectivamente. En

cuanto a departamentos feminizados, estaria servicios y
laboratorio, el resto se encontrarian dentro de una
distribucién 40/60. Todo ello es fruto de la segregacién
horizontal y su nexo con las profesiones ligadas al sector
de la empresa.

GRUPOQOS PROFESIONALES

La clasificacion profesional vigente atiende a la
establecida en el convenio colectivo de aplicacion
(Convenio General de Quimicas). La plantilla se distribuye
entre todos los grupos del Convenio, si bien tienen mayor
representacion en los grupos 3 y 4, en donde se clasifican
posiciones técnicas principalmente. Las mujeres, ademas
se concentran en el grupo 2 de manera equitativa con
respecto al 3y 4. En el grupo 6, en donde se clasifican la
mavyoria de los mandos intermedios, ellas solo alcanzan el
27% de representatividad.

No obstante, y teniendo en cuenta que solo el 30% de la
plantilla total son mujeres, los porcentajes de presencia
femenina en el grupo de direccién (grupo 7, con un 56%
de presencia femenina) y grupo 6 supera la
proporcionalidad o se aproxima.

PUESTOS

Podemos confirmar la existencia de segregacion
horizontal y vertical en puestos y niveles jerarquicos. Los
hombres ocupan en mayor porcentaje los niveles
jerarquicos mas altos dentro de la direccion, asi como los
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INFORME DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE SITUACION

puestos relacionados con profesiones tradicionalmente
masculinas, como son las relacionadas con mantenimiento
y técnicas, mientras que las mujeres, estando
representadas 23 de las 67 posiciones, predominan en
puestos administrativos y los relacionados con calidad,
laboratorio o perfiles feminizados como los de RR.HH.

PROMOCION

En los ultimos 4 afios se han producido promociones
internas, tanto para hombres como para mujeres, éstas
han beneficiado a los hombres, solo el 18% de las
promociones han resultado para las mujeres, tras realizar
un analisis comparando las cifras con el nimero de
mujeres y hombres de cada afio, porcentualmente las
promociones de las mujeres han resultado inferiores a su
representacién en la empresa.

REPRESENTACION LEGAL DE LA PLANTILLA

La empresa cuenta con representacion legal de
trabajadoras y trabajadores en dos de sus cuatro centros
de trabajo, formada por un Comité de empresa con 4
hombres y 1 mujer, y un delegado de personal.

AREAS
AREA SELECCION Y CONTRATACION

En los Ultimos cuatro afios, se han producido un total de
34 incorporaciones, 12 mujeres y 22 hombres. En relacién
con los ceses, la cifra total ha sido de 36, 8 mujeresy 28
hombres. En ambos casos y en todos los afios, a excepcién
del ejercicio 2020, en donde se han incrementado las
incorporaciones y ceses, los porcentajes se han distribuido
de manera muy similar, marcando la brecha de género en
favor del hombre.

En 2020, los ceses femeninos han resultado del 45% vy las
incorporaciones del 41% del total de las personas cesadas
o incorporadas.

Con relacion a la modalidad de contrato y su
temporalidad, en las incorporaciones, predominan los
temporales en el 40% de los hombres y 86% de las
mujeres. En todos los casos, la jornada es completa a
excepcion de una mujer.

En los ceses, se mantienen los contratos temporales como
mads representativos, en el 63% de las mujeres y 38% de
los hombres, en todos los casos a jornada completa a
excepcion de dos mujeres y un hombre con jornada
parcial, uno de ellos en jubilacion parcial.

Las rotaciones se han sucedido en todos los niveles
jerdrquicos a excepcién del de mandos intermedios. Se ha

incorporado un hombre en la Direccién y han causado
baja un hombre y dos mujeres. Es en el personal
operativo, en ambos sexos, en donde las incorporaciones
y Ceses son mas NUMerosos.

FORMACION

CITROSOL cuenta con un Plan Anual de Formacién basado
en las lineas estratégicas de la compafiia. Todo personal
de nueva incorporacion en la empresa recibe una
formacién inicial de caracter general con la finalidad de
dar a conocer las politicas de calidad, prevencion, gestién
ambiental, confidencialidad, proteccién de datos y de
recursos humanos. En funcion del puesto de trabajo que
dicho personal vaya a ocupar, esta formacion se
complementa con acciones formativas especificas
atendiendo a la misién de cada puesto.

