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1.- MARCO NORMATIVO

Este Plan se fundamenta juridicamente en la siguiente normativa de aplicacién, tanto europea
como nacional y autondmica, que desarrolla el concepto de igualdady sus aplicaciones, por tanto,
a la hora de realizar e implantar nuestro | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres nos hemos basado en la normativa que a continuacion se relaciona:

1.1 LEY ORGANICA 3/2007

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres se
aprobd en el Congreso de los Diputados, el 15 de marzo de 2007 y fue publicada en el BOE el 23
de marzo de 2007, entrando en vigor al dia siguiente, el 24 de marzo de 2007.

La Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres tiene su base en los articulos 14
y 9.2 de la Constitucién espafiola:

Articulo 14. “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicion o circunstancia

Ill

personal o socia

Articulo 9.2. “Corresponde a los poderes pUblicos promover las condiciones para que la libertad
y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstéculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos
en la vida politica, econdmica, cultural y social”.

La Ley Orgénica 3/2007, recoge los distintos avances relativos al principio juridico universal de la
igualdad entre mujeres y hombres, plasmados en los distintos Tratados Internacionales vy
Conferencias Mundiales de la Mujer de Naciones Unidas, asi como la normativa que a este
respecto se ha desarrollado en el seno de la Unién Europea, aprovechando la obligacion que tenia
nuestro gobierno de transponer a nuestro Ordenamiento Juridico las siguientes directivas:

e Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocidn profesionales, y a las condiciones de trabajo.

e Directiva 2004/113/CE, sobre la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

Tal y como se sefiala en la exposicién de motivos de esta Ley, la mayor novedad radica en la
prevencién de conductas discriminatorias y en el disefio de politicas activas para hacer efectivo
el principio de igualdad. Para ello, se parte del principio de transversalidad, lo cual supone que se
tenga en cuenta la perspectiva de género en todas y cada una de las politicas que se pongan en
marcha en nuestro Estado, independiente de la materia (educativa, sanitaria, artistica y cultural,
de la sociedad de la informacién, de desarrollo rural o de vivienda, deporte, cultura, ordenacién
del territorio o de cooperacién internacional para el desarrollo.) o el dmbito donde se pongan en
marcha. (Estatal, autonémico o local). En este sentido, “la Ley nace con la vocacion de erigirse en
la ley-cddigo de la igualdad entre mujeres y hombres”.
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Se pasan a transcribir los articulos mas significativos establecidos en la Ley Orgénica 3/2007 para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres:
Articulo 3. Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

“El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.”

Articulo 6. Discriminacidn directa e indirecta

1. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién 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.

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

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.”

Articulo 7. Acoso sexual y por razdén de sexo

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

\\\\\;{\_ 2. Constituye acoso por razén 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.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto

]
A
\

de discriminacién por razén de sexo.

Articulo 11. Acciones positivas

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres.

Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso.
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2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los
términos establecidos en la presente Ley”.
Capitulo lll. Articulos del 45 al 49. Planes de Igualdad de las empresas

En dicho Capitulo la Ley articula un conjunto ordenado de medidas que se acuerdan a la vista del
diagnéstico de situacién realizado para alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Articulo 77. Unidades de Igualdad

En todos los Ministerios se encomendara a uno de sus érganos directivos el desarrollo de las
funciones relacionadas con el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito de las
materias de su competencia y, en particular, las siguientes:

a. Recabar la informacién estadistica elaborada por los érganos del Ministerio y asesorar a los
mismos en relacién con su elaboracién.

b. Elaborar estudios con la finalidad de promover la igualdad entre mujeres y hombres en las
dreas de actividad del Departamento.

c. Asesorar a los érganos competentes del Departamento en la elaboracién del informe sobre
impacto por razon de género.

d. Fomentar el conocimiento por el personal del Departamento del alcance y significado del
principio de igualdad mediante la formulacién de propuestas de acciones formativas.

e. Velar por el cumplimiento de esta Ley y por la aplicacion efectiva del principio de igualdad.”

Disposicién Adicional Primera. Composicion equilibrada

“A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicién equilibrada la presencia de mujeres 'y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el
sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.”

1.1.1 Aspectos Generales de la Ley de Igualdad

Tiene como finalidad alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeresy hombres y la eliminacion
de toda discriminacién por razén de sexo, en particular la que afecta a las mujeres.

Reconoce expresamente a todas las personas el disfrute de los derechos derivados del principio
de igualdad de tratoy de la prohibicién de discriminacién por razén de sexo.

Obliga por igual a todas las personas fisicas y juridicas que se encuentren o actlen en territorio
espafiol, con independencia de cudl sea su nacionalidad, domicilio o residencia.

Tiene dimensidn transversal y, por tanto, proyecta su influencia sobre todos los @mbitos de la
vida y, singularmente en las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social, cultural y artistica.
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Integra el principio de igualdad y la perspectiva de género en la ordenacién general de las politicas
publicas y establece los criterios de actuacion de todos los poderes publicos en relacién con la
igualdad.

Define los conceptos y categorias basicas relativas a la igualdad: el principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres, discriminacién directa e indirecta, acoso por razén de sexo y sexual y
acciones positivas.

Establece las garantias procesales para la tutela del derecho a la igualdad de mujeres y hombres,
a través de un procedimiento preferente y sumario con inversién de la carga de la prueba. Esto
implica que es la persona acusada la que tiene que demostrar que no se produjo ninguna
actuacion por su parte que se pueda considerar que infringe la Ley.

Legitima a las instituciones publicas con competencias en materia de mujery a las organizaciones
para la defensa de los derechos de igualdad entre mujeres y hombres, para actuar en
determinados procedimientos judiciales como los relacionados con violencia de género o por
acoso laboral por razén de sexo.

Establece un marco general para la adopcidn de las llamadas acciones positivas que permitan
alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

Incorpora un importante conjunto de medidas para eliminar y corregir la desigualdad en los
distintos dmbitos de la realidad social, cultural y artistica y para el fomento de la igualdad.

Asegura una representacion equilibrada de ambos sexos en la composicién de los érganos, en los
cargos de responsabilidad de todos los poderes publicos y en la normativa del régimen electoral.

1.1.2 Novedades introducidas por la Ley de Igualdad

Entre otras:
Creacién de nuevos organismos

e Comision interministerial de igualdad entre mujeres y hombres. Organo colegiado
encargado de coordinar las politicas y medidas adoptadas en los departamentos
ministeriales para garantizar la implantacion del principio de igualdad.

e Unidades de igualdad. En los Ministerios se encomendard a uno de sus érganos directivos
el desarrollo de las funciones relacionadas con el principio de igualdad.

e Consejo de participacién de las Mujeres. Es un drgano colegiado de consulta y
asesoramiento. Participardn las organizaciones de mujeres.

P | Se establece la utilizacién de un lenguaje no sexista por los poderes publicos.
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Se introduce la variable sexo en la elaboracién de los estudios y estadisticas que han de elaborar
los poderes publicos.

Se establece la creacién de un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades.
Se regulan los Planes de Igualdad en las empresas y su negociacién en los convenios colectivos.
Se crea el distintivo empresarial en materia de igualdad.

Se establecen medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en
el trabajo.

Se reconoce el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y el fomento de una
mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el reparto de las obligaciones familiares.

Se crea el permiso de paternidad auténomo y su correspondiente prestacion econdmica.

