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1. INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales. La Unién Europea lo recoge como principio
fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerado que la
igualdad entre ambos sexos y la eliminacién de las desigualdades entre ellos es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados
miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y
la no discriminacion por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 del mismo texto normativo
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

En cumplimiento de ello, el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la

Igualdad efectiva entre mujeres y hombres (en adelante, "Ley Organica 3/2007"), establece que
las empresas quedan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de

discriminacion laboral.

Asimismo, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (en
adelante, "Real Decreto-ley 6/2019") y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro (en adelante, "Real Decreto 901/2020"); recogen una
serie de obligaciones en materia de igualdad, que afectan entre otras, al contenido de la propia
Ley Organica 3/2007. En concreto, las medidas aprobadas por estas normas tienen el claro
objetivo de garantizar la efectividad de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacién, a través del desarrollo de los planes de igualdad.

A ello se le suma el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres (en adelante, "Real Decreto 902/2020"), en el cual se establecen medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre
mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir
la discriminacién en este ambito y luchar contra la misma, sirviéndose especialmente para ello del
registro retributivo.

En este sentido, el Plan de Igualdad de URCOTEX INMOBILIARIA. S.L.U. (en adelante "la Empresa")
se inscribe en el marco del cumplimiento de la legalidad vigente, en particular de lo dispuesto en la
Ley Organica 3/2007.Esta norma define el Plan de Igualdad como "un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas despugs de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
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empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacién por razén de sexo".

URCOTEX INMOBILIARIA, SLU somos una empresa comprometida con la Igualdad de
Oportunidades de mujeres, hombres y otros, con una voluntad de mejorar continuamente y hacer
mis paritaria la representacién de mujeres, hombres y otros, y con conciencia en las diferencias
entre todas las trabajadoras y los trabajadores acuerdo a la legislacion.

-
1 E.E».FOTEX Politica d'lgualtat d'Opertunitals de dones | homes

URCOTEX INMOBILIARIA, 5.L.U. deciara el seu compromis en 'eslabiiment de poliligues aue
integrin la iguallat de trocle | oportunitals de dones | homes, semse discriminar directa o
indirectaoment per rad de sexe, ad com en l'impuls | lomeni de mesures per aconsegulr la
igudliat real o la nostra organitzacio, estabiing 1a iguoital d'oporlunitals de dones | homes
com un principi estralégic de lo nostra politico corporativa | de Recursos Hurmnans, d'ocord
amb la definicld o' aquest principl que estableix la Lisl Organica 3/2007, de 22 de marg, per
a la iguallal electiva enlie dones | homes,

En tols | cadascun dels dmbits en gue es desenvolupa I'acliviial d'aguesia empresa, das de
i seleccio | o promocid, passant par [a politica solanal, lo lormacid. les condiciones de
Ireball | ocupacid, la salul laboral, 'ordenacid del temps ge reball | la conclliacid. ossumim

e principl de igualial d'oportunitals antre dones | homes

S'infarmeand de loles les decihions que s'adoplin ol respecte | es projectard una nalgs de

I'empresa d'ocord omb aques! principi d'iguoltat d’oportuniiats enire dones | homes.,

Els principis enunciats es portaran a o praclice o ravés del fomant de mesures o'igualial o o
lravés de la implantacid d'un Pla de Iguaital que suposin milores respecta o la sluvacid
present, arbifrant-se ols coresponents sislemes de seguiment, amb la linalilal d'avangar a la
consecucio de o igualiot real ontre dones | homas a I'emprosa (. per extensid, ol conjunt de
ia societatl.

Caiirnico Saka Trullols
Guarente

EDizss 1 Basetil e, 26 50 FEaREER O 2021
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2. PRESENTACION

URCOTEX | S.L.U., somos la cuarta generacién de una empresa familiar dedicada a la
construcciéon que inicié su actividad en la segunda década del siglo pasado con el nombre de
CASIMIR SALA CALMET. Posteriormente sigue con el nombre de HIJOS DE CASIMIR SALA.
OBRAS".

En 1985 por jubilacién del presidente del Consejo de Administracion se integran sus hijos,
constituyendo la nueva sociedad URCOTEX | S.L.

Realizamos todo tipo de trabajos: construcciones civiles, obra publica y restauracién monumental,
en la que somos empresa de referencia.

En URCOTEX disponemos de un amplio equipo de profesionales formado por Ingeniero de
Caminos, Canales y Puertos, Ingeniero Industrial, Ingeniero Quimico, Arquitectos Superiores,
Arquitectos Técnicos, Ingeniero Técnico de Minas, Ingeniero Técnico de Telecomunicaciones,
Licenciado en Derecho, administrativos y personal de obra.

Este equipo humano conjuntamente con un amplio parque de maquinaria propia hace posible
llevar a buen término y con éxito las obras que nos son encargadas.

3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLA DE IGUALDAD

Las partes que conciertan el plan de igualdad han conformado la comisién negociadora constituida
por la representacion de la empresa y de los sindicatos mayoritarios del sector, acuerdan la
aprobacion del presente plan de igualdad.

» Por parte de la representacion de la empresa:
o Juan Manuel Villarreal Tolchinsky

» Por parte de los sindicatos mayoritarios del sector:
o Sindicato CCOO: Damaris Juan Herrerias

En el caso que en algun momento se realizaran elecciones sindicales y la plantilla estuviera
representada mediante RLPT, el comité de Empresa determinard los representantes que
participaran de |la comisién de seguimiento.

O
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4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente plan de igualdad se aplicara a toda la plantilla, incluido el personal directivo, y en
todos los centros de trabajo.

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social URCOTEX INMOBILIARIA, SLU

NIF BO8948267

Domicilio social Tres Torres 42, 08017 Barcelona

Forma juridica SLU

1985
Responsable de la Entidad

Nombre ESTEBAN 5ALA TORRA

Cargo

Telf,

e-mail
Responsable de lgualdad

Nombre Juan Manuel Villarreal Tolchinsky

Cargo Responsable Departamento PRL, calidad y MA

Telf. 932010715

e-mail jmvillarreal@urcotex.com
ACTIVIDAD

Sector Actividad CONSTRUCCION

CNAE 4122

Deconstruccién, nueva construccién y rehabilitaciéon de edificios residenciales,
Descripcién de la actividad industriales, comerciales y de equipamientos, urbanizacién y restauracién de
monumentos

Dispersion peografica y ambito
: Espafia
de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres n Hombres 122 Total

- Central - Barcelona, Direccién: C/ Tres Torres 42, 08017 Barcelona)

Centros de trabajo - Delegacién. Direccién: €/ Chapineria 14, 28925 Pol. Ind. Ventorro del Cano
Aleoredn (Madrid)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal NO

(B
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Certificados o reconocimientos de igualdad

obtenidos

Representacion Legal de Trabajadores y
! ; Mujeres Hombres
Trabajadoras

La vigencia del presente plan de igualdad es de 4 afios a contar de su firma:

— Fecha de aprobacién: [24/07/2025]
— Entrada en vigor: [25/07/2025]
— Fecha de finalizacién de la vigencia: [25/07/2029]

La auditoria salarial tendré una vigencia de 4 afios, coincidiendo con la temporalidad del presente
plan de igualdad.

5. ORGANIGRAMA
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INFORME DIAGNOSTICO
A) _PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Ambito del

PUNTOS FUERTES

Incorporaciones que
paritaria la empresa.

hacen

mas

proceso de seleccidn y contratacion

AREAS DE MEJORA
Conseguir una mayor implantacién de
la guia de lenguaje inclusivo, que se use
para el 100% de las ofertas o
convocatorias de ocupacion
Formacién y sensibilizacién en igualdad
al personal de RRHH y personal
encargado de los procesos de seleccion
y contratacién.

contratadas

1.1, Numero de personas

B orujer

nomore

3.1. Numero de personas
contratadas segregadas por
sexo y situacion familiar

Ir5ona 3 S3rE0 '

B fujer

Hombre

PErzanas a carga I

5735 @ peTIONas 3 Cargo
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B) CLASIFICACION PROFESIONAL

PUNTOS FUERTES
* Mayor proporcién de mujeres en puestos
de trabajo cualificados.
* Aumento del porcentaje de mujeres a la
empresa desde el anterior diagnéstico de
igualdad.

Ambito de clasificacién profesional

AREAS DE MEJORA

* Aumento de la presencia de mujeres en
general

® Medidas de incentivacién de la presencia
de mujeres a puestos de trabajo donde se
encuentran infrarrepresentadas.
 Lenguaje neutro a las ofertas de trabajo
publicadas.

