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Presentacion.

Fundada por Joaquin Marco Salazar en Binéfar (Huesca) en el afio 1988 GRUPO MARCO tiene, como
actividad principal, la construccion en todas sus modalidades, Industria, mineria y Promocidon

Ha colaborado en los principales planes de infraestructuras, tanto a nivel nacional como autonémico o
local, asi como en la actividad de edificacién, mantenimiento de infraestructuras o concesiones, entre
otros.

Indutec Instalaciones realiza las siguientes funciones (alcance actual segin Auditoria 1ISO 9001, I1SO
14001 y ISO 45001).

Instalacion de:

e Instalaciones eléctricas (alumbrados, iluminaciones y balizamientos luminosos, centros de
transformacién y distribucidn de alta tensidn, distribucidn en baja tension e instalaciones eléctricas sin
cualificacion especifica).

¢ Instalaciones mecanicas (elevadoras o transportadoras, ventilacidn, calefaccion y climatizacion,
fontaneria y sanitaria e instalaciones mecanicas sin cualificacion especifica).

Instalacion de seguridad y proteccién contra incendio de:

¢ Sistemas de deteccion y de alarma de incendios.

e Sistemas para el control de humos y de calor.

¢ Sistemas de abastecimiento de agua contra incendios.

¢ Sistemas de hidrantes contra incendios.

¢ Sistemas de bocas de incendio equipadas.

e Sistemas de columna seca.

e Sistemas fijos de extincién por rociadores automaticos y agua pulverizada.

* Sistemas fijos de extincién por agua nebulizada.

¢ Extintores de incendio.

e Sistemas de sefalizacién luminiscente. Instaladora de sistemas de Alumbrado de emergencia.
e|nstalaciones de Comunicacion (telefonia, redes informaticas, sonido, domética).

¢ Instalaciones de transporte (cintas, pasillos rodantes, correo neumatico).

Realizacién de estudios, proyectos, servicios técnicos (incluida direccién técnica), ejecucién de
proyectos, puesta en marcha y mantenimiento de todo tipo de obra y su seguimiento en Calidad,

Seguridad y Salud y de Medioambiente.

General de Maquinaria y Excavacion realiza las siguientes funciones (alcance actual segin Auditoria
ISO 9001, ISO 14001 y I1SO 45001).

La construccion de los tipos de obra de:

- Grandes movimientos de tierras y operador minero.

Alvipre Factory SL realiza las siguientes funciones (alcance actual seguiin Auditoria ISO 9001, ISO 14001
y 1SO 45001.

La construccion de los tipos de obra de:
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- Fabricacidn de piezas prefabricadas de Hormigdn y su montaje en Obra. Ejecucion de
postesado.

Vials | Medi Ambient, S.A realiza las siguientes funciones (alcance actual segiin Auditoria 1ISO 9001, I1SO
14001 y ISO 45001.

La construccion de los tipos de obra de:

- Movimiento de tierras y perforaciones (desmontes y vaciados, explanaciones, canteras, pozos
y galerias).

- Puentes, viaductos y grandes estructuras (de fabrica u hormigdn en masa, de hormigoén
armado, de hormigén pretensado).

- Edificaciones.

- Ferrocarriles (obras de ferrocarriles sin cualificacién especifica).

- Hidraulicas (abastecimientos y saneamientos, presas, canales, acequias y desagiies, defensas
de margenes y encauzamientos, conducciones de tuberia de presidn de gran didmetro, obras
hidraulicas sin cualificacidn especifica).

- Vialesy pistas.

- Instalaciones eléctricas (alumbrados, iluminaciones y balizamientos luminosos, centros de
transformacién y distribucidn en alta tensidn, distribucién en baja tension, instalaciones
eléctricas sin cualificacion especifica).

- Instalaciones mecanicas (elevadoras o transportadoras, ventilacidn, calefaccion y climatizacion,
fontaneria y sanitarias, instalaciones mecanicas sin cualificacion especifica).

- Especiales (pinturas y metalizaciones, ornamentaciones y decoraciones, jardineria 'y
plantaciones y estaciones de tratamiento de aguas).
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Partes suscriptoras del Plan de Igualdad.