Se crea una nueva prestacién por maternidad por parto de 42 dias de duracién para las
trabajadoras que no tienen cotizacion suficiente.

Se prevé el desarrollo de la figura juridica de la Titularidad Compartida por el Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales y el Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentacion, para que se
reconozcan plenamente los derechos de las mujeres en el sector agrario, la correspondiente
proteccién de la seguridad social, asi como el reconocimiento de su trabajo.

Se mejora la prestacién econdmica por riesgo durante el embarazo.
Se protege el riesgo durante la lactancia, con la correspondiente prestacién economica.

Establece la obligacion de evitar toda discriminacién en el acceso y suministro de bienes o
servicios.

En el Ambito privado. Destacan las medidas de promocion de la igualdad efectiva en las empresas
privadas, como las que se recogen en materia de contratacién o de subvenciones publicas o en
referencia a los consejos de administracién asi como se reconoce el derecho a la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor corresponsabilidad entre mujeres y
hombres en la asuncién de obligaciones familiares.

En cuanto a la adopcién de medidas concretas a favor de la igualdad dentro del @mbito
empresarial, éstas deberdn ser formuladas y adoptadas dentro de los procesos de negociacion
colectiva para que sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden su contenido.

1.2. NORMATIVA ADICIONAL DE REFERENCIA

RD 6/2019 de 7 de marzo de 2019 que introduce algunas modificaciones relevantes en materia
de legislacién laboral y en relacién con el principio de igualdad de oportunidades.
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Disposiciones introducidas por el RD 901/2020y el RD 902/2020, en relacién al registro y depdsito
del mismo y a la igualdad retributiva entre mujeres y hombres

1.3 MARCO NORMATIVO ESTABLECIDO EN CONVENIO
COLECTIVO SIDEROMETALURGICO DE VALENCIA

En el capitulo XIV llicitud de la discriminacién, violencia de género e igualdad establece en sus
articulos:

Articulo 75.- No discriminacion

Las empresas y las organizaciones sindicales firmantes, se comprometen a velar por el
cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades, condiciones y trato entre mujeres vy
hombres, asi como por la no discriminacién por cuestiones de sexo, orientacién o identidad
sexual, nacimiento, origen racional o étnico, religidn, edad, discapacidad, enfermedad, lengua o
cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

Conscientes de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y
especialmente su dignidad en el ambito laboral, las partes firmantes del presente Convenio
reconocen la necesidad de prevenir todos aquellos comportamientos que pongan de manifiesto
conductas de acoso en el ambito laboral, reiterdndose que dichas conductas no serdn toleradas
bajo ninguna circunstancia.

A estos efectos se entiende por:

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 a crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

ACOSO POR RAZON DE SEXO cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atender contra su dignidad y de crear un entorno
~ intimidatorio, degradante u ofensivo.

En los dos casos definidos anteriormente, en el seno de las empresas —en las que se produzcan
denuncias por acoso sexual 0 acoso pro razén de sexo — se aplicard la politica de tolerancia cero
y estas se comprometen a investigar y esclarecer cualquier denuncia, siendo potestad de la
empresa tomar las medidas disciplinarias oportunas de conformidad con el art. 51y concordantes
del Il Convenio Estatal de la Industria, la Tecnologia y los Servicios del Sector del Metal y Anexo Il
del presente convenio, sin menoscabo de los derechos que los y las afectadas, puedan ejercer
judicialmente.
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Articulo 76.- Violencia de Género

Las partes firmantes se comprometen a la difusiony a velar por el cumplimiento de los derechos
reconocidos en la LOE 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género.

Articulo 77:

Las partes firmantes se comprometen a la difusidny a velar por el cumplimiento de lo establecido
en la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Se crea una Comisién de Igualdad, en el seno de la Comision Paritaria del Convenio, como punto
de encuentro de las partes para analizar los aspectos derivados de esta materia.

La Comisidn de Igualdad, en el seno de la Comisién Paritaria del Convenio, velara porque tanto
las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportunidades en cuanto a empleo,
formacién, promocidn y el desarrollo de su trabajo, de conformidad con los siguientes criterios:

a.- Que la mujer trabajadora esté equiparada al hombre en todos los aspectos salariales, de tal
manera que a igual trabajo la mujer tenga igual retribucion.

b.- Que la mujer trabajadora tenga en el seno de la empresa las mismas oportunidades que el
hombre en el caso de ascensos y funciones de mayor responsabilidad.

c.- Que en los sistemas de clasificacion profesional no se haga distincién entre funciones
masculinas y femeninas.

d.- Efectuar un seguimiento paritario de las posibles discriminaciones, directas e indirectas.

e.- Establecer un seguimiento de la evolucién del empleo vy la igualdad de oportunidades en el
sector para poder aplicar politicas activas que garanticen la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

2. PROPOSITO DEL PLAN

Reunidos de una parte la gerencia de la empresa y de otra la representacion del personal de la
misma, es nuestra intencion en el presente documento recoger los acuerdos alcanzados sobre la
planificacidn de las acciones a adoptar en el desarrollo del principio de lgualdad entre mujeresy
hombres en el seno de nuestra organizacién, asi como hacer manifiesto el compromiso de la
totalidad de la empresa en el desarrollo e implantacion de un plan de Igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres que mejore la situacion actual de la organizacion en dicho principio, tal
y como se recoge en la Ley Orgénica 3/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeresy hombresy
en los RD 901/2020 y RD 902/2020.

Nuestro objetivo con la elaboracién e implantacion del plan de Igualdad de Etra Investigacion y
Desarrollo es garantizar y hacer visible el acceso de nuestro personal a los derechos de Igualdad
de trato y no discriminacién que les son legalmente reconocidos, asi como promover los
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principios y valores de lIgualdad en el seno de nuestra organizacién como garantia de un
funcionamiento mas justo y efectivo, que nos permita crecer como empresa y que a su vez
permita un disfrute dptimo de nuestras empleadas y nuestros empleados de su experiencia de
trabajo en Etra Investigacion y Desarrollo.

Con este objetivo general en mente, consideramos la necesidad de establecer una serie de
objetivos especificos que nos ayuden a articular nuestra voluntad de mejora en el principio de
lgualdad y nos permita aplicarla de una forma directa a la realidad cotidiana de Ia empresa. Para
ello contemplamos los siguientes objetivos especificos:

1.- Confeccién del diagndstico de la situacién de género de la organizacién
2.- Disefio participativo de las medidas de accidn a abordar

3.- Mejora de las condiciones de conciliacidn

4.- Mejora de la salud psicosocial de la plantilla

5.- Constituir la Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un valor
fundamental de la empresa

6.- Obtener el visado del Plan de Igualdad de Empresa

7.~ Incluir el principio de Igualdad entre nuestras acciones de responsabilidad social
empresarial

Con el propdsito de alcanzar los objetivos planteados, contemplamos la puesta en marcha de la
elaboracion e implantacién de un plan de Igualdad de oportunidades que, en el plazo de un afio,
nos permita avanzar en nuestros propdsitos de desarrollo del principio de Igualdad. Para el
correcto desarrollo del mismo contemplamos la realizacién de las siguientes actuaciones
generales:

Creacion del grupo de trabajo para la Igualdad, se crea un grupo de trabajo formado
por la Direccién y el Comité de empresa, que formara el Comité de Igualdad.