Numero de peronas segregadas por sexo y
categoria profesional

Q02 OFIC 28

003 OFIC 12

004 ENCARGADD

Q05 CHOFER 1*

007 AUK.ADVA

008 OFIC 1 ADM

003 ARQUIT.TECN

012 OFfC. 2 ADM

014 ARQUITECTO SUP.
015 PEOM ESPECIALISTA
020 VIGILANTE

024 JEFE DE OBRA
028 TECNICO 1* DECERA =
033 TECN PREVENCION 2 &
ARGUIT.TECN —
AUNILIAR ORGANIZACION
AYUD ARQUIT TECH -
CAPATAL

CHOFER 1!

ENCARGADO

INGENIERD TECNICO

Wil .a=

OFIC 18 MAQUINISTA
PECH ESPECIALISTA
PRACTIQUES DUAL
TECN PREVENCION 2
TECNICO 1f DE OBRA
TECNICO OE OERA -

P
———
——
=

B Dona
Home

10 15 20

P
W
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) FORMACION

Ambito de formacion

PUNTOS FUERTES
s Todo el personal de la empresa, tanto
mujeres como hombres han realizado
formacién.
e Las formaciones se realizan atendiendo

AREAS DE MEJORA
Incluir la igualdad de oportunidades en
los protocolos de formacién.
Aumentar el nimero de formaciones
especificas en igualdad de mujeres y

al puesto de trabajo desarrollado, no se hombres.
detectan diferencias en cuanto a

mujeres y hombres.

HORAS DE FORMACION. POR SEXO Y TIPO

o _
B Home
B Dons
En linia

0 500 1000 1500 2000 2500 3000

MEDIANA DE HORAS FORMATIVAS POR
SEXO Y PUESTO

ﬁ?g:l‘ j BEiEANe
N

SEEIEL s =
e e AQUINISTA —

EE-"T&EEE' AT

:ﬁs TAMENT .:lc.r;

TREGBIC/A OBRA ¢ B Home

] el —
; | i : P‘E.LE: -F-_
I N OaRL —
-~ A% T =—.
AL ".3E ! =
0 20 430 600 800 1000 1200 1400
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D) PROMOCION PROFESIONAL

Ambito de promocién

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
® Promocién coherente con la presenciay | ® Formacién en igualdad de
distribucién de mujeres y hombres a la oportunidades a toda la empresa,
empresa. especialmente a jefes de
departamento.

e Fomentar la participacion de mujeres a
los procesos de promocién en lugares
de responsabilidad.

PORCENTAIJE DE PROMOCIONES. POR SEXO Y
PROMOCIONES DESTINO

"‘ 1! -

120%

100%
B0%
50% W HOMBAE e - B HOMSRE
At
il 1% ADMINISTRATIVC -
20%
i 005115 2 25
E) CONDICIONES DE TRABAJO

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con
lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Ambito de informacién general de la plantilla y condiciones de trabajo
PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

* Mayor proporcién de la plantilla con ¢ Aumento de la presencia de mujeres en
contrato indefinido que temporal. Sin general

diferencias importantes entre hombres y * Medidas de incentivacion de la presencia
mujeres en cuanto a porcentajes. de mujeres a puestos de trabajo donde se

* Mayor proporciéon de mujeres a puestos encuentran infrarrepresentadas.
de trabajo cualificados.

* Aumento del porcentaje de mujeres a la
empresa desde el anterior diagnéstico de

| _igualdad.
)( @&%& 11/46
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NUMERO DE PERSONAS POR PORCENTAJE DE PERSONAS POR

SEXO SEXO

120 80
5 70%

50%
80 ok

B UIER B MUIER

o0 ® HOMBRE i B HOMBRE
40 ik

20%
20 10%
0 0%

PORCENTAJE DE PERSONAS POR SEXO Y
SITUACION FAMILIAR

5in hijos/as

1 nojo/s o persora s carge
B Mujer

2 hijaz/az o parsonas a carge — ¥ Hombre

3 o m3s hijoz/3z o perzonas a3 cargs

0% 20% 40% 60% B80% 100%

PORCENTAJE DE PERSONAS POR SEXO Y
TIPO DE CONTRATO

]
s

-

I — |

e e e e e
s

R e e TS e eMUETR
| s — v
401

420

421

450

520

0% 20% 40% &0% 80% 100%

oo
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PORCENTAJE DE PERSONAS
SEGREGADAS POR SEXO Y 100%
DE LA JORNADA

M VUSER

s Il

HOMBERE

PORCENTAIJE DE PERSONAS POR
SEXO Y TIPO DE HORARIO

B MUJER
HOMBSRE

0% 20% d0% 60% BO% 100% 0% 20% 40% 60% B0% 100%

Resultados de la auditoria salarial

La brecha salarial a URCOTEX se encuentra en un 8,9%, por lo tanto por debajo del 25% indicado
como limite.

La auditoria salarial se ha realizado al 2025 y tiene la misma vigencia que el presente plan.

MEDIA DE LA RETRIBUCION TOTAL ANUAL

Total

MUIJER HOMBRE
general BRECHA
002 OFIC.22 0,00 € 26.211,22 € | 26.211,22 € N/A
003 OFIC.12 0,00€ 29.302,92 € | 29.302,92 € N/A
004 ENCARGADO 000€ 38.757,58 € | 38.757,58 € N/A
005 CHOFER 12 0,00€ 33.044,48€ | 33.044,48 € N/A
007 AUX.ADVA 24.203,89 € 0,00 € 24.203,89 € N/A
008 OFIC.1 ADM 25.949,60€ | 28.482,45€ | 27.469,31 € 8,9%
009 ARQUIT.TECN. 40.847,78 € | 48.623,33 € | 45.661,21 € 16,0%
012 OFIC. 2 ADM. 25.608,04 € 0,00€ 25.608,04 € N/A
014 ARQUITECTO SUP. 0,00€ 66.512,37 € | 66.512,37 € N/A
015 PEON ESPECIALISTA 0,00 € 25.272,60 € | 25.272,60 € N/A
020 VIGILANTE 0,00€ 31.765,95 € | 31.765,95 € N/A
024 JEFE DE OBRA 0,00 € 60.319,62 € | 60.319,62 € N/A
028 TECNICO 1 DE OBRA | 24.547,58 € | 45.160,62 € | 40.007,36 € 45,6%
033 TECN.PREVENCION 2 19.861,53 € | 33.933,07 € | 26.897,30 € 41,5%
ARQUIT.TECN. 18.833,42 € | 13.623,53 € | 15.360,16 € -38,2%
AUXILIAR ORGANIZACION 0,00€ 2.445,18€ | 2.445,18€ N/A
AYUD.ARQUITTECN. 8.999,97 € 0,00€ 8.999,97 €

g -




CAPATAZ 000€ |11.801,35¢€ | 11.80135€ N/A
CHOFER 12 000€ | 26.41484¢ | 26.414,84€ N/A
ENCARGADO 000€ | 32.93520¢€ | 32.93520¢€ N/A
INGENIERO TECNICO 000€ | 41011,57¢€ | 41.01157€ N/A
OFIC.12 0,00€ | 22.497,52¢€ | 22.497,52€ N/A

PEON ESPECIALISTA 000€ |13.804,18¢€ | 13.804,18 € N/A
TECNICO 12 DE OBRA 0,00€ | 34.647,84¢€ | 34.647,84¢ N/A
Total general 30.209,62 € | 33.177,27 € | 32.769,50€ |  8,9%

Se establecen medidas referentes al ambito retribuciones, como se indica en el apartado

correspondiente.

F) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL.

FAMILIAR Y LABORAL.

PUNTOS FUERTES

Ambito de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

e Establecer una politica de conciliacién

AREAS DE MEJORA

de la vida laboral y familiar,
garantizando el cumplimiento de las
medidas a  disposicion de los
trabajadores.

PORCENTAJE DE MEDIDAS DE
CONCILIACION. POR SEXO

0%

0%

A0%

30%

20%

0%

0%

B UIER
FOMS3RE

X e
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PORCENTAJE DE USO DE MEDIDAS. POR SEXO
Y TIPO DE MEDIDA

lIDAD

JRNADA POR CUIDADD DE MENORES

BUIER

JANADA POR ESTUDIOS B HOMBRE

% JORKADA

0% 20% 40% 60% B0% 100%

PORCENTAJE DE MEDIDAS POR SEXO Y FRANJA DE EDAD

De 16 2 29 anys

De 30 249 3ays M rAUIER

B HOMSRE

De 50 c mez anys

0% 20% it 60% 0% 100%
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G) INFRARREPRESENTACION FEMENINA

PUNTOS FUERTES
* Mayor proporcién de mujeres en puestos
de trabajo cualificados.
» Aumento del porcentaje de mujeres a la
empresa desde el anterior diagnéstico de
igualdad.