Por una parte, la representacion de la empresa:

- LORENA JULIA SATUE SARTIER, Técnica de Recursos Humanos
- JUAN CARLOS ESCOLANO PUEYO, Director de Departamento de Sistema Integrado de Gestién (SIG),
PRL,Q, MA e ID

y por otra, la representacién de las trabajadoras y los trabajadores:

- JAIME LOPEZ NAVARRO, Técnico en Igualdad en CC.00. del Habitat

- MARIAM LOPEZ MARTINEZ: Técnico en Igualdad en CC.0O0. del Habitat

Ambito Legislativo, Aplicacién, Personal.

En cumplimiento de lo previsto en el art 14 de la Constitucidn Espafiola de 1978, la Ley Organica 3/2007
de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad, asi como el Real Decreto 902/2020 de 13 de
octubre; se ha negociado y acordado el primer Plan de Igualdad de Grupo Marco.

El presente Plan de Igualdad tendra un ambito de aplicacidn en todo el territorio de Espafia donde las
empresas pertenecientes al grupo empresarial Grupo Marco firmen este presente Plan de Igualdad,

incluidas las Uniones Temporales de Empresas (UTES), que participen.

- INDUTEC INSTALACIONES Y ENERGIA

- GENERAL DE MAQUINARIA Y EXCAVACION
- ALVIPRE FACTORY

- VIALS | MEDI AMBIENT

Este Plan afecta a todos los trabajadores que estén dados de alta en dicho grupo empresarial, aunque

formen parte de las Uniones Temporales de Empresa (UTEs).

Ambito Temporal

El presente Plan de Igualdad tendra un dmbito temporal de cuatro afios desde su firma, desde el 24 de
junio de 2024 al 23 de junio de 2028. La negociacion del siguiente Plan de Igualdad comenzara 6 meses
antes del vencimiento de éste.
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Diagnostico

Se hace una reflexién en base a las conclusiones que se han podido extraer del diagndstico para
establecer el Plan de Igualdad para GRUPO MARCO (SECTOR CONSTRUCCION) y se exponen también, las
areas de mejora para dicha organizacion.

Grupo Marco, tienes aspectos a mejorar en el camino de la igualdad, algunos aspectos tienen la
capacidad de influir y otros no por las caracteristicas del sector al que pertenece.

INDUTEC INSTALACIONES Y SEGURIDAD SL:

Datos Generales.

INDUTEC INSTALACIONES a nivel general los siguientes Datos.

Por rango de edad (a fecha 31/12/2023).

Rango de | Hombres | % de hombres | % total H y | Distribucién | Mujeres | %  de | % total | Distribucién
Edad sobre el total M HyM mujeres | HyM HyM
sobre
total
>25 3 5,26% 4,91% 100% 0 0% 0% 0%
26-35 11 19,29% 18,03% 100% 0 0% 0% 0%
36-45 10 17,54% 16,39% 76,92% 3 75% 4,91% 23,07%
46-55 24 42,10% 39,34% 100% 0 0% 0% 0%
56-65 9 15,78% 14,75% 30% 1 25% 1,63% 10%
+65 0 0% 0% 0% 0 0% 0% 0%

Por categoria Profesional (a fecha 31/12/2023).

Puestos Hombres | % % total | Distribucion | Mujeres | % % Distribucion
sobre HyM | HyM sobre | total HyM
total total | HYM

ADMINISTRATIVO/A | 2 3,50% | 3,27% | 66,66% 1 25% | 1,63% | 33,33%

CAPATAZ 1 1,75% 1,63% 100% 0 0% 0% 0%

COMPRAS 0 0% 0% 0% 1 25% | 1,63% | 100%

DIRECTOR 1 1,75% 1,63% | 100% 0 0% 0% 0%

DESARROLLO

NEGOCIO

DIRECTOR 1 1,75% 1,63% 100% 0 0% 0% 0%

PRODUCCION

ENCARGADO/A 9 15,78% | 14,75% | 100% 0 0% 0% 0%

INSTALADOR 25 43,85% | 40,98% | 100% 0 0% 0% 0%

JEFE/A GRUPO 2 3,50% | 3,27% | 100% 0 0% 0% 0%

JEFE/A OBRA 7 12,28% | 11,47% | 100% 0 0% 0% 0%

PRACTICAS 2 3,50% 3,27% 100% 0 0% 0% 0%

ESTUDIANTE

MANAGER 2 3,50% 3,27% 100% 0 0% 0% 0%

OFICINATECNICA 2 3,50% | 3,27% | 100% 0 0% 0% 0%

RESPONSABLE 1 1,75% 1,63% | 50% 1 25% | 1,63% | 50%

ADMINISTRACION

TECNICO/A 1 1,75% 1,63% 50% 1 25% | 1,63% | 50%

ESTUDIO

TECNICO/A SIG 1 1,75% 1,63% | 100% 0 0% 0% 0%
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DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD EN EL PUESTO A 31/12/2023.