Confeccién del diagnéstico de género, teniendo como modelo la Guia para la
elaboracién de planes de Igualdad el Ministerio elaborado por la a la hora de
determinar los datos a analizar, los indicadores adecuados para reflejar los fenémenos
de género, cuestionarios para recabar informacién cualitativa, etc. Los responsables
de la ejecucion de esta actuacion seran los integrantes del equipo de trabajo para la
lgualdad de la empresa.

Estudio y estandarizacién de la situacién de conciliacién
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e Andlisis del marco juridico del contexto de la empresa, con el fin de poder realizar un
ajuste ptimo entre nuestros objetivos de Igualdad y la realidad normativa de nuestro
entorno, evitando duplicidades e incompatibilidades entre las medidas de accion
derivadas de la implantacién del plan y la normativa socio-laboral vigente.

e Plan de comunicacién no sexista, que incluird al plan de comunicacion de la empresa.

e Adaptacién de herramientas y procedimientos a los principios de Igualdad, dada la
naturaleza de la consultoria en recursos humanos es habitual utilizar herramientas y
procedimientos de seleccién, informacion, comunicacion, clasificaciéon, etc. Que
proceden de fuentes diversas, por lo que es necesario revisar y adaptar estas
herramientas para que cumplan con el principio de lgualdad de oportunidades y no
emplee lenguaje sexista.

e Disefio de un procedimiento de seguimiento y evaluacién, con la confeccion de
cuestionarios que recojan los principales indicadores considerados y nos permitan
estudiar la evolucion del plan, analizar el grado de impacto que posee y nos ayude a
generar un proceso de feedback que haga posible entrar en una espiral de mejora
continua.

3. AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacidn en todo el territorio espafiol para la empresa Etra
Investigacién y Desarrollo y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla.

Igualmente, sera de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo que Etra Investigacion
y Desarrollo pueda abrir durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial
descrito en el parrafo anterior.

4. VIGENCIA A

El presente Plan, conjunto de medidas, ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que
se concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podran ser alcanzados antes
que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser distintay progresiva
y, que el caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas solo sean de
aplicacién mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan conseguir,
dispondria inicialmente de un plazo determinado de vigencia dilatado dada la naturaleza
de sus objetivos y de las acciones necesarias para alcanzarlos, entendiendo un periodo
necesario de vigencia de cuatro afios, comenzando el 28 de mayo de 2021y concluyendo
el 27 de mayo de 2025.

Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendra el contenido del presente.
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5. DATOS IDENTIFICATIVOS DE LA EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA
Razén social

NIF

Domicilio social

Forma juridica

Responsable de la Entidad
Nombre

Cargo

Telf.

e-mail

Responsable de Igualdad
Nombre

Cargo

Telf.

e-mail

ACTIVIDAD

Sector Actividad

CNAE 26.11
Descripcion de la actividad FABRICACION COMPONENTES ELECTRICOS
(\:\\\ Dispersién geogréfica y dambito =~ COMUNIDAD VALENCIA. PROVINCIA VALENCIA
=2\ de actuacién
DIMENSION
L Personas Trabajadoras Mujeres 23 Hombres 79
X Centros de trabajo VALENCIA
“ ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
/\ Dispone de departamento de personal Sl
“J Representacién Legal y/o sindical de las Mujeres 2 Hombres 3
|

Trabajadoras y Trabajadores

ETRA INVESTIGACION Y DESARROLLO S.A.
A46112041

CALLE TRES FORQUES 147

S.A.

ANTONIO ORTIN LOPEZ
GERENTE
963134082

aortin.etraid@grupoetra.com

PATRICIA RODRIGUEZ GARCIA
RESPONSABLE IGUALDAD
963134092

prodriguez.etraid@grupoetra.com

FABRICACION COMPONENTES ELECTRICOS

Total

Total

102

5
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6. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

El presente estudio pretende arrojar luz sobre la situacién inicial de la empresa en asuntos de
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Este diagnostico concluird con un informe
de la situacién encontrada que pretende exponer de forma clara las fortalezas y debilidades
encontradas en la empresa respecto a la Igualdad de oportunidades.

Este informe de diagndstico orientard las medidas a implantar y determinard la necesidad o no
de emprender acciones positivas para fomentar la equidad en las condiciones de trabajo de
mujeresy hombres en Etra Investigacion y Desarrollo.

Para plantear de forma adecuada el diagndstico, en primer lugar analizaremos el contexto de la
empresa y su plantilla, y a continuacién indicaremos los datos cuantitativos y cualitativos
recabados de entrevistas y recogida de datos a fecha 1 de marzo del ejercicio 2021, a excepcion
de la auditoria retributiva que utiliza informacién recabada a fecha 31 de diciembre 2020.

6.1 ANALISIS CUANTITATIVO

De los datos generales, observamos que el 22,5% de la plantilla esta integrada por muijeres,
mientras que el 77,5% estd integrada por hombres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES

Mujeres Hombres Total \
Menos de 20 afos 0 0 0
20-29 afios 6 11 17
30-39 aios 2 12 14
40-49 afos 9 22 31
50+afios 6 34 40
Total 23 79 102

El rango de edad con mayor representacion en la plantilla es el de mds de 50 afios de edad (casi
el 40% de la plantilla), seguido del de 40 a 49 afios de edad. Por sexos, el rango mayoritario en
hombres es el de més de 50 afios, mientras que en mujeres el de 40 a 49 afios de edad.

Distribucidn de la plantilla por edades
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HOMBRES POR EDAD R POR EDAD
20-29
Mas de afios
Mas de 50222005 26%
50 afios
43%
30-39
afnos
9%
40-49
anos
39%
DISTRIBUCION DE LA PLA A POR » DIO
Mujeres Hombres Total
Sin estudios 0 0 0
Estudios primarios 0 0 0
Estudios secundarios (Bachillerato, BUP, COU, FP) 4 27 31
Estudios universitarios 19 52 71
Total 23 79 102

Distribucion de la plantilla por nivel de
estudios

OMujeres EHombres

60

50
40
30

20

10
 —
0

Estudlios secundarios (Bachillerato, BUP, COU, FP) Estudios universitarios

Observamos que la totalidad de la plantilla cuenta con estudios secundarios o universitarios.
Practicamente el 70% de la plantilla cuenta con estudios universitarios. Por sexos, en mujeres
este porcentaje asciende al 83%, mientras que en hombres baja hasta el 66%.
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MUJERES POR NIVEL
DE ESTUDIOS

HOMBRES POR
NIVEL DE ESTUDIOS

Estudios
secundarios
17%

Estudios
secunda
rios
34%

Estudios
universi
tarios
66%

Estudios
universitarios
83%

DISTRIBUCION DE LA PLA A POR GRUPOS PRO ONA
Mujeres Hombres Total

Grupo Prof 1 16 44 60

Grupo Prof 2 2 12 14

Grupo Prof 3 2 5 7

Grupo Prof 4 12 12

Grupo Prof 5 1 1 2

Grupo Prof 6 2 2 (

Grupo Prof 7 5 5

Total 23 79 102

. 50 |
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!
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40 |
| 35 | |
» eSS .\
I ® Hombres —*j
| ® Mujeres
1 I |
L 5 m B — = B
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La distribucion de la plantilla en categorfas profesionales atiende exclusivamente a
criterios de formacion académica y experiencia profesional. Observamos que la categoria
con mayor numero de mujeres y hombres es la correspondiente al Grupo Profesional 1.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

Mujeres Hombres Total
Indefinido 18 56 74
Temporal 18 21
Practicas 4 5
Aprendizaje 0
Otros 1 1 2

Total 23 79 102

La mayor parte de la plantilla cuenta con contratos indefinidos (72%), asciendo este
porcentaje al 78% en el caso de las mujeres y al 71% en el caso de los hombres.

PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

Temporal
21%

HOMBRE POR TIPO
DE CONTRATO

Otros
1%

Temporal
23%

Indefini
do
71%

Indefinido
72%

MUIJERES POR TIPO
DE CONTRATO

Temporal
3%

Indefinid
o
78%

15




I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2021-2025

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR JORNADA LABORAL SEMANAL

Mujeres Hombres Total
Menos de 20 horas 1 0 1
20a24 horas 0 0 1
25a34 horas 0 1 1
35a39 horas 2 1 3
40 horas 20 77 97
Total 23 79 102

Toda la plantilla, excepto 3 mujeres y 2 hombres, cuenta con una jornada de 40 horas.
Las jornadas inferiores se dan por necesidades del puesto o reducciones de jornada, en
ningun caso existe discriminacién por razon de sexo.

Distribucion de la plantilla por jornada
laboral semanal

B Mujeres EHombres
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MOVIMIENTOS DE PERSONAL
NUMERO DE INGRESOS Y BAJAS

Numero deingresos Numero de bajas
Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres |Total
2020 4 12 16 3 7 10
2019 6 11 17 5 8 13
2018 3 9 12 1 7 8
2017 2 9 11 0 S 5
2016 3 2 5 1 1
Total 18 43 61 10 27 37
MOTIVO DE LAS BAJAS PRODUCIDAS EN EL ULTIMO ANO
Mujeres Hombres Total
Jubilacién i 1
Despido 1 1
Finalizacién ded contrato 3! 2 3
Abandono voluntario 2 3 5
Abandono por cuidado de personas a cargo 0 o o
Excedencias 0 0 0
Otros 0
Total 3 7 10
NUMERO DE HORAS DE BAJA TEMPORAL EN EL ULTIMO ANO
Mujeres Hombres Total
Por enfermedad 488 1322 1810
Por maternidad/paternidad 1680 2616 4296
Por atencion de personas a cargo 0 0 0
Por accidente laboral 88 88
Otros 40 888 928
Total 2208 4914 7122

En los dltimos 5 afios, se han dado un total de 37 bajas (10 de mujeres y 27 de hombres).
Respecto al ultimo afio, los motivos de las bajas de mujeres son abandono voluntario (dos
mujeres) y finalizacion de contrato (una mujer). En el caso de los hombres, las bajas de
han producido por jubilacién (un hombre), despido (un hombre), finalizacién de contrato
(tres hombres) y abandono voluntario (tres hombres).

Las altas en los Ultimos afios han sido de 18 mujeresy 43 hombres, representando el 25%
de las altas las de mujeres (algo por encima de su representacién en la plantilla que es

del 22,5%) y el 75% de hombres.
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PROMOCION POR CATEGORIA PROF

(No se han producido promociones en el dltimo afio) Mujeres Hombres |Total
Numero de personas ascendidas el Ultimo afio 0 0 0
Dentro de la provincia 0 0 0
Promocién por moviilidad geografica Dentro del pais 0 0 0
Fuera del pais 0 0 0

Numero de personas ascendidas el Gltimo afio|

Mujeres Hombres [Total
Nivel directivo 0 0 0
Nivel técnico 0 0 0
Nivel intermedio 0 0 0
Nivel administrativo 0 0 0
TOTAL 0 0 0

No se han producido promociones en el tltimo afio.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

Mujeres Hombres Total
Menos de 6 meses 4 9 13
De 6 meses a 1 afio 0 5 5
De 1 a 3 afios 5 11 16
1
3

De 3 a5 afios

De 5 a 10 afios
Mas de 10 afos 10 40 50
Total 23 79 102

Respecto a la distribucién de la plantilla por antigliedad, observamos que el rango con
mayor niimero de trabajadores y trabajadoras es el correspondiente a mas de 10 aflos de
antigiiedad, observando un aumento significativo de mujeres y hombres en el rango de
menos de 6 meses, todo ello debido al incremento de la plantilla en el primer trimestre
del afio 2021.

Antigliedad
CIMujeres EdHombres
| 50
40
| 30

20

T el ool o0 =o O

Menos de 6 De 6 mesesa De1a3afiosDe3ab5afios De5all Mads de 10
meses 1 aifo aflos aflos
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La relacion analisis retributivo y auditoria salarial se afiade en un documento
independiente a este Plan de Igualdad.

6.2 ANALISIS CUALITATIVO

Dadas las caracteristicas de la empresa vemos necesario el poder realizar una evaluacién
cualitativa de las dreas de trabajo, para ello nos hemos apoyado en los cuestionarios
establecidos en la gufa del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, asi como en evaluar
con la vision de género aquellas actividades que ya se estan desarrollando.

Como resultado de dicha evaluacion, se ha concluido en la necesidad de promover una
serie de actuaciones prioritarias y programadas en igualdad de genero, en las diferentes
areas gue a continuacion se relacionan:

6.2.1 Area de proceso de seleccién y contratacién

En lo que respecta a los procesos de seleccién de personal nos encontramos que la empresa
utiliza varios medios y varios procesos de seleccidn, en este caso vamos a distinguir:

1.- Procesos de seleccién externos: aquellos en los que la empresa contrata el proceso de

seleccion con una consultora o con una Empresa de Trabajo Temporal, en este caso, dado que
es muy recurrente este tipo de procesos, es recomendable establecer un protocolo de seleccién
no discriminatorio de aplicacién en las diferentes empresas y consultoras que prestan servicio a
la organizacion.

2.- Procesos de seleccidn internos: en estos casos es la propia empresa la que realiza la seleccién

de personal, aunque si basa su seleccién en experiencia y formacién, se hace necesario
implementar un protocolo de seleccién que establezca criterios objetivos y homogéneos que
garanticen una seleccion igualitaria y no discriminatoria.

Este protocolo de fomento de la igualdad y no discriminacién en los procesos de seleccién, serd
de aplicacién ,tanto a los procesos internos, como a los que promuevan las empresas vy
consultoras externas.

Se recopilardn datos de participantes en los procesos de seleccién, tanto en la fase de
reclutamiento como en las posteriores fases del proceso, para poder medir el ndmero de
personas que participan por proceso de seleccidn, lo que nos ayudaré a establecer medidas a
través de indicadores cuantificables.
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6.2.2 Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Actualmente existen permisos y adecuacién de horarios y flexibilidad, todo ello a pesar de no
existir un protocolo que lo regule. Las medidas de flexibilidad se basan mayoritariamente en lo
recogido en el convenio colectivo de aplicacidn y normas/costumbres internas de la organizacion.

Se hace necesario el elaborar un plan de conciliacién vy flexibilidad laboral, que garantice la
conciliacién y corresponsabilidad de manera igualitaria y no discriminatoria de acceso a todas las
personas trabajadoras de la empresa.