Ambito de infrarrepresentacién femenina

AREAS DE MEJORA

e Aumento de la presencia de mujeres en
general

* Medidas de incentivacién de la presencia
de mujeres a puestos de trabajo donde se
encuentran infrarrepresentadas.

* Lenguaje neutro en las ofertas de trabajo
publicadas

PORCENTAJE DE PERSONAS POR SEXO Y DEPARTAMENTO

B HOMBRE

(=]
ar
-

0%

I
3
&t

g

50% 100%

i
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PORCENTAIJE DE PERSONAS POR SEXO Y VALORACION DE

PUESTO

176,00 1o oo — s e bl MRS L e e B e et ot e Lol el
195 0 T et R R L e N e g | T i e g
167 00 T el e s R N W NPT ST R
363 30 Mesdvme Rt e R N S e 3
3g5 00 I 00 e
B e e — e e

B UJER
B HOMSBRE

La valoracién de puestos de trabajo se ha realizado mediante el uso de la “Herramienta de
Valoracién de Puestos de Trabajo” del Ministerio de Trabajo y Economia social, versién 2022. Se
han tenido en cuenta los factores de valoracion, agrupados de acuerdo a la siguiente clasificacion:

Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacién laboral, tanto
en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al

contenido efectivo de la actividad desempenada.

Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y

guarden relacién con el desarrollo de la actividad.

Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificacién de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no

reglada, siempre que tenga conexién con el desarrollo de la actividad.

Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio: aquellos
diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

4,@4‘“%5
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ETRIBUCIONES

Ambito de retribuciones y auditoria retributiva

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
s Brecha salarial por debajo de la media | ® Establecimiento de indicadores de
del sector y de la media general. desempefio de la politica retributiva.

PORCENTAJE DE PERSONAS POR SEXO Y
FRANJA DE ANTIGUEDAD

sea0a0ean: [
e0s 208y (N
oe10s145ny: [N
e e
De 20 3 24 3nyz “ M {er blanco)
e2sa 29
e 30 mis ays |

0% 0%  40%  o0% 80%  100%

g P
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PORCENTAJE DE PERSONAS POR SEXO Y PUESTO

DE TRABAIO
ADMINISTRATIVO I
AYUDANTE TECNICO/A DE 0BRa N
IEFE/A DE AREA ot pntun 1 Sy ot W e
JEFE/A DEPARTAMENTO I
CAPATAZ ST Ay ¢ SR
ENCARGADO VR e S ST
ESTUDIANTE TECNICO/A OBRA
GERENCIA b e o ] S
OFIC.1t PRI
OFICIAL i opnns oot b BTUIER
‘ 1 HOMERE
CFICIAL _ . 4!‘" hlm:ﬂi
PEON ESPECIALISTA e s e
TECNICO/A PRACTICAS R S e
TECNICO/A PAL A 4900
TECNICO/A OBRA -
TECHICO/A OFICINA A 0000900
VIGILANTE/A g a g e R =t .
CHOFER T R A
{en Blanco) 0
0% 20% 40% 60% B0% 100%
MEDIA DE RETRIBUCION TOTAL BRECHA SALARIAL MEDIA
ANUAL 12%
33500 € 109
33,000 '€
32,500 € B%
32.000'€
31500 € ‘ 5%
31,000 € :w"‘:f“
30,500 € OMBl 4%
30,000 €
25,500 € 2%
25,000 €
26.500¢ 0%
MEDIANA RETRIBUCION TOTAL BRECHA SALARIAL MEDIANA
ANUAL 3%
35.000 '€ 3%
30,000 % 2%
gk o MUER ™
20,000 €
_ o HOMERE .
15,000 € ~ 1%
en alanc
10,000 € 1%
5,000 '€ ;
o€ 0%

< DmeeS
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MEDIA DE RETRIBUCION ANUAL.
DATOS SEGREGADOS POR SEXO
Y VALORACION DEL PUESTO DE

TRABAJO

LER
32%€
i€
30¢
8¢
8¢
27€
26'€

=R TR
e

L I L T T e o o el el )
T

B UIER
B HOMBERE

MEDIA DE RETRIBUCION POR

HORA. POR SEXO

-

B MUJER
B HOMSRE

MEDIANA DE RETRIBUCION POR

HORA. POR SEXO
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/) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Ambito de prevencion y actuacién ante el acoso sexual y acoso por razén de sexo

PUNTOS FUERTES
No se han producido casos de acoso
sexual o acoso por razén de sexo

AREAS DE MEJORA
Revision del protocolo de acoso para
asegurar que Incorpora el concepto de
“Violencia digital” como forma de

violencia machista, asi
contemplar la mediacién.
Revisar los miembros del equipo de
actuacion. Aumentar la formacién al
equipo de intervencién en caso de
acoso,
Formacién y sensibilizacién a toda la
plantilla.

como no

J) COMUNICACION NO SEXISTA

Ambito de comunicacién no sexista

Se ha hecho comunicacién de la guia de
uso de lenguaje inclusivo

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Redaccién establecimiento de una guia
de lenguaje no sexista, formalmente a

la empresa. Revisibn de toda Ila
documentacién para adecuar el
lenguaje

Fomentar el uso de lenguaje inclusivo a
todas las comunicaciones de la empresa
Hacer extensivo este requerimiento a
proveedores
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K) SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

Ambito de salud laboral desde una perspectiva de género

PUNTOS FUERTES
e Buen control sobre los accidentes
laborales y bajas
& Baja siniestralidad

AREAS DE MEJORA

Llevar a cabo un estudio de riesgos
psicosociales con perspectiva de género
Fomentar la presencia de mujeres al
comité de SST.

Establecer protocolo de actuacién claro
para mujeres embarazadas y hacer
difusidn interna a la empresa.

1) CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA

PUNTOS FUERTES

e Convenio colectivo con referencia
explicita a la igualdad entre mujeres y
hombres.

e Comision de igualdad paritaria

e Ausencia de conflictos relacionados con
la vulneracién del principio de igualdad
de mujeres y hombres

e Establecimiento de bateria de
indicadores

Ambito cultura y gestién organizativa

AREAS DE MEJORA

e Conseguir presencia de mujeres entre

los representados legales de los
trabajadores (delegados de PRL)
Formacién en igualdad a personal de
RRHH

Mejorar la comunicacién en lo
referente a igualdad tanto interna como
externamente
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OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

7.1 Objetivos generales

Promover condiciones de trabajo equitativas

Lograr la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles

Realizar procesos de seleccion de personal con perspectiva de género interseccional
Garantizar la equidad de género en el acceso a la formacion

Garantizar una politica retributiva igualitaria

Hacer efectivo el protocolo de prevencion y actuacién del acoso sexual y por razén de sexo
Establecer una comunicacion interna y externa con perspectiva de género interseccional
Garantizar espacios de trabajo saludables y seguros para toda la plantilla

Fomentar el compromiso con la igualdad de género

7.2 Objetivos especificos

Establecer condiciones laborales que permitan la estabilidad laboral y el desarrollo
profesional de mujeres y hombres

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la
seleccion, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres
y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos
Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas areas
de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente en
puestos/areas masculinizados.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, con el objetivo de
conseguir un incremento de la contratacién de mujeres

Medidas de incentivacién de la presencia de mujeres a puestos de trabajo donde se
encuentran infrarrepresentadas

Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la
empresa

Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género
para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las
que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Evitar los estereotipos de género que influyen en los procesos de seleccion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y
ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
Incrementar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa
para corregir la masculinizacion de puestos y areas

Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género
Fomentar el conocimiento en materia de igualdad a |a totalidad de la plantilla

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general Y,
especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para garantizar
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la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion
profesional, promocién, acceso a la formacién, asignacion de las retribuciones, etc.
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la
formacién planificada por la empresa

Promover y retener el talento femenino en la empresa

Eliminar la brecha salarial de género

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

Dar a conocer el protocolo de prevencion y actuacién ante el acoso sexual y por razén de
sexo

Utilizar el lenguaje de forma no sexista y que incluya en todas las personas de la empresa
Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa tanto a
nivel interno como externo

Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién de la igualdad de
oportunidades en la empresa y realizar una campana de sensibilizacion e informacion
interna sobre el nuevo Plan de Igualdad

Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad

Evitar situaciones de riesgo en la salud de las mujeres motivadas por el impacto que la
actividad laboral puede provocar las diferentes condiciones de trabajo

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud
laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencion de riesgos
laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia,
y a aquellas enfermedades que se ha detectado estadisticamente/cientificamente que
tienen mayor incidencia en las mujeres

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
Transversalizar la igualdad de género en las diferentes politicas corporativas

Erradicar el acoso sexual o por razon de sexo a la empresa

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacién sexual e identidad de género
Realizar un seguimiento de los casos y garantizar la proteccién de las victimas de acoso
sexual y por razon de sexo

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras

victimas de violencia de género
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8. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

A) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

utilizados en la seleccién, para garan

OBIETIVO ESPECIFICO A.1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas
zar una real y efectiva lnualdud de trato y oportunidades de
mujeres y hombres, a partir de procedimientos esténdar, tra transparentes, objetivos y homogéneos

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Revisar el procedimiento de seleccién con Revision  del Juan M. Villarreal (2025
perspectiva de género y, en su caso, procedimiento Tolchinsky

actualizarlo.