[=[==]=] habitat

Antigliedad | Hombres | % % Distribucion | Mujeres | % % Distribucion
Hombres | Hombres | HYM Mujeres | Mujeres | HYM
total total
0-2 afos 36 63,15% 59,01% 97,29% 1 25% 1,63% 2,70%
2-4 afios 10 17,54% 16,39% 100% 0 0% 0% 0%
4-6 afios 6 10,52% 9,83% 75% 2 50% 3,27% 25%
+ 6 afos 5 8,77% 8,19% 83,33% 1 25% 1,63% 16,66%
Total 57 4
SEXO/TIPO DE | FIJOS TEMPORALES TOTAL
CONTRATO
HOMBRES 55 2 57
MUJERES 4 0 4
TOTAL 59 2 61
SEXO/CONTRATO | COMPLETO PARCIAL TOTAL
HOMBRES 57 0 57
MUJERES 4 0 4
TOTAL 61 0 61
SEXO/TIPO DE | COMPLETA REDUCIDA TOTAL
JORNADA
HOMBRES 57 0 57
MUJERES 4 0 4
TOTAL 61 0 61
Seleccién y contratacidn.
Incorporaciones de los ultimos afios por niveles de responsabilidad
Cargos de responsabilidad N2 mujeres | N2 hombres | % mujeres % hombres
Maximo cargo 0 0 0 0
Puestos directivos 0 0 0 0
Mandos intermedios 0 0 0 0
Subtotal cargos de responsabilidad 0 0 0 0
. N2 mujeres | N2 hombres | % mujeres en | % hombres
Otros puestos de trabajo . . . .
en ese nivel | en ese nivel ese nivel en ese nivel
Personal administrativo 2 1 66,66% 33,33%
Personal técnico 0 0 0 0
Personal operario o no cualificado 0 2 0 0
Subtotal otros puestos de trabajo 2 3 40% 60%
TOTAL PLANTILLA 2 3 40% 60%
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Procesos de
seleccion y
contratacion de PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3
cargos de

responsabilidad

Fecha a 31/12/2023 09/03/2023 30/03/2023 01/09/2023
Puesto CAPATAZ ENCARGADO ADMINISTRATIVO