6.2.3  Area de promocién profesional

Aunque desde cada Area de Responsabilidad se establecen criterios de evaluacién, éstos no estan
recogidos en un protocolo que los regule. Se valorara el desarrollo de un procedimiento que
recoja de manera objetiva, los critersios a tener en cuenta en las promociones internas de la
organizacion.

6.2.4 Area de formacién

Existe un plan de formacién anual que tien como objetivo el proporcionar un desarrollo
competencial puntual en determinados puestos clave de la empresa, asi como trabajar la
responsabilidad social de la empresa.

La formacién del personal se realiza mayoritariamente en horario de trabajo y dentro del propio

centro de trabajo, empleando metodologia presencial y no presencial, garantizando de este
modo que toda la plantilla accede en las mejores condiciones posibles a la formacion.

6.2.5 Area de Retribuciones

En los puestos definidos por la organizacién, se estableceran los niveles salariales asociados a los
mismos.

6.2.6 Area de clasificacién profesional

La clasificacidn profesional viene establecida en base a los criterios recogidos en el convenio
colectivo de aplicacidn.

6.2.7 Area de condiciones de trabajo
La empresa posee bien definidas en el Area de Seguridad y Salud procedimientos que garantizan

la proteccién de la salud de la mujer en el entorno de trabajo, especialmente durante el
embarazo.
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6.2.8  Area de prevencién del acoso sexual y por razén de género

La empresa no dispone de un protocolo de acoso sexual y por razén de genero.
No obstante lo anterior, la empresa hasta ahora se ha adherido al protocolo de acoso de ACS, asi
como a la normativa que le es de aplicacién en esta materia.

6.2.9 Area de infrarrepresentacién femenina

No se cuenta con medidas especificas en esta materia, aunque el sexo no es un factor
determinante a la hora de incorporar nuevo personal en la empresa.

7. NECESIDADES DETECTADAS

Una vez realizado el diagnéstico de los datos disponibles en la empresa Etra Investigacion y
Desarrollo, hemos analizado las diferentes fortalezas y debilidades de la empresa respecto a la
lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Analizando a nivel general, podemos
afirmar que la empresa cuenta con el personal y los valores necesarios para avanzar hacia la
Igualdad, si bien esta voluntad y sus esfuerzos deben ser concretados en un sistema de politicas
que permita estandarizar el principio de Igualdad en todos los procesos de la empresa de cara a
un futuro en que se puedan corregir algunas de las desigualdades detectadas y se puedan
protocolarizar aquellos procesos que actualmente se estan realizando y no se tienen recogidos
por escrito, dado el acuerdo de la Direccidn de la empresa y el Comité de empresa se buscara
desarrollar, de manera consensuada, unas serie de medidas que nos ayuden a mejorar en la
igualdad de género.

Vamos a analizar de manera individual cada una de las 4reas analizadas de manera cualitativa y
cuantitativamente, estableciendo las actuaciones prioritarias en igualdad de genero que a
continuacion se relacionan:

7.1 Area de proceso de seleccién y contratacidn:

A pesar de no evidenciarse ningln tipo de discriminacién en la organizacidn, se creard un
protocolo de acceso a la empresa que regule los diferentes procesos de seleccién que se realizan,
tanto internos como externos, con el fin de homogenizar criterios que establezcan mecanismos
para suplir, en la medida en la que sea posible y necesaria, teniendo en cuenta la oferta del
mercado de trabajo, aquella falta de mujeres en los puestos de trabajo en las que éstas estén
infrarrepresentadas, si es que esa circunstancia se produce.

7.2 Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:
Ya existe un plan de conciliacién , aunque no se trata de un protocolo formal. Se tratara de

concretar todas las medidas de conciliacién en un protocolo estructurado que contribuya a la
homogeneizacién de las medidas.
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7.3 Area promocién profesional:

Se hace necesario concretar un protocolo de promocién que defina los requisitos para acceder a
puestos de mayor responsabilidad, de tal forma que las mujeres puedan acceder a los mismos a
través de herramientas de evaluacion objetivas para garantizar la Igualdad de oportunidades en
el ascenso.

7.4 Area de formacion:

Requiere por un lado realizar acciones globales de concienciacién sobre la Igualdad de
oportunidades para garantizar la aceptacién del plan en la empresa. Por otro lado, es importante
dotar al personal con responsabilidad de formacién especifica en Igualdad de oportunidades. Por
Gltimo, es conveniente realizar formacién en habilidades técnicas y directivas a las mujeres, para
equiparar sus posibilidades de ascenso con las de los hombres. Se buscara siempre que cualquier
tipo de formacién que se imparta en el seno de la empresa, cuente con la necesaria perspectiva
de género y toda la plantilla tenga acceso a la misma, sin imponer ningun sesgo de género o
cualquier otro motivo de discriminacidn.

7.5 Area de retribuciones:

La empresa posee un sistema objetivo basado en las bases definidas por convenio. No se han
detectado necesidades especificas al respecto, aunque si deberfan evaluarse anualmente las
incorporaciones a la empresa para que esa no discriminacion se mantenga a lo largo del tiempo.
Se prestara atencién a posibles desviaciones que puedan darse y se analizara su naturaleza
(antigliedad, pluses u otros conceptos).

7.6 Area clasificacién profesional

Se implementaran medidas de accién positiva que ayuden a equilibrar, en la medida de lo posible,
la presencia de mujeres en las clasificaciones profesionales con menor representacion.

7.7 Area de condiciones de trabajo:

Se hace necesario el protocolarizar las acciones que se realizan en el drea de salud enfocadas a la
proteccién de la mujer en la empresa, a través del desarrollo de planes especificos que
contemplan la proteccién de este colectivo. Todo ello con el asesoramiento del Servicio de
Prevencion Ajeno (area Medicina del trabajo).

7.8 Area de prevencién del acoso sexual y por razén de género:

Se establecerd un protocolo de actuacién para situaciones de acoso sexual y/o por razon de
género, que establezca las pautas para detectar, investigar y solucionar posibles situaciones de
acoso en la empresa.

7.9 Area de infrarrepresentacién femenina:

Como criterio general se establecerdn medidas que fomenten la incorporacion de mujeres a
aquellos puestos en los que se encuentre infrarrepresentada.
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Una vez analizados los datos, desde la perspectiva de género, referentes a:

e Edad

e Nivel estudios

e (Categorias profesionales
e Tipo de contrato

e Tipo jornada

e Formacion

e Retribucion

8. CONCLUSION DEL DIAGNOSTICO

Se puede evidenciar que no existen diferencias sustanciales ni discriminatorias que frenen el
posible desarrollo de un plan de promocién hacia la Igualdad de Género en la empresa, lo que sin
duda ayudard a sentar bases igualitarias y de mejora en la organizacidn.
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9. ACCIONES A DESARROLLAR

9.1 AREA DE PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA 1. Incorporar un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo cédigo: psc2401

OBJETIVO GENERAL

Garantizar la Igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso al empleo en la
empresa, mediante la utilizacién de herramientas objetivas que descarten posibles
discriminaciones directas o indirectas haciendo hincapié en el lenguaje que se utilice para su
difusién y su seleccion.

ACCIONES

e Todas las ofertas de empleo se redactardn empleando lenguaje no sexista para evitar
perpetuar los estereotipos de género que producen segregacion de sexo en determinadas
profesiones (Ejplo., evitar buscar mecénicos y secretarias, para no perpetuar la asociacién
de que la mecanica es una profesién masculina y la administracion femenina).

o Al redactar las ofertas de empleo se evitara incluir criterios poco objetivos que puedan
perpetuar la asignacién sexista de profesiones, por ejemplo haciendo referencia a
atributos fisicos o psicolégicos sesgados, como puedan ser “buscar persona carifiosa” o
buscar “persona fuerte que mida X".