2- Revisar los documentos de los procesos de | Andlisis de un Juan M. Villarreal [2026
seleccidn para que no haya cuestiones no muestro y guion Tolchinsky / Albert
relacionadas con el curriculum y/o con el elaborado. Gené
ejercicio del puesto (estado civil, n? de
hijos, etc.) y elaborar un guion de
preguntas para las entrevistas con
perspectiva de género que evite posibles
sesgos de género.

3- Revisar que, en las ofertas de empleo, la Andlisis de un Huan M. Villarreal [2025

denominacidn, descripcién y requisitos de
acceso, se utilizan términos e imagenes no
sexistas, conteniendo la denominacién en
neutro o en femenino y masculino. En las
ofertas de empleo, ademas, se hara publico
el compromiso

de la empresa con la igualdad.

muestreo

Tolchinsky

 puestos/4reas masculinizados.

OBJETIVO ESPECIFICO A.2.- Lograr una representacién equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las
distintas reas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, npuialmnma en

en los requisitos no existan competencias
sesgadas hacia un género u otro (ejemplo
de sesgo en las  descripciones
competenciales: fuerza fisica, amplia
disponibilidad, buena presencia...).

muestreo

Villarreal Tolchinsky

_| MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
| 1- Incluir en las ofertas de empleo de puestos | Anélisis de un Juan Manuel 2025
masculinizados mensajes que inviten a las | muestreo Villarreal Tolchinsky
mujeres a presentar su candidatura / Albert Gené /
(ejemplo:  “buscamos  operarias vy Esteve Sala
operarios”, “buscamos mujeres y hombres
| que cumplan los siguientes requisitos”).
| 2- Revisar en las descripciones de puestos que | Anélisis de un Uuan Manuel 2026
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3- Ampliar las fuentes de reclutamiento para | Fuentes empleadas Juan Manuel 2026
fomentar la contratacion de mujeres, Villarreal Tolchinsky
especialmente, para aquellos puestos y/o / Albert Gené /
departamentos donde estén Esteve Sala
infrarrepresentadas.

4- Para cada puesto ofertado en aquellos N2 de mujeres y Juan Manuel 2026
donde no hay ninguna mujer, se procurara | hombres en los Villarreal Tolchinsky
que al menos una mujer participe en el procesos de / Albert Gené /
proceso de seleccion. seleccion Esteve Sala

5- En los procesos de seleccién y promocién se | N2 de candidaturas [Juan Manuel 2026
contara con al menos una persona del sexo | por sexo en la terna |Villarreal Tolchinsky
infrarrepresentado entre la terna final de final / Albert Gené /
candidaturas, especialmente en la cobertura Esteve Sala
de puestos de responsabilidad donde exista
infrarrepresentacién femenina.

6- Aplicar el principio de que, en igualdad de N2 de candidaturas yJuan Manuel 2026

condiciones de idoneidad y competencia,
accedera al puesto vacante una mujer
cuando se trate de puestos, departamentos
y/o

actividades masculinizados de la empresa.

ne de

personas que
acceden
desagregado por
sexo y puesto

Villarreal Tolchinsky
/ Albert Gené /
Esteve Sala

7- Garantizar que el personal pueda presentar
su candidatura para cubrir vacantes de
puestos/funciones, priorizando al personal
interno y al sexo menos representado
frente a la contratacion externa.

N2 de solicitudes y
n? de vacantes
cubiertas por
contratacién
interna y n2 de
vacantes cubiertas
por contratacion
externa
desagregadas por
sexo. Explicacion
en aquellos casos
en los que se ha
recurrido a

la externa

Juan Manuel 2026
Villarreal Tolchinsky
/ Albert Gené /

Esteve Sala

8- Establecer colaboraciones con organismos
de formacién para captar mujeres que
quieran ocupar puestos en sectores

Colaboraciones
establecidas y n?
de mujeres

Juan Manuel 2027
Villarreal Tolchinsky

/ Albert Gené /

masculinizados. incorporadas por  [Esteve Sala
esta via a puestos
masculinizados
9- Proporcionar a la Comisién de seguimiento | Informe de las Juan Manuel 2026
informacién de las posibles dificultades en | dificultades Villarreal Tolchinsky
la bisqueda de personas de determinado | encontradas enla |/ Albert Gené /
sexo para cubrir puestos vacantes, segun el | busqueda Esteve Sala

puesto y departamento concreto asi como
de los posibles acuerdos con diferentes
organismos y/o entidades que se pudieran

26/46




establecer.

l

OBJETIVO ESPECIFICO A.3- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, con el

objetivo de conseguir un incremento de la contratacién de mujeres

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1- Facilitar anualmente a la Comisién de Datos de [luan M. Villarreal 2025
seguimiento la informacién de la distribucién de la [Tolchinsky / Albert
distribucién de hombres y mujeres segun plantilla Gené
area departamento, puesto, tipo de departamento vy
contrato y jornada. puesto, tipo de

contrato y jornada
desagregados por
5ex0

2- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de | N© de mujeres y [luan M. Villarreal [2025
las vacantes a tiempo completo y/ o de | hombres Tolchinsky
aumento de jornada, a través de los | informados. N2 de
medios de comunicacién de la empresa | personas a las que
(por centro de trabajo o distinto centro | se aplica la medida
segun se acuerde) y verificar que dicha | desagregado por
comunicacién se ha realizado y llega tanto | sexo
a mujeres como a hombres.

3- Establecer el principio en las vacantes a Contrataciones Juan Manuel 2026
tiempo completo de que en condiciones realizadas por Villarreal Tolchinsky
equivalentes de idoneidad, se contratard a | este / Albert Gené /
la mujer procedimiento Esteve Sala

desagregadas por
5exo

4- Proporcionar anualmente a la Comisién de | N2 de Juan M. Villarreal (2025
Seguimiento los datos correspondientes a | transformaciones y [Tolchinsky / Albert
la transformacién de contratos temporales | aumentos de Gené
en indefinidos desagregados por sexo, de la | jornada y n2 de
transformaciéon de contratos a tiempo | solicitudes
parcial en tiempo completo, de los | desagregadas por
aumentos de jornada en los contratos a | sexo
tiempo parcial y del nimero de mujeres y
hombres que han solicitado el aumento de
horas y lasfos que finalmente han
aumentado de jornada.

5- Recoger anualmente informacién sobre N2 de candidaturas |luan M. Villarreal (2025

nuevas contrataciones desagregada por
sexo, segun el tipo de contrato, turno,
jornada, y puesto.

por sexo, n? de
personas
seleccionadas por
sexo y n? de
nuevas
contrataciones
desagregadas por
sexo, tipo de
contrato, jornada y

Tolchinsky / Albert
Gené

et
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turno en los
diferentes puestos.

B) CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO B.1.- Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Utilizar términos neutros en la | Denominaciones  Juan M. Villarreal 2026
denominacién y clasificacién profesional, | neutrasy sistema  [Tolchinsky / Albert
procurando no denominarlos en femenino | de clasificacién Gené
ni masculino, y revisar que la clasificacion | profesional
profesional se ajusta al principio de | utilizadoenla
igualdad. empresa.
2- Definir las funciones de cada puesto de | Definiciones de los [luan Manuel 2026
trabajo para evitar o, por lo menos limitar, | puestos de trabajo Villarreal Tolchinsky
la movilidad funcional, asi como prevenir / Albert Gené /
casos de discriminacién o cubrir puestos Esteve Sala
vacantes mediante este mecanismo
3- Realizar una revisién y seguimiento de la | Resultado de la Juan M. Villarreal 2025
valoracién de los puestos de trabajo | revision de la Tolchinsky
objetiva que mida la importancia relativa | valoracién de
de un puesto dentro de |a organizacién con | puestos de trabajo
perspectiva de género para garantizar la | e identificacion de
ausencia de discriminacién directa e | los puestos de
indirecta entre sexos, identificando puestos | igual valor.
de igual valor teniendo en cuenta las guias
proporcionadas por los
ministerios
4- Establecer una evaluacién periédica del | Informe explicativo. luan Manuel 2026
encuadramiento profesional que permita | N2 de personas Villarreal Tolchinsky
corregir las situaciones que puedan estar | afectadas / Albert Gené /
motivadas por una minusvaloracién del Esteve Sala
trabajo de las mujeres.
5- Informe anual de este area Informe Juan M. Villarreal 2025
Tolchinsky

S
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C) FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO C.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, espu:lnlmante. al persunal relacionado con la nrganlnnl&n de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacion profesional, pmmuclﬁn,
acceso a la formacién, asignacién de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Formar en igualdad al personal encargado | Contenidode los  [luan M. Villarreal 2026
de la seleccién, contratacién, promocidn, | cursos, modalidad ([Tolchinsky / Albert
formacién, comunicacién y asignacién de | de imparticién y Gené
las retribuciones, con el objetivo de | criterios de
garantizar la igualdad de trato v | seleccién de
oportunidades entre mujeres y hombres en | participantes. N2 de
los procesos, evitar actitudes | horas y n2 de
discriminatorias y para que los candidatos y | personas formadas
candidatas sean valorados/as Unicamente | desagregado por
por sus cualificaciones, competencias, | sexo
conocimientos y experiencias, e informar
del contenido concreto a la comisién de
seguimiento, de la estrategia y calendarios
de imparticién de los cursos, ademas de los
criterios de seleccién.
2- Realizar formacion en igualdad paratodala | N2 de horasy Juan M. Villarreal [2025
plantilla, prestando atencién a que reciban personas formadas [Tolchinsky
esta formacion las nuevas contrataciones. desagregadas por
sexo
3- Revisar en la Comisién de seguimiento, y Revision de Juan M. Villarreal [2026
modificar en su caso, los contenidos de los | contenidos Tolchinsky
mdodulos y cursos de formacién en igualdad
de oportunidades.

OBJETIVO .ESP.ECIFICO C.2.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a
toda la farmacién planificada por la empresa

MEDIDAS

1- Revisar los criterios de acceso a los distintos
cursos del plan de formacién y establecer
la posibilidad de que la persona
trabajadora pueda inscribirse y realizar
acciones formativas distintas a las del
itinerario formativo predeterminado en su
puesto (tanto los relacionados con su
actividad, como los que |a empresa ponga
en marcha para el desarrollo profesional de
la plantilla, que tengan valor profesional
como incentivo al desarrollo profesional)

g T

INDICADORES

N¢ de veces que se
aplica. Revisién de
los criterios

RESPONSABLES
Juan M. Villarreal
Tolchinsky

PLAZO
2026
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2- Difundir el plan de formacién para que Medio de difusién  Jluan M. Villarreal 2025
llegue a toda la plantilla, incluidas aquellas | del plany n2 de Tolchinsky
personas en situacion de baja, excedencia, | personas a las que
vacaciones, etc. llega.

3- Facilitar la participacién de mujeres en | Contenido de la uan Manuel 2026
acciones formativas relacionadas con | campafia, nimero |Villarreal Tolchinsky
actividades masculinizadas en la empresa | de mujeres a las |/ Albert Gené /
garantizando la plaza en el curso a las | que se aplicay n? [Esteve Sala
trabajadoras que lo soliciten como medida | de interesadas
de accidn positiva.

4- Realizar la formacidn, dentro de la jornada | Nimero de luan Manuel 2026
laboral, para facilitar su compatibilidad con | formaciones Villarreal Tolchinsky
las responsabilidades familiares y dentro y fuerade |/ Albert Gené /
personales. la jornada  [Esteve Sala

desagregadas
por sexo

5- Proponer acciones formativas de reciclaje | N2 de veces que se [luan M. Villarreal  [2026
profesional a quienes se reincorporan en la | aplica Tolchinsky
Empresa a la finalizacién de la suspensién
de contrato, por nacimiento, excedenciasy
bajas de larga duracién.

6- Informar a la Comisién de Seguimiento de la | Informe de Juan M. Villarreal  [2025
evolucién formativa de la plantilla con | formacién Tolchinsky
caracter anual, sobre el plan de formacion,
fechas de imparticién, contenido,
participacién de hombres y mujeres, segin
el grupo profesional, departamento,
puesto y segun el tipo
de curso y numero de horas.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.3.- Promover y retener el talento femenino en la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1. Desarrollar programas formativos en Programas Juan Manuel 2027
capacidades directivas a mujeres con desarrollados y |Villarreal Tolchinsky
potencial para asumir funciones directivas. | numero de mujeres |/ Albert Gené /

que participan en [Esteve Sala
los mismos.
Ndmero de horas

2. Disefiar programas formativos y de | Desarrollo y  Huan Manuel 2027
identificacién del talento para impulsar la Villarreal Tolchinsky
promocién y desarrollo especifico de | contenidos. / Albert Gené /
mujeres en la empresa en los puestos en | Participantes. Esteve Sala
los que estdn poco o nada representadas. Mujeres que

promocionan
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D) PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO D.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Revisar el procedimiento de promocién | Procedimiento Juan M. Villarreal [2025
donde se asegure que el perfil requerido y | revisado. Medios  [Tolchinsky
las competencias y requisitos solicitados | por los que se
son los  adecuados, sin  sobre | difunde. N2 de
cualificaciones y que no  existan | mujeres y hombres
competencias sesgadas hacia un sexo u | aquienes llega.
otro (eliminando a ser posible Ia
experiencia en aquellos casos que supone
una barrera a la presentacion de
candidaturas femeninas).
2- Establecer un procedimiento de difusién de | Procedimiento Juan M. Villarreal (2026
las vacantes de promocién que asegure que | establecido. Medios [Tolchinsky / Albert
las mismas llegan a toda la plantilla por los | 4e difusion ynede [Gené
distintos canales empleados por la empresa. personas a las que
llegan por sexo.
3- Crear y actualizar anualmente un registro Registro del nivel de [luan M. Villarreal  |2025
gque permita conocer el nivel de estudiosy | estudios de la Tolchinsky
formacion de la plantilla, desagregado por | plantilla
sexo y puesto. desagregado por
5exo
4- Garantizar que las medidas de conciliacién Numero de Juan Manuel 2025
de la vida laboral, personal y familiar no son | personas \Villarreal Tolchinsky
un impedimento para la promocién promocionadas / Albert Gené /
profesional. con disfrute de Esteve Sala
medidas de
conciliacidn
desagregado por
sexo
5- Priorizar el criterio de que las promociones | N2 de promociones [Juan Manuel 2025
se realicen internamente, solo acudiendo a | internas con Villarreal Tolchinsky
contratacidn externa en el caso de no existir | relacién al n2 de / Albert Gené /
los perfiles buscados dentro de la empresa. | contrataciones Esteve Sala
externas para las
que han surgido
vacantes de
promocion
desagregadas por
sexo y puesto
6- Realizacién de un seguimiento anual de las | N2 de vacantes. N2 [luan M. Villarreal [2025
promociones desagregadas por sexo, | de  promociones [Tolchinsky
indicando grupo profesional y puesto | desagregadas por
funcional de origen y de destino, tipo de | sexo y puesto de
contrato, modalidad de jornada, y el tipo | procedencia y al
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de promocién para su traslado a la
Comision de seguimiento.