Si No Si No Si No

Buasqueda X X X

especifica de

candidaturas de

mujeres

Mencién expresa a X X X

mujeres/hombres

Anuncios | Contenido no X X X
sexista
Contenido sexista X X X

Candidaturas . . .
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres

recibidas

Por anuncios 0 0 0 0 3 3

Por contactos 0 2 0 3 0 0

Por servicios de 0 0 0 0 0 0
empleo

De la propia 0 0 0 0 0 0
organizacion

Otros 0 0 0 0 0 0

Total candidaturas 0 2 0 3 3 3
recibidas

Candidaturas 0 | 0 | | 0

preseleccionadas
para las pruebas
(identificar el tipo de

prueba)
Prueba | NA NA NA NA NA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas 0 | 0 | | 0
contratadas
Personas 2 0 2 0 2 0
responsables de la
seleccion
{Se contrat¢ a la(s) Si No Si No Si No
personas(s) que
presenta(n)
candidatura a X X X
través de
contactos?
Procesos de
seleccion y
contratacion en PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3
puestos
masculinizados
Fecha (a 21/03/2023 11/04/2023 03/11/2023
31/12/2023)
Puesto OFICIAL DE 2* OFICIAL DE I* OFICIAL DE |1
Si No Si No Si No
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Procesos de
seleccion y
contratacion en PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3
puestos
masculinizados
Busqueda X X X
especifica de
candidaturas de
mujeres
Mencién expresa X X X
a
mujeres/hombres
Anuncios Contenido no X X X
sexista
Contenido X X X
sexista
Car.ld.ldaturas Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
recibidas
Por anuncios 0 7 0 5 0 9
Por contactos 0 3 0 5 0 5
Por servicios de 0 0 0 0 0 0
empleo
De la propia 0 0 0 0 0 0
organizacion
Otros NA NA NA NA NA NA
Total 0 10 0 10 0 14
candidaturas
recibidas
Candidaturas 0 | 0 | 0 |
preseleccionadas
para las pruebas
(identificar el tipo
de prueba)
Prueba | | NA NA NA NA NA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas 0 | 0 | 0 |
contratadas
Personas 0 2 0 2 0 2
responsables de
la seleccion
{Se contraté a Si No Si No Si No
la(s) personas(s)
que presenta(n)
candidatura a X X X
través de
contactos?
Procesos de 'se'leccmn y contratacion en PROCESO 1 PROCESO 2
puestos feminizados
Fecha a 31/12/2023 01/09/2023 01/06/2023
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Procesos de .se'leccnon y contratacién en PROCESO 1 PROCESO 2
puestos feminizados
Puesto ADMINISTRATIVO AUXILIAR
ADMINISTRATIVO
Si No Si No
Busqueda especifica de candidaturas de X X
mujeres
Mencién expresa a mujeres/hombres X X
Anuncios | Contenido no sexista X X
Contenido sexista X X
Candidaturas recibidas Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Por anuncios 3 5 5 6
Por contactos 4 3
Por servicios de empleo
De la propia organizacion
Otros
Total candidaturas recibidas 7 8 5 6
Candidaturas preseleccionadas para las 1 0 1 0
pruebas (identificar el tipo de prueba)
Prueba 1 | NA NA NA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 1 0 1 0
Personas responsables de la seleccion 2 0 2 0
éSe contratd a la(s) personas(s) que
presenta(n) candidatura a través de
S S
contactos?

La seleccidn Indutec Instalaciones, S.A. se realiza de la siguiente manera:

Procesos de personal técnico y administrativo:

- Infojobs / LinkedIn
- Contactos

- Del personal de la organizacion

- Reorganizacidn dentro la Organizacion (al pertenecer a un Grupo de Empresas)

Procesos del personal de Produccion.

- Por contacto en los lugares donde operamos.

En Seleccién de determinado personal, como es el caso de gruistas, oficiales, peones o encargados de
obra, es imposible conseguir candidaturas femeninas, porque no hay candidaturas a los puestos.

Los procesos de seleccidn son desarrollados por el Departamento de Recursos Humanos del grupo y, por
otro lado, en puestos mas técnicos se requiere de la intervencién de los directivos y responsables del
puesto de Marco Infraestructuras y Medio Ambiente.

Los procesos de seleccién no tienen un patrdn establecido de seguimiento durante la evaluacion de los
candidatos. Son entrevistas sin guidn establecido.

Indutec Instalaciones SA no cuenta con una entrevista de salida cuando finaliza la relacién laboral.

El mercado laboral actual no favorece el encontrar perfiles con la cualificacién deseada.

Dentro del Sistema Integrado de Gestién tenemos un procedimiento especifico sobre personas, en él se
incluyen nuestros criterios de seleccidn de personal (04 Personas y Entornos V4).

En Indutec Instalaciones no hay ningun trabajador con contrato Fijo-Discontinuo.
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A continuacidn, tabla del 2023 (en cuanto a los ceses y motivos relacionados con la Plantilla de Indutec

MOTIVO DE | SEXO PUESTO
BAJA
16,66%  Despido | Hombre Manager
Objetivo
Hombre Instalador
33,33% Cese en | Hombre Instalador
periodo de prueba
Mujer Administrativa
Hombre Capataz
Hombre Jefe de Produccién
41,66% Extincion | 5 Hombres 5 Instaladores
del contrato
8,33% Baja | Mujer Técnico SIG
Voluntaria
Clasificacion Profesional.
HOMBRE TOTAL DE Distribucion | MUJER TOTAL TOTALHY | %TOTAL Distribucion
HOMBRES HyM DE M CategoriaHy HyM
MUJERES M
MANAGER 2 3,50% 100% 0 0% 2 3,27% 0%
RESPONSABLE 1 1,75% 33,33% 1 25% 2 3,27% 66,66%
ADMINISTRACION
JEFE/A GRUPO 2 3,50% 50% 0 0% 2 3,27% 50%
INSTALADOR 27 47,36% 100% 0 0% 27 44,26% 0%
ADMINISTRATIVO/A 2 3,50% 66,66% 1 25% 3 491% 33,33%
TECNICO/A 1 1,75% 50% 1 25% 2 3,27% 50%
ESTUDIOS
JEFE/A OBRA 7 12,28% 100% 0 0% 7 11,47% 0%
ENCARGADO/A 9 15,78% 100% 0 0% 9 14,75% 0%
DIRECTOR/A 1 1,75% 100% 0 0% 1 1,63% 0%
PRODUCCION
DIRECTOR/A 1 1,75% 100% 0 0% 1 1,63% 0%
DESARROLLO
NEGOCIO
OFICINA TECNICA 2 3,50% 100% 0 0% 2 3,27% 0%
CAPATAZ 1 1,75% 100% 0 0% 1 1,63% 0%
TECNICO/ASIG 1 1,75% 100% 0 0% 1 1,63% 0%
TECNICO/A 0 0% 0% 1 25% 1 1,63% 100%
COMPRAS