PLAN DE ACCION
Responsables: Recursos Humanos y Comité de Igualdad
Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.

Metodologfa: Se creara un procedimiento y un modelo de oferta de empleo no discriminatoria
que debera emplearse en todos aquellos procesos de seleccién desarrollados por la empresa.

Temporalizacién: 2024

Medios materiales y humanos: se contabilizara el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinard en base a las horas de
dedicacién de las personas de la organizacién que han intervenido en su elaboracion.

Medios econémicos estimados: 1000 euros

Indicadores de evaluacién: Se revisaran anualmente los procesos de seleccion y las ofertas
implantadas por la empresa y se valorara el nivel de cumplimiento de la metodologia establecida
en el procedimiento y modelo de oferta, con el fin de poder establecer un porcentaje de
cumplimiento.
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MEDIDA 2. Crear un protocolo de seleccién basado en experiencia y formacién y no en género
cddigo.psc2402

OBJETIVO GENERAL

Evitar en los procesos de seleccion que se realicen en la empresa sesgos de género, asf como el
garantizar que se definen puestos de trabajo, sin tener en cuenta el sexo de las personas
trabajadoras que lo pueden ocupar, evitando de esta manera masculinizar o feminizar
determinados puestos, facilitando el acceso a las mujeres a aquellos puestos en que se
encuentran sub-representadas y a hombres en puestos habitualmente ocupado por mujeres.

ACCIONES

¢ Establecer criterios puntuables que garanticen que nos se produce la masculinizacién o
feminizacion en determinados puestos de trabajo de la organizacidn.

¢ Definiry desglosar criterios de valoracién (experiencia), a fin de garantizar la transparencia
en los proceso de seleccién.

¢ Definiryvalorarla formacion requerida para cada proceso de seleccién, a fin de garantizar
la transparencia del proceso de seleccidn.

PLAN DE ACCION
Responsables: Recursos Humanos y Comité de Igualdad
Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.

Metodologia: Crear un protocolo en el que se medird el impacto y valoracién de la formacién y
\ experiencia de los candidatos/as

N Temporalizacién: 2024

Medios materiales y humanos: se contabilizaré el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinara en base a las horas de

dedicacion de las personas de la organizacidn que han participado en su elaboracién.

Medios econémicos: 1000 euros

Indicadores de evaluacién: Como indicador del impacto de la medida emplearemos la valoracién
de experiencia y formacién.
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9.2 AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA 1. Elaborar un plan de conciliacién para toda la plantilla cédigo: cdvfl2201

OBJETIVO GENERAL

Crear un protocolo que rija de manera homogénea las acciones de conciliacién y flexibilidad
laboral que esté desarrollando y aplicando la empresa con el fin de que todos los trabajadores y
las trabajadoras de la empresa, conozcan de qué herramientas disponen para poder conciliar su
vida laboral y personal.

ACCIONES

e Establecer por escrito las acciones de flexibilidad y corresponsabilidad definidas por la
empresay palsmarlas en un protocolo interno.

e Difusién y distribucion del protocolo a todas las personas trabajadoras que trabajan en
la organizacién.

PLAN DE ACCION
Responsables: Responsable Plan Igualdad y Comité de Igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologfa: Protocolo desarrollado para informar de las medidas que conlleva consiga un
aumento de la conciliacién laboral y personal.

Temporalizacién: 2022

Medios materiales y humanos: Se contabilizard el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinara en base a las horas de
dedicacién de las personas de la organizacion que han participado en su elaboracion.

Medios econdmicos: 800 euros

Indicadores de evaluacién: se tomara como indicador la elaboracién y la comunicacién de dicho
protocolo, se medird a cuantas personas ha llegado y como ha llegado.
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MEDIDA 2. Formar e informar a toda la plantilla en conciliacién y corresponsabilidad cddigo:
cdvfl2202

OBJETIVO GENERAL

Las medidas legislativas y politicas cuyo objetivo principal es la conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar y personal se enmarcan dentro de los objetivos dirigidos a promover vy
fomentar la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres, dentro de estas medidas
la formacién e informacién se alza como un pilar muy importante a la hora de desarrollarlas y
conocerlas.

ACCIONES

* Sellevard a cabo una formacién planteada desde el punto de vista participativo para los
toda la plantilla de la organizacion

* Ademas se ofrecerd material informativo y formativo con el fin de divulgar valores y
actitudes que mejoren la informacién impartida.

PLAN DE ACCION

Responsables: Responsable Plan Igualdad y Comité de Igualdad

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologfa: Formacion presencial y online en medidas de corresponsabilidad y conciliacién.
Temporalizacién: 2022

Medios materiales y humanos: se contabilizara el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa, acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinara en base a las horas de

_ dedicacién de las personas de la organizacidn que han participado en su elaboracién.

Medios econémicos: 1.200 euros

Indicadores de evaluacidn: Se evaluard el nimero de personas formadas e informadas y se
evaluardn los contenidos de la formacidn.
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9.3 AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

MEDIDA 1. Crear un protocolo de desarrollo profesional no discriminatorio regulado por el principio
de Igualdad de Género cédigo: pp2201

OBJETIVO GENERAL

Es necesario establecer los criterios en base a los cuales poder alcanzar puestos de mayor
responsabilidad, con el objetivo de que tanto mujeres como hombres, tengan las mismas
oportunidades. De este modo establecemos de manera objetiva de qué manera se pueden ir
asumiendo mas responsabilidades, de manera que todas las empleadas que quieran conocer esas
medidas, puedan hacerlo.

ACCIONES

e Se determinaran objetivamente los requisitos de rendimiento y mérito necesarios para el
acceso a puestos de mayor responsabillidad, garantizando la no discriminacién por razon
sexo en las promociones internas que se promuevan.

o Se establecerd una cldusula de paridad en la descripcién de los puestos de
responsabilidad, de tal forma que la tendencia a subsanar las sub-representaciones en
base al sexo en estos cargos, quede definida como una parte inherente del puesto, al
igual que lo son los requisitos formativos o profesionales.

PLAN DE ACCION

Responsables: Recursos Humanos y Comité de Igualdad
Destinatarios: Aspirantes a puestos de responsabilidad.
Metodologfa: Se crearé un protocolo especifico.
Temporalizacién: 2022

Medios materiales y humanos: se contabilizara el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa, acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinara en base a las horas de \ X\
dedicacién de las personas de la organizacién que han participado en su elaboracién. :

Medios econdmicos: 500 euros

Indicadores de evaluacién: Crear el protocolo
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9.4 AREA DE FORMACION

MEDIDA 1. Realizar una formacién especifica para el Comité de Igualdad cédigo: f2101

OBJETIVO GENERAL

Dado que el Comité de Igualdad es el encargado de impulsar las medidas del Plan que conducen
a una efectiva Igualdad de género, se hace de especial importancia que conozcan todos los
matices de ésta, para que puedan definir medidas que realmente conduzcan a esta Igualdad y
actlen sobre puntos especialmente sensibles.