El andlisis realizado de la formacidon en los dos ultimos
afios muestra que, si bien se han formado menos mujeres,
supera en tres puntos la representatividad en la empresa.

Los contenidos atienden a PRL en produccion vy las
tematicas habituales de los cursos estdn relacionadas con
la propia especializacién técnica que requiere la actividad
empresarial y el puesto por lo que estd muy definido para
los perfiles que precisan dicha formacion. No se aprecian
barreras que dificulten el acceso a la formacion de las
mujeres ni discriminacién a la hora de programarlas.
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INFORME DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE SITUACION

Es la persona responsable de cada departamento quien
solicita la formacidn al drea de RRHH una vez detecta
alguna carencia en su equipo. La formacién es un factor
gue incide en la promocion interna.

La modalidad formativa general es la presencial si bien la
pandemia ha hecho que la teleformacion gane
representacion.

Con caracter general, la formacidn es obligatoria, dentro
de la jornada laboral y en el propio centro de trabajo,
menos cuando sean convocatorias abiertas por el centro
proveedor y en sus instalaciones, como es el caso de curso
de capacitacién que requieren de unas instalaciones
determinadas. Si la formacion se realiza fuera de la
jornada laboral, el tiempo dedicado se compensa con
tiempo de descanso.

Dado que la formacidn es retribuida y dentro de la
jornada, ello no deberia ser un problema para la
conciliacion.

PROMOCION PROFESIONAL

La promocion interna es un aspecto que se realiza sin
unos criterios marcados y definidos previamente,
existen planes de carrera definidos para determinadas
posiciones, pero no se contempla un proceso de
formacién formal y organizado para ello, si bien, se
planifica con tiempo suficiente cuando es previsible que
se produzca, formando y dotando de experiencia a la

persona seleccionada. No podemos afirmar que los
criterios utilizados en los procesos de promocion
condicionen, explicita o implicitamente, el acceso de
mujeres, pero si pueden estar presentes los sesgos
inconscientes a la luz del tipo de promociones
sucedidas, que si bien son poco representativas,
contintan perpetuando los roles sociales y los puestos
masculinizados o feminizados.

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional vigente atiende a la establecida
en el convenio colectivo de aplicacion (Convenio General
de Quimicas). La plantilla se distribuye entre todos los
grupos del Convenio, si bien tienen mayor representacion
en los grupos 3y 4, en donde se clasifican posiciones
técnicas principalmente. Las mujeres, ademas se
concentran en el grupo 2 de manera equitativa con
respecto al 3y 4. En el grupo 6, en donde se clasifican la
mayoria de los mandos intermedios, ellas solo alcanzan el
27% de representatividad.

No obstante, y teniendo en cuenta que solo el 30% de la
plantilla total son mujeres, los porcentajes de presencia
femenina en el grupo de direccién (grupo 7, con un 56%
de presencia femenina) y grupo 6 supera la
proporcionalidad o se aproxima.

Podemos confirmar la existencia de segregacion
horizontal y vertical en puestos y niveles jerarquicos. Los

hombres ocupan en mayor porcentaje los niveles
jerarquicos mas altos dentro de la direccion, asi como los
puestos relacionados con profesiones tradicionalmente
masculinas, como son las relacionadas con mantenimiento
y técnicas, mientras que las mujeres, estando
representadas 23 de las 67 posiciones, predominan en
puestos administrativos y los relacionados con calidad,
laboratorio o perfiles feminizados como los de RR.HH.

CONDICIONES DE TRABAJO.

La politica general de la empresa es la contratacidon
directa del personal. La temporalidad viene
determinada por las propias necesidades de
produccion, refuerzo de plantilla o sustituciones de
bajas.

En el caso del tipo de jornada, practicamente la
totalidad de la plantilla estd a jornada completa, no
distinguiéndose por sexo. Solo por motivos de
prejubilacion, dicha jornada se reduce y solo dos
mujeres poseen reduccion de jornada por cuidado de
menores.