Infrarrepresentacion femenina.

INDUTEC INSTALACIONES, tiene puestos especificos que estan infrarrepresentados, claramente.

En 2023 en INDUTEC INSTALACIONES.

MUJERES % sobre | HOMBRES | % sobre
la la
plantilla plantilla

(61)
INSTALADOR 0 0% 24 39,34%
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MANAGER 0 0% 2 3,27%
OFICINA 0 0% 2 3,27%
TECNICA
ENCARGADO 0 0% 9 14,75%
JEFE/A OBRA 0 0% 7 11,47%
JEFE/A GRUPO 0 0% 2 3,27%
Formacion.
N° de personas y horas que han N° de Mujeres Hombres
recibido formacion personas N°o % No %
En el ultimo afio (personas) 46 6 13,04% 40 86,95%
N© de horas dedica,da_ls a IaNformacion 943 19,50 21
en el ultimo afo/persona
N° de horas dedicadas a la formacidn
durante la jornada de trabajo 350 0 8,14
N© de horas dedlca_das ala formaao_n 593 19,50 12,88
fuera de la jornada de trabajo
Cursos realizados el Gltimo afio y N° de Mujeres Hombres
personas que han participado
(Indicar el nombre del curso) personas N° % N° %
APARATOS ELEVADORES 20 0 3 20 100%
(o]
NIVEL BASICO DE CONSTRUCCION 4 0 0% 4 100%
EXCELL 2 1 50% 1 50%
TRABAJOS EN ALTURA 11 0 0% 11 100%
PRL ALBANILERIA 1 0 0% 1 100%
PRL ELECTRICIDAD 1 0 0% 1 100%
INGLES 5 0 0% 5 100%
PRL OFICINAS 1 1 100% 0 0%
NO© de personas que han recibido ayuda
econdmica para asistir a cursos de 0 0 0% 0 0%
formacion externa (masters, ° °
postgrados, etc.)
N© de personas participantes en planes o o
de desarrollo profesional 3 1 20% 4 80%
NO de personas que han recibido
formacion para la adaptacion a las 33 1 3,03% 32 96,96%
modificaciones del puesto de trabajo
N© de personas que reciben formacion
en competencias clave (informatica, 1 1 100% 0 0%
gestién de tiempo, liderazgo...)
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N© de personas que han modificado la
jornada ordinaria para asistir a cursos 32 0 0% 32 100%
formacidn

En cuanto al Plan de Formacién de INDUTEC INSTALACIONES, en 2023, podemos decir lo siguiente:

- Enelafio 2022 y 2023 no se han realizado formacion especifica sobre Igualdad entre la plantilla
de Indutec Instalaciones.

- Vadirigido a todo el personal de INDUTEC INSTALACIONES, sin diferenciar sexo o categoria.

- Para el disefio de este, se utiliza las necesidades legales, necesidades de responsables de area,
propuestas de los propios trabajadores, etc

- Loscursos que se imparten son presenciales, On - Line o Mixtos.

Tipo de | Hombres | % Distribucion | %  total | Mujeres | % % total | Distribucién
formacion Hombres | HYM hombres Mujeres | mujeres | HYM
On - Line 4 7,01% 66,66% 7,01% 2 50% 50% 33,33%
Mixto 4 7,01% 50% 7,01% 4 50% 100% 50%
Presencial 32 56,14% 100% 56,14% 0 0% 0% 0%
Departamento | Hombres | % Distribucion | % total | Mujeres | % % total | Distribucion
Hombres | HYM hombres Mujeres | mujeres | HYM
Produccion 35 100% 100% 61,40% 0 0% 0% 0%
Técnicos 5 8,77% 55,55% 8,77% 4 100% 100% 44,44%

- Se da flexibilidad en los horarios a impartir las formaciones
- Cualquier trabajador/a puede solicitar cualquier formacién que crea interesante para su
desarrollo profesional.