ACCIONES

* Sellevard a cabo una formacién planteada desde el punto de vista participativo para los
integrantes del Comité de Igualdad.

* Ademas se ofrecerd formacion y entrenamiento especializado para poder aportar la
perspectiva de género a todos los proyectos de la empresa.

PLAN DE ACCION
Responsables: Recursos Humanos y Comité de Igualdad
Destinatarios: Comité de Igualdad

Metodologfa: Formacion presencial para el Comité sobre la gestidn e implantacidn de Planes de
lgualdad en la empresa.

Temporalizacién: 2021
Medios econémicos: 800 euros

Medios materiales y humanos: se contabilizara el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa, acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinara en base a las horas de
dedicacion de las personas de la organizacién que han participado en su elaboracién.

Indicadores de evaluacidn: Los indicadores de impacto seran el nimero de asistentes, calidad de
la formacidn y valoracidn de la formacidn.
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MEDIDA 2. Crear un protocolo de acceso a la formacién basado en el concepto de Igualdad de
género cédigo: {2402

OBJETIVO GENERAL

La formacidn es esencial para el desarrollo personal y familiar. El objetivo de esta medida es
garantizar que se desarrolla y se apuesta tanto por las mujeres como por los hombres, dejando
de lado invisibilizaciones que se pudieran dar.

ACCIONES

e Crear un protocolo que determine qué criterios se siguen a la hora de planificar la
formacion de diferentes colectivos.

e Analizar el porcentaje de mujeres y de hombres que estan recibiendo formacién, con la
finalidad de evitar posibles sesgos de géneroy, en su caso, actuar sobre ellos.

PLAN DE ACCION
Responsables: Recursos Humanos y Comité de Igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologfa: Crear un protocolo que determine qué criterios se siguen a la hora de planificar la
formacién de diferentes colectivos.

Temporalizacion: 2024

Medios materiales y humanos: se contabilizara el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa, acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinard en base a las horas de
dedicacion de las personas de la organizacién que han participado en su elaboracion.

Medios econémicos: 600 euros

Indicadores de evaluacién: Analizar el porcentaje de mujeres y de hombres que estan recibiendo { ﬁ
\
formacién, con la finalidad de evitar posibles sesgos de géneroy, en su caso, actuar sobre ellos. R |
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9.5 AREA DE RETRIBUCIONES

MEDIDA 1. Realizar una auditoria salarial anual para medir el nivel de Igualdad siguiendo las
directrices del RD 902/2020 cédigo: retrib2101

OBJETIVO GENERAL

Se trata en este punto de evitar los posibles sesgos de género que pueden darse a la hora de
establecer retribuciones, evitando uno de los criterios de discriminacidn peor vistos socialmente.

ACCIONES

* Realizar una auditorfa retibutiva donde se planteen todos los niveles retributivos y se
compare las retribuciones de mujeres y hombres en un mismo puesto de trabajo.

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccion RRHH-Comisién Igualdad

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologfa: Basada en el protocolo desarrollado por la empresa en la medida 2 de retribucién
Temporalizacidn: revisién anual

Medios materiales y humanos: se contabilizard el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa, acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinara en base a las horas de
dedicacién de las personas de la organizacién que

Medios econdmicos: 1500 euros

Indicadores de evaluacién: posibles desviaciones entre hombres y mujeres por categorias

31




| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2021-2025

9.6 AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

MEDIDA 1.- Revisar la definicién de categorias profesionales. cédigo: cp2401
OBJETIVO GENERAL

Comprobar que en la clasificacién del personal en los diferentes grupos profesionales
establecidos en el convenio sectorial, no existen desviaciones, garantizando que se ajustan a la
formacién acacdémicqa y/o funciones recogidas en cada grupo profesional de convenio.

ACCIONES

e RRHH en colaboracién con los responsables de cada Deaprtamento de la organizacion,
realizard la revision de dicho sistema de clasificacion, asegurandose de que cada
empleado esta asignado adecuadamente en base a su titulacién académica y funciones
en el puesto.

PLAN DE ACCION
Responsables: Comision de Igualdad y Direccidn
Destinatarios: Toda la plantilla

Medios materiales y humanos: se contabilizara el coste de implantacion de la medida, si ha sido
de manera externa, acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinara en base a las horas de
dedicacidn de las personas de la organizacién que han participado en su elaboracion.

Medios econémicos: 500 euros

Metodologia: analisis por parte de los responsables de que no existan desviaciones o diferencias
en la clasificacion profesional del personal

Temporalizacion: 2024

Indicadores de evaluacién: total de desviaciones en cuanto a puesto de trabajo y clasificacion &
profesional '
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9.7 AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

Medida 1.- Elaborar un compendio de las medidas previstas en convenio que pueden solicitar las
victimas de violencia de género cdédigo: ct 2201

OBJETIVO GENERAL

Poner a disposicion de las victimas de violencia de género, todas las medidas que a nivel legal se
establecen, para paliar una posible situacion de indefensidn.

ACCIONES

* Redaccion y elaboracién de una guia que incluya todas las medidas a nivel laboral que
las personas victimas de violencia de género pueden solicitar.

e Poner a disposicion de toda la plantilla dichas medidas, que también se colgaran en los
tablones de anuncios de la empresa

PLAN DE ACCION

e Responsables: Comision de Igualdad y RRHH
e Destinatarios: victimas de violencia de género

Medios materiales y humanos: se contabilizard el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa, acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinard en base a las horas de
dedicacion de las personas de la organizacién que han participado en su elaboracion.

Medios econdmicos: 150 euros

Metodologia: elaboracién de una guia-compendio que recoja todas las medidas legales en
materia laboral de aplicacion para personas victimas de violencia de género

Temporalizacién: 2022

Indicadores de evaluacién: nimero de trabajadores y trabajadoras a los que llega dicha guia-
compendio de medidas legales y del Convenio Colectivo y n? de personas que solicita derechos
del mismo
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9.8 AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
GENERO

MEDIDA 1. Elaboracién e implantacién de programas de salud para mujeres
cddigo: pas2501

OBJETIVO GENERAL

Dado que somos conscientes de las necesidades especificas de las mujeres en materia de salud,
(Ejplo., situaciones de especial sensibilidad en el embarazo), consideramos fundamental detectar
posibles limitaciones que no permitan realizar las laborales habituales en el puesto de trabajo,
sin someterse a un riesgo.

ACCIONES

e Elaboracién de programas de comunicacion e informacion especificos para mujeres

e Ampliar la informacién a las trabajadoras sobre salud femenina en el trabajo v,
especialmente en las etapas de embarazo y lactancia.

e Elaborar protocolos que nos permitan ser conscientes de posibles riesgos a los que son
mas propensas las trabajadoras, a fin de disponer de mecanismos efectivos de prevencion.

PLAN DE ACCION
Responsables: Recursos Humanos, Dpto. Seguridad y Salud y Comité de Igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologfa: Organizar jornadas informativas sobre salud laboral, prevencion de riesgos
especificos y salud de la mujer en el trabajo.

Temporalizacién: 2025

Medios materiales y humanos: se contabilizard el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa, acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinard en base a las horas de
dedicacién de las personas de la organizacién que han participado en su elaboracion.