En la empresa, todo el personal trabaja con horario
partido a excepcion de dos personas que el puesto precisa
de trabajo continuado. No hay turnos establecidos para
ninguna persona trabajadora.

La jornada ordinaria de trabajo es de 40 horas semanales
en funcién de departamentos, tal y como se indica en los
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horarios y jornadas, la empresa dispone de varios
calendarios seglin departamentos se personaliza las
necesidades de los mismos, cumpliendo con las 1752
horas anuales que marca el convenio con jornada de
invierno y de verano.

El promedio de antigliedad es de 8 afios para las mujeres y
12 para los hombres, teniendo en cuenta que se ha
calculado sobre la totalidad de la plantilla incluida la parte
eventual. El 26% de la plantilla tiene mds de 15 afios de
antigliedad si bien, se distribuye de manera similar entre
todos los rangos. Las mujeres se concentran en mayor
medida en el rango de 5 a 10 afios de antigliedad.

No hay puestos ligados a la movilidad funcional o
geografica y no se han producido modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo en los Ultimos
afios.

CORRESPONSABILIDAD DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Las medidas de conciliacion para favorecer la
corresponsabilidad, son escasas en CITROSOL. A excepcion
de dos mujeres, nadie ha solicitado reducciones de
jornada por cuidado de menor u otras causas, y tampoco
hay excedencias.

No se recoge de manera pormenorizada ni desagregado
por sexo las peticiones de medidas en materia de

conciliaciéon ni el uso que se hace de las mismas por parte
de la plantilla exceptuando los permisos o licencias o
reducciones de jornada.

La empresa no potencia el uso de medidas de conciliacidn,
permisos o excedencia entre su plantilla. No dispone de
un documento que informe acerca de todos los derechos
que las personas trabajadoras tienen en materia de
conciliacidn, si bien, informa de ello cuando se es
solicitado de manera individual por alguna persona.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

En CITROSOL, la representacion femenina en cuanto a
numero se haya desequilibrada. Encontramos
infrarrepresentacién en gran parte de las posiciones,
grupos profesionales y niveles, incluyendo los mandos
intermedios.

En lineas generales, la infrarrepresentacién femenina se
ha mantenido estable en los Ultimos cuatro afios,
manteniendo la desproporcién con respecto al hombre.

El nivel jerarquico en donde la mujer esta mas
representada actualmente es en las posiciones de
direccién, con un 50% del total de sus integrantes, y es en
los mandos intermedios en donde no alcanza ni el 10%.

En lo que respecta a la RLPT, las mujeres representan el
15%, sin embargo, son mayoritarias en la Comisién
Negociadora del Plan.

Todo ello, se acompafia con las dilatadas antigliedades
del personal y la estabilidad laboral que la empresa
ofrece, lo que favorece que la estructura de mando se
siga manteniendo con el paso de los afios.

RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL

En el informe del registro retributivo y auditoria salarial
se detalla el sistema retributivo de la empresa.

La estructura salarial consta bandas retributivas,
subdivididas en niveles, definidas en funcién de la
contribucion de los puestos al negocio.

La retribucion de cada nivel corresponde al convenio a
excepcion de aquellas posiciones con salario pactado
gue se encuentra por encima. Son posiciones muy
técnicas, especializadas o directivas que requieren de
una experiencia, formacion y actitudes determinadas
gue la empresa valora en su retribucién. En otros casos,
esta por encima de lo determinado en convenio y esta
sefialada en base a un analisis de competitividad
externa.

En el anexo Il de este documento, se informa de los
resultados de la auditoria retributiva realizada.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

La empresa cuenta con un Protocolo de actuacion por
cualquier situacion de acoso laboral, que detalla el
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procedimiento de actuacion en caso de ser victima o
conocedor/a de una situacion de acoso sexual y por
razon de sexo y/o violencia en el trabajo. Recoge
medidas cautelares para la presunta victima. Este
protocolo serd difundido durante la vigencia del Plan,
dado que se ha actualizado recientemente.

Se pondra a disposicién de la plantilla de la manera mas
accesible.

En el afio 2020 no se registrd ningln caso de acoso por
razén de sexo o sexual en el trabajo.