que acceden

OBJETIVO ESPECIFICO D.2.- Incrementar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de
la empresa para corregir la masculinizacién de puestos y areas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- En igualdad de condiciones de idoneidad y N2 de veces que se [Juan Manuel 2026
competencia, tendran preferencia las aplica y grupos Villarreal Tolchinsky
mujeres en el ascenso a puestos donde / Albert Gené /
estan infrarrepresentadas. Esteve Sala
2- Garantizar una participacion minima de N2 de hombresy Puan Manuel 2026
mujeres en los cursos especificos para mujeres que Villarreal Tolchinsky
acceder a puestos de responsabilidad, los participan / Albert Gené /
que se desarrollen dirigidos a la promocién Esteve Sala
profesional y ligada a las funciones de
responsabilidad
3- Garantizar que en las promociones internas Namero de Juan Manuel 2026
se contard con candidaturas del sexo candidaturas  |Villarreal Tolchinsky
infrarrepresentado. En el caso de que no segregadas por |/ Albert Gené /
sea posible se informard de las barreras | sexo. Explicacion de |Esteve Sala
encontradas en la presentaciéon de motivaciones en
candidaturas. caso de no cumplir
el porcentaje.
Numero de
solicitudes
seleccionadas y
denegadas
4- En los procesos de promocién de puestos Informe de las Juan Manuel 2026
donde la mujer esta infrarrepresentada, razones del  |Villarreal Tolchinsky
cuando se descarte a las candidatas descarte de [/ Albert Gené /
femeninas se realizara un informe donde se dichas Esteve Sala
debe indicar las candidaturas
razones por las que se ha descartado dicha
candidatura,

NES D

OBJETIVO ESPECIFICO E.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién

por género

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1- Andlisis periédico de las condiciones de | Evaluacién delas  uan Manuel 2025
trabajo de la plantilla con perspectiva de | condiciones de Villarreal Tolchinsky
género, revisando que se respete en todo | trabajo de la / Albert Gené /
momento el principio de igualdad y de no | plantilla con Esteve Sala
discriminacién y garantizando la igualdad | perspectiva de
retributiva y de contratacién en trabajos de | género.
igual valor.
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2- La uniformidad se adecuard para el | Uniformes con luan Manuel 2025
desempefio de las funciones del puesto, | patronaje Villarreal Tolchinsky
teniendo en cuenta las condiciones fisicas | femeninoy / Albert Gené /
de cada sexo pero sin que responda a | masculinoque no [Esteve Sala
estereotipos de género ni atente contra la | responde a
dignidad de la persona. estereotipos de

género
3- Realizar una entrevista de salida a las Namero de bajas  Jluan M. Villarreal 2026

personas que causan baja, para conocer los
motivos de las bajas voluntarias
desagregadas por sexo.

segregadas por
género: Por
causa, edad, nivel
jerarquico, grupo
profesional, tipo
de contrato y tipo
de jornada.
Entrevista
elaborada.
Resultados de
esta.

Tolchinsky / Albert
Gené

ini‘ormando de ailn hn’cﬁﬁdﬂlﬂs amﬁﬂblaﬁ a tnda la plmtllll y malumr las me:lldus lmlas puu facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

RS

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Movilidad geografica para personas que Juan Manuel 2026
tengan a su cargo familiares dependientes. ( Villarreal Tolchinsky
Cambio a una obra més cercana al domicilio / Albert Gené /
si lo solicita) Esteve Sala
2. Reservar el puesto de trabajo durante todo el Juan Manuel 2026
tiempo de excedencia por cuidado de Villarreal Tolchinsky
personas dependientes (menores o / Albert Gené /
mayores). Esteve Sala
3. Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacién Juan Manuel 2026
de la jornada por motivos personales y por Villarreal Tolchinsky
el tiempo pactado. / Albert Gené /
Esteve Sala
4. Facilitar un proceso para la solicitud de | Proceso/canal que [uan Manuel 2026
adaptacién horaria de la jornada, donde se | se ha establecido  |Villarreal Tolchinsky
incluya el compromiso de los responsables | para la solicitud. |/ Albert Gené /
por facilitar dicha adaptacién (siempre que | Namero de Esteve Sala
las condiciones del centro de trabajo lo | solicitudes y veces
permitan) de forma que se evite en lo | que se aplica.
posible tener que acudir a reducir la | Nimero de
jornada laboral, para atender a las cargas | solicitudes
familiares (en caso de tener al cuidado a | denegadasy
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ascendientes dependientes y | motivos de la
descendientes hasta el primer grado de | denegacién.
consanguineidad o  afinidad).  Este
procedimiento contemplard los plazos de
solicitud y tramitacion.
9, Facilitar la ausencia de la persona trabajadora luan Manuel 2026
en casos de emergencia familiar Villarreal Tolchinsky
/ Albert Gené /
Esteve Sala
10. Establecer un permiso retribuido para Juan Manuel 2026
el tiempo necesario para las tutorias del Villarreal Tolchinsky
centro de estudios de las y los menores. / Albert Gené /
Esteve Sala
11, Considerar como retribuidos los Juan Manuel 2026
permisos para acompafiar a consultas médicas Villarreal Tolchinsky
a menores de edad, o mayores de 65 afios y / Albert Gené /
personas dependientes, con criterios Esteve Sala
debidamente justificados y sélo por el tiempo
indispensable con un méaximo de 20 horas
anuales. Superadas estas horas serd permisos
no retribuido o recuperable.
12. Los trabajadores y trabajadoras que por | N2 de veces que se [luan Manuel 2026
sentencia judicial de divorcio o convenio | solicita y n? de veces)Villarreal Tolchinsky
regulador  tengan  establecidos  unos | que se aplicala / Albert Gené /
determinados periodos de tenencia de los | medida Esteve Sala
hijos que coincidan con periodo laboral,
tendran preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos fijados en la
sentencia o convenio (vacaciones verano,
navidad, semana santa, puentes).
13. Garantizar que las personas que se acojan | Nimero personas  [luan Manuel 2026
a cualquiera de los derechos relacionados con | promocionadasy  |Villarreal Tolchinsky
la conciliacién de la vida familiar y laboral | que se acogen a / Albert Gené /
(permisos, reducciones de jornada...), no vean | medidas de Esteve Sala
frenado el desarrollo de su carrera profesional | conciliacién.
ni sus posibilidades de promocién ni
retribucién.
14. Testar anualmente las medidas de Juan Manuel 2026
conciliacién implantadas con el fin de valorar Villarreal Tolchinsky
su satisfaccién y valorar nuevas medidas adin / Albert Gené /
no incluidas. Esteve Sala

OBJETIVO ESPECIFICO F.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la

plantilla.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Realizar campafias informativas y de Juan M. Villarreal 2025
sensibilizacién (jornadas, folletos...) Tolchinsky
especificamente dirigidas a los trabajadores
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hombres sobre las medidas de conciliacién
existentes.

2. Licencia retribuida a la pareja para
acompafiar a las clases de preparacién al
parto y examenes prenatales.

Ne de solicitudes y
n? de veces que se
aplica

Juan Manuel
Villarreal Tolchinsky
/ Albert Gené /
Esteve Sala

2027

G) INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO G.1.- Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes dreas y

puestos de la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Revisién periddica del equilibrio por sexo de | Distribucion Juan Manuel 2027
la plantilla y la ocupacién de mujeres y de |a plantilla Villarreal Tolchinsky
hombres en los distintos puestos tomando | por puestos / Albert Gené /
como referencia los datos de diagnéstico. desagregada Esteve Sala
por sexo
2. Realizacién de un andlisis de las politicas de | Informe Juan Manuel 2026
personal y de las practicas de promocién Villarreal Tolchinsky
vigentes en la empresa, con el fin de / Albert Gené /
detectar barreras que dificulten la plena Esteve Sala
igualdad entre mujeres y hombres
3. Buscar candidaturas de mujeres en dreas o luan Manuel 2027
dptos. masculinizados, acudiendo a Villarreal Tolchinsky
centros, entidades u organismos formativos / Albert Gené /
que nos faciliten ampliar las fuentes de Esteve Sala
reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres en puestos y
departamentos donde estén
infrarrepresentadas (CV de mujeres para
que los tengamos en cuenta para futuras
vacantes).
4. Hacer un seguimiento de la cuota de ) Juan Manuel 2027
presencia femenina en cada una de las obras | Porcentaje de Villarreal Tolchinsky
presencia femenina [/ Albert Gené /
en la obras. Esteve Sala

Dt
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H) RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

OBJETIVO ESPECIFICO H.1.- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1- Realizar un registro salarial anualmente y
una auditoria salarial al menos una vez
durante la vigencia del plan. Englobarén
toda la plantila y analizardn las
retribuciones medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por y puestos,
incluyendo los salarios, los complementos
salariales v las percepciones
extrasalariales. Esta informacién debera
estar desagregada en atencién a la
naturaleza de la retribucién, incluyendo
salario base, cada wuno de los
complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada percepcién
desglose de la totalidad de los conceptos
salariales y extra salariales, asi como los
criterios para su percepcion.