Medios econdmicos: 350 euros

Indicadores de evaluacién: nimero de mujeres que participan en las jornadas sobre salud
femenina en el trabajo y prevencién de riesgos especificos.
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MEDIDA 2. Crear un protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Género
cddigo: pas2102
OBJETIVO GENERAL

Desarrollar un protocolo de Acoso sexual y por razén de género que regule los procedimientos
de actuacion dentro de la empresa y que cree unas bases para poder evitar cualquier tipo de
conflicto que pueda desarrollarse en situaciones de este tipo-.

ACCIONES

e Elaboracidn del protocolo de Acoso sexual y por razén de género
e Comunicacion e informacion a toda la plantilla del protocolo establecido
e Difusién del protocolo en los tablones de anuncios, intranet y demds medios de difusion

PLAN DE ACCION

Responsables: Recursos Humanos y Comisién de Igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologifa: Desarrollo de un protocolo
Temporalizacién: 2021

Medios materiales y humanos: se contabilizard el coste de implantacién de la medida, si ha sido
de manera externa, acreditando trabajo realizado por el colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinara en base a las horas de
dedicacion de las personas de la organizacion que han participado en su elaboracion.

Medios econdmicos: 300 euros

Indicadores de evaluacién: nimero de personas a las que se dirige, medios de comunicacién que
se emplean e impacto de la difusién.
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9.9 AREA DE INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Medida 1. Modificar el plan de comunicacién interna para evitar invisibilizacién de mujeres y su
infrarrepresentacién cédigo: if2301

Actualizar el Plan de comunicacién de la empresa en materia de Igualdad que ayude a asociar la
imagen de la empresa con su compromiso en el fomento de la Igualdad de oportunidades,
evitando una invisibilizacién de mujeres trabajadoras.

ACCIONES

1.- Modificar el Procedimiento de Comunicaciones internasy Externas para incorporar el principio
de respetar el lenguaje no sexista

2.- Comunicar dicha inclusién del principio de comunicaciéon no sexista

3.- Tras revisar material y documentacién, elaborar un informe donde se recojan posibles
desviaciones y maneras de corregirlas.

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccién de la empresa y Direccién Recursos Humanos
Destinatarios: toda la plantilla

Metodologia: no procede

Temporalizacién: 2023

Medios materiales y humanos: Medios materiales y humanos: se contabilizara el coste de
implantacion de la medida, si ha sido de manera externa, acreditando trabajo realizado por el
colaborador externo.

En el caso que se haya elaborado internamente el coste se determinard en base a las horas de
dedicacidn de las personas de la organizacién que han participado en su elaboracion.

Medios econdmicos: 500 euros

Indicadores de evaluacidn: la modificacion total del procedimiento con las acciones propuestas \}
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10.REGLAMENTO DE LA COMISION DE EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece
que los Planes de lgualdad fijaran los concretos objetivos de Igualdad a alcanzar, las estrategias
y las précticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacion de los objetivos fijados es independiente a la obligacién prevista para la empresa
en el articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el
sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucién de sus objetivos; de vigilancia
del respeto y aplicacién del principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como de la aplicacion en la empresa del derecho de Igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporcién de
mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y en su caso, sobre las medidas que
se hubieran adoptado para fomentar la Igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de
haberse establecido un plan de Igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en este Plan de Igualdad de la empresa
ETRA 1+D, permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacidn.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacién
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidén. Este conocimiento
permitira que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito. Los resultados del seguimiento
formardn parte integral de la evaluacidn.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizard una Comisién de Seguimiento y Evaluacion que
se creard para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento de este, de
los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendrd la responsabilidad de realizar el seguimiento y
la evaluacién del Plan de Igualdad.

Composicion

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la empresa serd paritaria y estara
compuesta por trabajadores/as representantes de la RLT y la Direccién de la empresa.

Funciones

La Comisién tendra las siguientes funciones:
e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
e Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas con facultades
deliberativas.
e Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.
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Elaboracién de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos de
Igualdad dentro de la empresa con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

Atribuciones generales de la Comisién

Interpretacion del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion
del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la intervencion de la
Comisién, con cardcter previo a acudir a la jurisdiccion competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implementacién de estos.

La Comisidn se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que debera
ser aprobado a la firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comisidn

Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

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

Posibilitar una buena transmision de informacién entre las dreas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla y,
por ultimo, de la eficiencia del plan.

Concretamente, en la fase de seguimiento se deberd recoger informacion sobre:
Los resultados obtenidos con la ejecuciéon del Plan.

El grado de ejecucidn de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento.
La identificacion de posibles actuaciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacién parcial anual tras la
entrada en vigor de este y, otra evaluacidn final tres meses antes de que transcurran los cuatro
afios desde su firma. En las evaluaciones parciales y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad.
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En la evaluacion final del Plan de Igualdad se debe tener en cuenta:

e Elgrado de cumplimiento de los objetivos del plan.

e Elnivel de correccion de las deslgualdades detectadas en los diagndsticos.

e Elgrado de consecucion de los resultados esperados.

e Elgrado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las medidas

e Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.

e Loscambios producidos en las medidasy desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
* Lareduccion de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién
sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacién estadistica,
desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de
las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacién realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién formulard las
propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

La Comision se reunird como minimo cada afio con caracter ordinario, pudiéndose celebrar
reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa comunicacidn escrita al
efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en
funcion de la importancia del asunto, que en ninguin caso excedera de los treinta dias siguientes
a la recepcién de intervencién o reunién.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién
la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

e Material preciso para ellas.

e Aportar lainformacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Serdn de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de las
personas miembros de la comisidn de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunién de la Comision y las de preparacién de la misma, que seran como méximo
iguales a las de la reunidn, seran remuneradas y se contabilizaran dentro del crédito horario de
la representacion de los trabajadores y trabajadoras, con liberacién.
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La persona responsable-coordinadora designada serd la que facilite los medios adecuados, con
el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

En cuanto a las herramientas de evaluacién, la Comision dispondra de herramientas estadisticas
necesarias para el procesamiento de la informacion obtenida y el contraste con los indicadores
de evaluacidn establecidos. Del mismo modo la Comisidn dispondra de autoridad para:

e Recabar informacién de los distintos puestos de trabajo y emplearla en el andlisis de la
consecucién de las medidas de accién.

e Administrar cuestionarios de calidad a las trabajadoras y los trabajadores para conocer
el impacto de las medidas en el dia a dia de la plantilla.

e Concertar entrevistas dentro de horario de trabajo con cualquier miembro de la plantilla
con el fin de poder obtener informacién cualitativa de los resultados o el progreso de
las medidas.

e Recabar las opiniones, sugerencias y preguntas de la plantilla a fin de poder integrarlas
en propuestas de mejora del Plan.

Evaluaciones

Conforme a lo dispuesto en el RD 901/202, se procederd a realizar una evaluacién intermedia
del Plan de Igualdad y otra al fin de la vigencia del mismo.

Revisiéon del Plan de Igualdad

A su vez, se establece que deberd revisarse el Plan de Igualdad aprobado, en todo caso, cuando
concurran las siguientes circunstancias:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacidn previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

e Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

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

e Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
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Solucidn extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesidn total e incondicional al Il Acuerdo Interconfederal de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC Ill) sujetdndose integramente a los 6rganos de
mediacion y, en su caso, arbitraje, establecidos por el servicio Interconfederal de Mediacién y

Arbitraje (SIMA).

En Valencia, a 28 de mayo de 2021
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