Método de actuacion: Ante una situacién de denuncia,
el Comité propio de Acoso, serd quien investigue y
gestione el caso, preservando en todo momento la
identidad tanto de quien denuncia como de la persona
denunciada. En este sentido, sdlo se aportaran los datos
de: nimero de casos, conclusiones y medidas.

PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE
GENERO

Materializar el compromiso de la empresa por una
sociedad libre de violencia de género:

» Divulgar los derechos legalmente establecidos para
las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo a su proteccion.

» Informar a la plantilla a través de los canales de
comunicacion internos de los derechos reconocidos

legalmente a las mujeres victimas de violencia de
género.

COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO
SEXISTAS

La empresa debera trabajar con mas empefio a través de
una guia de lenguaje no sexista, su difusion e
implementacion, para que el lenguaje inclusivo sea
transversalmente utilizado en todo tipo de
comunicaciones en la empresa
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AUDITORIA RETRIBUTIVA
CONCLUSIONES

SISTEMATICA DEL ANALISIS

El presente informe tiene por objeto analizar la
compensacion total entre hombres y mujeres en la
empresa, investigando las causas y origenes de la
disparidad retributiva, en caso de existencia, y proponer
recomendaciones y definicién de indicadores de
seguimiento.

De forma paralela, con este andlisis se da cumplimiento a
lo requerido para la adaptacion del diagndéstico y el Plan
de lgualdad de la empresa al RD 901/2020 de planes de
igualdad y su registro y al RD 902/2020 de igualdad
retributiva.

El alcance de esta auditoria salarial comprende todos los
centros de trabajo existentes y la situacion retributiva de
todas las personas trabajadoras de CITROSOL, en
cumplimiento de la legislacion de igualdad.

La vigencia de esta auditoria serd de cuatro afios a partir
de lainscripcion del Plan de Igualdad en el registro,
estando vinculada a la duracién del Plan de Igualdad.

El dmbito del informe esta determinado por las materias
gue se establecen en el Anexo del RD 901/2020, articulos
7y 8 del RD 902/2020 y punto 5 de la Recomendacion de
la Comision Europea de 7 de marzo de 2014:

» Andlisis del Sistema Retributivo. Comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal

y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio
de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion (art 7.1 del RD 902/2020), lo que incluye
analizar el sistema de valoracion de puestos de trabajo, la
politica retributiva, los procesos de fijaciéon de la
retribucion en los momentos mas relevantes -
incorporaciones, promociones y revisiones salariales-.

» Andlisis de diferencias salariales. Analizar las posibles
brechas salariales y sus causas.

» Plan de actuacion. Establecimiento de un plan de
actuacion para la correccion de las desigualdades
retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones
concretas, cronograma y persona o personas
responsables de su implantacion y seguimiento (art 8 del
RD 902/2020).

El andlisis se ha desarrollado bajo la siguiente
metodologia:

» A.- Realizar un diagndstico retributivo, para lo cual se
han seguido los siguientes pasos:

1. Contextualizacién de la empresa: actividad, historia,
sector, mercado laboral.

2. Proceso de recogida de informacion:

a. Sistema de valoracién de puestos de trabajo:
descripcidon del sistema y mapa de puestos.

b. Politica de retribucién de la empresa y convenio
colectivo de aplicacion, diagnéstico de igualdad.

c. Principales datos demograficos y base de datos
salariales de la plantilla.

d. Entrevistas con responsables de empresa (area
de desarrollo de personas) con foco para
profundizar en el origen y naturaleza de los
conceptos salariales y situaciones histoéricas de la
empresa que puedan incidir en el estudio de la
retribucion.

3. Calculo de brecha salarial e identificacion de las
principales diferencias. Andlisis de salarios reales
(cantidades realmente percibidas) y salarios tedricos
(cantidades anualizadas y ajustadas a jornada completa
en el caso de jornadas inferiores al 100%) para obtener
una vision completa y real de la Compafiia.