Estudio

retributi

vo anual

Auditori

a

salarial.

Poner en relacién

puestos de igual
valor.

con la valoracién de

Juan M. Villarreal
Tolchinsky

2025

2- Revisar, con perspectiva de género, los
criterios de los complementos y bonus,
atendiendo a su proporcionalidad y
teniendo en cuenta que no suponga
discriminaciones para casos como las
reducciones de jornada

Juan Manuel

/ Albert Gené /
Esteve Sala

Villarreal Tolchinsky

2026

3- Garantizar la objetividad de todos los
conceptos que se definen en la estructura
salarial de la empresa, publicando los
criterios de los complementos salariales
variables

Anélisis de los

conceptos salariales.

luan Manuel

/ Albert Gené /
Esteve Sala

Villarreal Tolchinsky

2026

yoo s
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO I1.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacién sexual e identidad

de género ‘ ;
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Formacidn especifica a todas las personas Numero de Juan M. Villarreal  |2026
que integran la Comisidn de Investigacidon cursos/horas y Tolchinsky
para asumir las funciones asociadas a la nimero de
misma. participantes.
Contenido
2. Incluir en la formacién obligatoria sobre Contenido y nimero|luan M. Villarreal |2026
PRL un médulo sobre prevencién del de veces que se ha [Tolchinsky
acoso sexual y por razén de sexo, incluido
orientacion sexual e identidad de género.
3. Realizar cursos de formacién a mandos y | N2 de cursos, n? de [uan M. Villarreal 2026

personal que gestione equipos, v a la
comision de seguimiento (titulares vy
suplentes) sobre prevencion del acoso
sexual y por razéon de sexo, orientacién

sexual e identidad de género.

personasy
contenidos

Tolchinsky

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Realizar un seguimiento de los casos y garantizar la proteccién de las victimas

de acoso sexual y por razon de sexo

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Se tomardn las medidas oportunas para | Medidas Juan Manuel 2025
que la persona acosadora y la victima | establecidas Villarreal Tolchinsky
no convivan en el mismo entorno / Albert Gené /
laboral, siendo de la persona agredida Esteve Sala
la decision de permanecer en su puesto
o solicitar un traslado, teniendo
preferencia frente a la persona agresora
para quedarse en el centro. En el caso
de preferir el cambio de centro,
preferencia en su solicitud.
2- Compromiso de la empresa de realizar | Seguimiento Juan Manuel 2025
un seguimiento de la persona victima realizado Villarreal Tolchinsky
de acoso sexual o por razén de sexo / Albert Gené /
para garantizar su proteccion. Esteve Sala
3- Realizar acciones especificas de Acciones y Juan M. Villarreal  |2026
sensibilizacion para toda la plantilla contenidode las  [Tolchinsky
mismas.
4-  Presentacion a la Comision de | Elaboracién del luan M. Villarreal (2025
Seguimiento de un informe anual | informe. N2 de Tolchinsky
sobre los procesos iniciados por acoso | procesosy
sexual o por razén de sexo, orientacién | conclusiones.
sexual e identidad de género asi como




el nimero de denuncias archivadas
por centro de trabajo, con las
conclusiones de los procesos.

J) COMUNICACION NO SEXISTA

OBJETIVO ESPECIFICO J.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la
empresa tanto a nivel interno como externo

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Formar y sensibilizar al personal encargado | Formaciones Juan M. Villarreal |2026
de los medios de comunicacién de la | realizadas Tolchinsky

empresa (pdgina web, relaciones con
prensa, etc.) en materia de igualdad vy
utilizacién del lenguaje e imagenes no

sexistas. .
2. Realizar y difundir una Guia de lenguaje Publicaciéondela  [luan M. Villarreal  [2026
incluso y difusién externa e interna guiay nimero de  [Tolchinsky
personas a las que
se entrega

OBJETIVO ESPECIFICO J.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la
igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campafia de sensibilizacién e informacién
interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1. Informar y sensibilizar a la plantilla en | Creacién de la luan M. Villarreal [2025
materia de igualdad, instituyendo la | seccién y contenidosfTolchinsky
seccién de "lgualdad de oportunidades” en | de la misma
los tablones de anuncios, facilitando su
acceso a toda la plantilla.

2. Introducir en la pagina web un espacio Creacién del espaciolluan Manuel 2025
especifico para informar sobre la politica de | y contenidos Villarreal Tolchinsky
igualdad de oportunidades entre mujeresy / Albert Gené /
hombres en la empresa Esteve Sala

3. Incluir en la acogida de nuevas Juan M. Villarreal [2025
incorporaciones informacion especifica Tolchinsky

sobre el Plan de Igualdad, protocolo de
prevencién del acoso sexual y por razén de

sex0

4. Realizar una campafa especifica de difusién | Disefio y difusion de Juan Manuel 2026
interna y externa del Plan de Igualdad y del | la campafia Villarreal Tolchinsky
Protocolo de acoso sexual y por razén de / Albert Gené /
Sexo Esteve Sala
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5. Difundir la existencia, dentro de la empresa | N2 de personas Juan M. Villarreal  |2025
de una persona responsable de igualdad y | informadas Tolchinsky
de sus funciones, facilitando una direccién
de correo electronico y un teléfono a
disposicién del personal de la empresa para
aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con el plan de igualdad

6. Dedicar un espacio en la memoria anual ala | Espacioen la luan Manuel 2025
igualdad, informando del plan, de su estado | memoria Villarreal Tolchinsky
de ejecucidn y de sus resultados. / Albert Gené /
Esteve Sala

OBJETIVO ESPECIFICO J.3.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y
corresponsabilidad

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Difundir mediante un folleto informativoy/o | Folleto y n2  Juan M. Villarreal [2025
a través de los canales habituales de de Tolchinsky

comunicacién de la empresa los derechosy | personas
medidas de conciliacién recogidos en la | informadas
norma y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la legislacion.
2. Visibilizar el uso de los permisos y medidas | Accionesy Huan M. Villarreal [2025
de conciliacién y corresponsabilidad contenido Tolchinsky

K) SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO K.1.- - Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la
prevencién de riesgos laborales, atendiendo especialmente a Ios riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
emdlstlcumentelclonﬂﬂmmento que tienen mayor incidencia en las mujeres

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Disponer de los resultados del informe de Datos de Juan M. Villarreal 2026
siniestralidad desagregado por sexos y por | siniestralidad por  [Tolchinsky
categoria sexos y categoria
2- Se realizard o revisard y se difundira el Elaboracién o Juan M. Villarreal [2025
protocolo de prevencién de riesgos en revision y difusién  [Tolchinsky
situacién de embarazo y lactancia natural. | del protocolo.
NiGmero de
difusiones
3- Se realizard un seguimiento del Ne de veces que se |luan M. Villarreal  [2025
cumplimiento de las normas de proteccién | aplica el protocolo y [Tolchinsky
del embarazo y lactancia natural y se resultados
informara a la Comisién de seguimiento
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4- Los reconocimientos médicos que realiza la | Modificaciones Juan M. Villarreal 2026
empresa tendran en cuenta la perspectiva | realizadas enlos  [Tolchinsky
de género reconocimientos
meédicos para tener
en cuenta la
perspectiva de
género.
5- Incorporar la perspectiva de género en la Incorporacion de la uan M. Villarreal  [2026
elaboracién de campafias sobre seguridad y | perspectiva de Tolchinsky
bienestar. género
6- Incluir la categoria de Equidad de género Informe a la Juan M. Villarreal 2025
dentro de la Encuesta de clima laboral y/o | Comision de [Tolchinsky
riesgos psicosociales, e informar de los lgualdad sobre las
resultados a la comisién de seguimiento. preguntas
incluidas vy las
respuestas en
materia de
igualdad
incorporadas en la
encuesta de clima
laboral o riesgos
psicosociales.
Informar de las
medidas tomadas
al respecto a la
Comisién
7- Reunién con el Responsable de Salud Laboral Juan M. Villarreal 2026
para la exposicion de las medidas aplicadas Tolchinsky
con perspectiva de género en la Comisién
de seguimiento .

L) VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO L.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién vigente a las

trabajadoras victimas de violencia de género

reconocidos a las mujeres victimas de
violencia de género y de las mejoras que
pudieran existir por aplicacién de los
convenios colectivos y/o incluidas en el
Plan de lgualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Informar a la plantilla a través de los medios | Muestra de Juan M. Villarreal 2026
de comunicacién interna de los derechos | comunicaciones Tolchinsky
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2. La acreditacién de la situacidn de victima de | N2 de veces que se  Juan M. Villarreal |2026
violencia de género se podra dar por | aplica Tolchinsky
diferentes medios: sentencia judicial,
denuncia, orden de proteccidn, atestado de
las fuerzas y cuerpos de segundad del
Estado, informe médico o psicolégico
elaborado por un profesional colegiado,
informe de los servicios publicos (servicios
sociales, sanitarios, centros de salud
mental, equipos de atencién integral a la
victima...) o el informe de los servicios de
acogida entre otros, tal y como se recoge
en el RDL 9/2018

. La empresa reconocerd el derecho a la | N2 de veces que se [luan Manuel 2026

reordenacién del tiempo de trabajo de la | solicita y n? de veces|Villarreal Tolchinsky
trabajadora victima de violencia de género | que se aplica / Albert Gené /
en funcién del horario que dicha Esteve Sala
trabajadora proponga sin merma en las
retribuciones que viniere percibiendo,
siempre que sea posible
con la actividad de la empresa.
La empresa procederd a trasladar a la | N2 de veces que se [luan Manuel 2026
trabajadora victima de violencia de género | solicita y n® de veces|Villarreal Tolchinsky
que lo solicite a otro centro de trabajo de la | que se aplica / Albert Gené /
misma o diferente localidad, sin mermas en Esteve Sala
las retribuciones que vinieran percibiendo.

6. Las salidas durante la jornada de trabajo a | Aplicacién de la Juan Manuel 2026
juzgados, comisarias y servicios | medida Villarreal Tolchinsky
asistenciales, tanto de la victima como de / Albert Gené /
sus hijos/as y otros similares, serdn Esteve Sala
consideradas como permisos retribuidos.

6. Posibilidad de acogerse al teletrabajo para | N2 de veces que se [luan Manuel 2026
la trabajadora victima de violencia de solicita y n2 de veces|Villarreal Tolchinsky
género que lo solicite. que se aplica / Albert Gené /

Esteve Sala

7. Establecer colaboraciones con Colaboraciones Juan Manuel 2027
asociaciones y ayuntamientos para la establecidas y n? de |Villarreal Tolchinsky
contratacién de victimas de violencia de mujeres victimas / Albert Gené /

__género. contratadas Esteve Sala

S
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APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

— El seguimiento se hara mediante informes de seguimiento anuales.

— Evaluacién intermedia a mediados de la vigencia del plan y evaluacion final.

5.1. Composicién de la comision de seguimiento y evaluacién

La comisién negociadora del presente plan de igualdad acuerda que las personas que formaran
parte de la comision de seguimiento, evaluacion y revisién periddica son:

» Por parte de la representacién de la empresa:
o Juan Manuel Villarreal Tolchinsky

» Por parte de los sindicatos mayoritarios del sector:
o0 Sindicato CCOO: Damaris Juan Herrerias

7.2. Funciones de la comision de seguimiento y evaluacion

1. Realizar el seguimiento y evaluaciéon del Plan de igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres.

2. Elaborar estudios, informes y / o propuestas para hacer efectivo el principio de Igualdad de
oportunidades.

3. Proponer la modificaciéon del Pla, si procede, para adaptarlo a nuevas circunstancias de la
empresa.

4. Recoger y canalizar las iniciativas y sugerencias propuestas por la plantilla en relacion a la
igualdad de oportunidades de hombres y mujeres.

FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION

La comisién se reunira con caracter ordinario cada 6 meses o cuando cualquiera de las partes lo
solicite, con un aviso previo de 7 dias.

Las decisiones de la comisién de igualdad se aprobaran por consenso y en el caso de que
pudieran surgir algunas discrepancias se aprobarian por mayoria simple. Si existiera un caso
extremo donde, algin miembro no aceptara esta aprobacion se buscaria un método de resolucion
de conflictos basado en la autonomia de la voluntad de las partes, el arbitraje.

En caso de necesidad de madificacion del plan, si se establece una de las situaciones citadas en
el articulo 9.2 del RD 901/2020, la comisiéon negociadora realizara una reunién extraordinaria,
donde valorara la necesidad de la modificacion y establecera un calendario de trabajo con los
temas a modificar, trabajar o mejorar.

La comisién podra proponer la presencia de personas asesoras en materia de igualdad en sus
reuniones, cuando los asuntos a tratar lo hagan necesario.
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Todas las personas que conforman esta comision respetaran la confidencialidad de las reuniones.

Se debe levantar acta de cada una de las reuniones de esta comisién.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y RESOLUCION DE
DISCREPANCIAS

El procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad se llevara a cabo en aquellos
casos en que sea necesario adaptarlo a nuevas circunstancias o en cumplimiento de
los requisitos legales y reglamentarios establecidos. Las modificaciones podran ser
propuestas en funcion de los siguientes supuestos:

A) Motivos para |a modificacién del Plan de lgualdad

El Plan

de Igualdad sera revisado y modificado cuando concurran cualquiera de las

siguientes circunstancias:

Resultados del seguimiento y evaluacién: En caso de que los resultados del
seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad evidencien la necesidad de
ajustes o cambios.

Insuficiencia del plan o incumplimiento de la normativa: Cuando se
constate la falta de adecuacion del Plan a los requisitos legales y
reglamentarios, o como resultado de una actuacion de la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social.

Cambios estructurales en la empresa: En situaciones de fusién, absorcion,
transmisién o modificacion del estatus juridico de la empresa que afecten la
aplicacién del Plan.

Modificaciéon sustancial de la plantilla o de las condiciones de trabajo:
Cuando se produzcan cambios sustanciales en la plantilla, en los métodos de
trabajo, organizacién o sistemas retributivos, o cuando se realicen
inaplicaciones de convenio o modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo.

Condena judicial por discriminaciéon: Si se dictara una resolucion judicial
condenatoria por discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, o cuando
se determine la falta de adecuacién del Plan a los requisitos legales o
reglamentarios.

B) Procedimiento para la modificacién del Plan

El procedimiento para la modificacién del Plan de Igualdad incluira las siguientes

fases:

Reunién de la Comision de Igualdad: En caso de detectarse la necesidad de
modificar el Plan, la Comision de Igualdad convocara una reunion para valorar
la necesidad de modificacion. Esta reunién podra ser solicitada por cualquiera
de los miembros de la comisién o por la direccién de la empresa.

Revisién del diagnéstico y medidas:_De ser necesario, la modificacion
implicar4 la actualizacion del diagnéstico de la situaciéon, asi como de las
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medidas y acciones contenidas en el Plan de Igualdad. El diagnéstico debe ser
actualizado cuando las circunstancias cambien de manera sustancial (por
ejemplo, cambios en la plantilla o en los sistemas organizativos), tal como se
establece en el articulo 9.3 del R.D. 901/2020.

e Consulta y propuesta de modificaciones. Tras la revision, la Comision de

Igualdad elaborara una propuesta de maodificacién que sera presentada a la
parte correspondiente de la empresa para su aprobacién.

C) Resolucién de discrepancias

En caso de que surjan discrepancias sobre la modificacién del Plan de Igualdad, se
seguiran los siguientes pasos para su resolucion:

e Discusioén y negociacioén interna: En primer lugar, la Comisién de Igualdad
intentara resolver las discrepancias mediante el didlogo y la negociacién directa
entre las partes implicadas. Esto incluye reuniones adicionales para ajustar las
propuestas y buscar consenso.

e Arbitraje o mediacién externa: En caso de no llegar a un acuerdo, se podra
recurrir a un arbitraje o mediacién externa que permita resolver las
discrepancias de manera imparcial. La decision final adoptada en el arbitraje
sera vinculante para ambas partes.

¢ Acuerdo en los procedimientos de solucién de conflictos: Las partes se
comprometen a adherirse a procedimientos de soluciéon auténoma de
conflictos, establecidos en el marco de la Comisién de Igualdad o segin lo
estipulado en los acuerdos laborales o normativas aplicables.

D) Aprobacién y comunicacion

Una vez aprobadas las modificaciones, estas seran comunicadas de forma clara y
transparente a todos los empleados de la empresa, para garantizar que estén
informados de los cambios realizados en el Plan de Igualdad. Ademas, la versién
modificada del Plan sera archivada y registrada debidamente.

E) Implementacién v sequimient i ione

Las modificaciones aprobadas se implementaran conforme a los plazos y medidas
establecidas, y su evoluciéon serad objeto de seguimiento en futuras reuniones de la
Comision de Igualdad, con el fin de verificar su efectividad y realizar ajustes si fuera

necesario.
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