4. Andlisis de las diferencias y sus causas.
» B.- Areas de mejoray plan de actuacion, si procede.

Se han realizados los calculos de brecha salarial no
ajustada y brecha salarial ajustada, a través del salario
equiparado (anualizado a 12 meses y normalizado a
jornada completa en el caso de las jornadas inferiores
al 100%) y salarios realmente percibidos.
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CONCLUSIONES DE LA VPT:

» La empresa dispone de un método de valoracién de
puestos ajustado a sus necesidades, que refleja y mide el
valor relativo de los puestos de la organizacion, que
otorga el fundamento oportuno al disefio de
retribuciones.

» Elresultado de la valoracion de los puestos de trabajo
es un mapa final de puestos de trabajo organizados por
nivel de contribucién.

» Se trata de un sistema analitico que garantiza la
correcta valoracion, ofrece confianza respecto a sus
resultados y es adecuado al sector de actividad y tipo de
organizacién, y cumple con los criterios exigidos por la
legislacion sobre igualdad.

» Se contempla la actualizacion del sistema de
valoracion de puestos de trabajo siguiendo las nuevas
recomendaciones y herramienta publicada por el Instituto
de las Mujeres en abril de 2022.

SISTEMA RETRIBUTIVO - AUDITORIA

El detalle de los conceptos de la estructura salarial se
encuentra reflejado en el informe de la auditoria.

En relacion a los principios para la determinacién de la
retribucion, en términos retributivos, implica que las

personas trabajadoras en posiciones con el mismo nivel
de contribucion (mismas funciones y responsabilidades)
estaran retribuidas de forma mas o menos similar.

Componentes variables: teniendo en cuenta la posicion
del personal en general y personal directivo y su impacto
y grado de influencia sobre los resultados de la
Organizacion, el importe de su retribucion podra tener un
componente fijo y/o variable, vinculado a la
responsabilidad, los resultados de la entidad y a su
respectivo desempefio y resultados obtenidos.

La politica retributiva cumplira con la normativa laboral
de aplicacién en Espafia, respecto a obligaciones en el
ambito retributivo (salarios minimos, revisiones salariales,
etc.).

En relacidon a la medicion:

a. Brecha salarial no ajustada, puestos de igual valor
— vision general.

o Arroja un resultado de diferencias salariales a
favor de los hombres, en todos los resultados
totales (salario base, total complementos
salariales, total extrasalariales y total
retribucion) que viene explicado por la
infrarrepresentacion femenina en la entidad.
La diferencia es superior en salarios reales por
el impacto de las reducciones de jornada o
parciales, la temporalidad y antigiiedad, asi

como las SC de ellas, muy superiores a las de
sus compaferos. Ademas, los hombres
ocupan la mayor parte de las posiciones de
mando intermedio, lo cual incrementa la
diferencia salarial efectiva.

Estos datos reflejan la realidad socioldgica,
donde las mujeres siguen perpetuando su rol
de género asignado, y por parte de los
hombres un, alin escaso, ejercicio de la
corresponsabilidad, con mayor disposicién
para realizar jornadas ampliadas, todo ello en
relacién a la organizacién del tiempo de
trabajo.

Se aprecia un decremento en los valores
totales de la mediana explicado por la
asimetria negativa de los datos, es decir, la
infrarrepresentacién de mujeres en posiciones
mejor remuneradas.

En el promedio de la retribucion total, la
diferencia es del 28%, siendo del 12% en el
salario base y del 43% en el total de los
complementos. En las percepciones
extrasalariales, la diferencia es del 41%.

En la mediana de la retribucion total, la
diferencia es del 21%, siendo del 11% en el
salario base y del 36% en el total de los
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complementos. En las percepciones
extrasalariales, la diferencia es del 99%.

b. Brecha salarial no ajustada, puestos de igual valor

por conceptos salariales.

o Enrelacion al salario base, la diferencia es de
un 43% en el total de la plantilla, debido a las
menores situaciones contractuales que
presentan los hombres, que les favorece en el
célculo del promedio, la segregacion vertical,
en donde hay mayor presencia de posiciones
de mando masculinas, con salarios mayores y
a la temporalidad de las mujeres y parcialidad,
asi como las SC, que reduce su percepcioén
efectiva anual acrecentando la diferencia
salarial encontrada.

o La mayor parte de los complementos arrojan
diferencias positivas, esto es, a favor del
hombre. Se producen diversas diferencias por
cantidad, siendo las mas notables en cuanto a
cuantia media (no porcentaje de la diferencia)
en el complemento de “plus convenio”,
“comisiones” e “incentivos”. Todos ellos
adscritos a posiciones masculinizadas, como
mandos, comerciales o perfiles técnicos y a la
histérica presencia dominante del hombre en
el sector. En cuanto a complementos en los

e}

que la diferencia es a favor de las mujeres, se
encuentran las referidas a pagas extra por fin
de contrato, vacaciones o IT, si bien, hay que
resefiar que los importes medios en las
diferencias negativas son bajos, de ahi que el
impacto sea menor de manera global.

Brecha salarial ajustada, puestos de igual valor —
visién general

A excepcion de las percepciones extrasalariales,
gue mantienen una diferencia superior al 25%, el
resto de los totales son insignificantes, llegando a
ser del 0% en el total de los complementos.

Las diferencias se han justificado por cada
complemento, y atienden en su mayoria a la
masculinizacién o feminizacién de las categorias
englobadas en la Escala. La segregacion
horizontal, pero también la vertical son el origen
de la mayoria de ellas, ademas de lo ya indicado
acerca de las SCy parcialidad o antigliedad.

Brecha salarial ajustada, puestos de igual valor —
Por Escalas — Promedio

o Enlaescala 2 solo encontramos mujeres, por
lo gue no aplica comparativa.

o Solo en la Escala 5 encontramos una diferencia

superior al 25% en la retribucion total, si bien
en los complementos encontramos mayores

diferencias en las distintas agrupaciones. En
las percepciones extrasalariales, las diferencias
son positivas y en 4 Escalas superan el 25%.

Escala 1. La diferencia a favor de las mujeres
en los complementos, principalmente por una
mayor antigliedad de ellas, y complementos
personales, y beneficios. Esto es debido a la
existencia de una mujer con percepciones
elevadas en situacién de jubilacién, como ya
se ha indicado anteriormente.

Escala 3. Si bien el salario base arroja una
diferencia negativa, inferior el 25% en el
salario base, los complementos variables,
comisiones e incentivos, son el origen de la
brecha en el total de los complementos.

Escala 5. La brecha en los complementos
repite la misma tendencia, la antigliedad, plus
convenio, comisiones o incentivos, muestras
cuantias elevadas que producen una
diferencia total del 53% a favor del hombre.

Escala 6. La diferencia la encontramos en los
complementos, con un 25%, debido
fundamentalmente los incentivos.

Brecha salarial ajustada, puestos de igual valor —
Incorporaciones
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Las incorporaciones comprenden a 9 hombres
y 4 mujeres en el afio 2020. El nimero de SC
para ellas es del 175% y para ellos del 122%.

En nuevas contrataciones del afio analizado,
encontramos datos en los grupos 1, 2, 3,5y 6
y en las escalas 4, 5y 6.

En los grupos 3y 6 es donde encontramos
personal masculino Unicamente.

En el grupo 1, es donde la brecha alcanza o
supera el 25%. Las diferencias aparecen en los
complementos que hacen referencia a
indemnizaciones de fin de contrato, horas
extras y beneficios. Todos ellos a favor del
hombre. Es en el de beneficios, con
percepciones para ambos sexos en donde el
resultado del promedio se ve afectado por las
3 SC de la Unica mujer.

Indicar que si bien en el grupo 5 los totales de
los complementos y de la retribucién no
arrojan diferencias, en el primer caso es por la
compensacion en las percepciones del plus
convenio, superior en el caso de los hombres
frente a los complementos por
indemnizaciones de fin de contrato, mayores
en las mujeres.

f.

o Enrelacion a las escalas, solo es notoria la

diferencia en la 4, a favor de la mujer, debido
a que hay una baja representacion de
personas y los hombres presentan mayore SC
que las mujeres afectando al cdlculo final del
promedio. No obstante, la percepcién del plus
convenio es superior en el caso de ellos si bien
se nivela con las percepciones recibidas en los
complementos que aluden a las
indemnizaciones por fin de contrato, mayores
en el caso de las mujeres.

Brecha salarial ajustada, puestos de igual valor —
Promociones

o En 2020 solo se ha producido la promocion de

una mujer, actualizandose su grupo
profesional, por lo que no aplica mayor
analisis

Las causas identificadas de las principales diferencias
salariales entre mujeres y hombres son:

1.

Distribucién de mujeres y hombres en la
Compafiia: peso de la representatividad de los
hombres en los niveles de mayor responsabilidad,
comerciales, técnicos y operativos mas
cualificados y por tanto, mejor retribuidos vs
peso de la representatividad de las mujeres en los
niveles inferiores, con retribucion mas bajas, sin

acceso a determinados complementos salariales,
en especial a los que aluden a salario variable,
adscrito a posiciones comerciales, técnicas
determinadas y directivas. Es decir, nos
encontramos con una situacién segregacion
ocupacional y vertical, como se recoge en el
Diagndstico del Plan de Igualdad.

Posibles diferencias salariales en origen de la
contratacién laboral y negociacién contractual.
Por una parte, viene a constatar la que la
capacidad de negociacién estd mas vinculada a
los hombres, porque se sigue asumiendo como
principal proveedor de recursos de la familia, y
sin embargo, en el caso de las mujeres con un
mayor nivel de conformismo. Por otra parte, el
plus de no competencia, claramente
masculinizado, destinado a posiciones
estratégicas mejor retribuidas, denota la
relevancia del trabajo que ellos realizan y por lo
tanto, la posibilidad de pactar mejores
condiciones econdmicas con la empresa.

El factor antigliedad, superior en el caso de los
hombres. La empresa ha ido incorporando
mujeres en los Ultimos afios de su trayectoria,
pero encontrando hoy en dia dificultades para
encontrar perfiles profesionales femeninos para
determinadas posiciones técnicas y operativas.
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En origen, los hombres han prevalecido en la
ingenieria, perfil demandado por CITROSOL, o en
taller, por lo que las antigliedades de ellos son
superiores a las de ellas. Esto conlleva ademas
una serie de salarios pactados en el caso de los
hombres a raiz de condiciones negociadas en su
momento.

Reducciones de jornada, parcialidad y situaciones
contractuales. Esto se traduce nuevamente en la
réplica de una situacion laboral habitual en las
mujeres, con mayor indice de jornadas parciales y
eventualidad, lo cual hace que no adquieran el
derecho al cobro de determinados
complementos.

La disponibilidad para viajar. Como se ha
observado a través de los complementos de
locomocién y dietas, son los hombres quienes los
perciben en mayor medida. Las mujeres
desempefian puestos de trabajo que no exigen
dicha disponibilidad de viaje, lo que les permite
mantener un horario uniforme pudiendo atender
su situacion familiar de una manera mas
controlada.

Retribucion variable. Asignada exclusivamente a
resultados derivados de acciones comerciales o
relaciones con clientela. Al estar masculinizadas
las posiciones a las que se adscriben este tipo de

complementos, ocasiona una diferencia salarial
con respecto al hombre.

CONCLUSIONES DEL SISTEMA RETRIBUTIVO -
AUDITORIA:

@)

No se han encontrado indicios de discriminacién
directa, sino un escenario que es consecuencia de
la segregacidén horizontal fundamentalmente.

Se trata de una politica salarial ajustada a su
convenio, y atendiendo a las justificaciones por
las diferencias encontradas expresadas por la
empresa, objetiva, neutra y justa, que garantiza la
asignacion de bandas salariales a cada uno de los
niveles de la organizacién, en funcién de su nivel
de responsabilidad, impacto en el negocio, el
grado de experiencia requerido, utilizando para
ello la metodologia de valoracién de puestos, sin
discriminacion por razéon de sexo u otra
condicion.

La entidad tiene definido su sistema retributivo,
asi como el procedimiento de gestion salarial
habiendo sido aprobado por la Direccién vy el
Comité de empresa.

Ademds, cuenta con un proceso de revisiéon
salarial e incrementos por promocion

considerando el desempefio, la valoracion del
puesto y el posicionamiento de cada persona
respecto de su banda de referencia, y el Nivel en
el que se encuentra el puesto que ocupa.

No obstante, seria conveniente establecer
medidas para luchar contra la segregacion
detectada actuando de manera proactiva a través
de medidas positivas.
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