Para segln que, puestos, antes de su incorporacién se comprueba si tiene la formacidn legal que le aplica
y sino la tiene se realiza la formacidn especifica para el puesto de trabajo. (Ej, 20h Movimiento de Tierras,
20h Albaiiileria, Aparatos Elevadores, Nivel Basico de Prevencion...).

Promocion.

Numero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han ascendido de nivel

N° de personas que han N° de Mujeres Hombres

ascendido de nivel personas N° % N° %
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N° de personas que han ascendido de N° de Mujeres Hombres
nivel por departamentos personas N° % N° %
PRODUCCION 3 0 0% 3 100%
ADMINISTRACION I 0 0% I 100%
N° de personas que han ascendido por N° de Mujeres Hombres
tipo de promociones personas N° % N° %
Promocion sin cambio de categoria 0 0% 0 0%
Promocion con cambio de categoria 4 0 0% 4 100%
Promocioén vinculada a movilidad geografica 0 0 0% 0 0%
Promocioén vinculada a dedicacion exclusiva 0 0 0% 0 0%
Promocioén vinculada a disponibilidad para 0 0 0% 0 0%
viajar
N° de personas que han ascendido por N° de Mujeres Hombres
modalidad de la promocién personas N° % N° %
Por prueba objetiva 0 0 0% 0 0%
Por antigliedad 0 0 0% 0 0%
Por designacién de la empresa 4 0 0% 4 100%
Ano 2023 4 0 0% 4 0%
N° de personas que en el N° de Mujeres Hombres
ultimo afio 2023 han ascendido ersonas - . . .
de categoria profesional P N % N %
Mando intermedio 3 0 0 3 100%
Nivel administrativo I 0 0% I 100%
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Promociones en los ultimos afios por origen y destino del puesto

Nivel directivo Nivel intermedio Nivel técnico Nivel administrativo Nivel operario
Origeny
Destino Mujeres Hombres Total Muijeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total
N° % N° % N° N° % N° % N° N° % N° % N° N° % N° % N° N° % N° % N° N°
Nivel directivo | o | qg; 9% | 9% |00 | 0% | 0 0% 0 0o | 0% o |0% | 0 0 0% | 0o | 0% | o 0 0% | 0 | 0% | 0 0%
Nivel
intermedio 0o |o%x| o [o%| o%x | o |ox| o | o%x | o o || 2|0/ o0os| 2 |9%| 1|0 o] I 0% | 0 |o%| o 0
Nivel técnico 0 | 0% | 0 | 0% | 0% 0 0 0 0% 0 0 | 45% | 5 | 0% | 0% 5 0 0 | 0% | 0 0 0% | 0 | 0% | 0 0
Nivel
administrativo 0 0% 0 0% 0% 0 0% 0 0% 0 0 0% 0 0% 0 0 0% 0 0% 0 0 0% 0 0% 0 0
Nivel operario | o | g% | o |o% | o% | o | o | 2 |"™* | 2| 2| o | |ox|o| o [ox| o ox|o| o [ox|o|ox| o]l o
N° % N° %
Hasta 5 afos (incluidos) 0 0 0 0 0
A partir de 5 y hasta 10 afos (incluidos) 0 0 0 0 0
A partir de 10 y hasta 15 anos (incluidos) 0 0 0 0 0
Mas de 15 afos 0 0 0 0 0
ars . Mujeres Hombres
N° de personas con responsabilidades de cuidado que N° de )
han promocionado personas e % N° %
Cuidado de hijas/os menores de 12 afos 0 0 0 0 0
Cuidado de hijas/os mayores de 12 anos 0 0 0 0 0
Cuidado de personas mayores 0 0 0 0 0
Cuidado de personas con discapacidad 0 0 0 0 0
Cuidado de personas con enfermedad crénica o grandes 0 0 0 0 0

dependientes

Promocion Interna (datos de los cuatro tltimos ascensos)

CARGOS DE
RESPONSABILIDAD Ascenso 1 Ascenso 2 Ascenso 3 Ascenso 4
Fecha 2023 2023 2023 2023
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RESPON.
ADMINISTRACION

ENCARGADO OBRA

ADMINISTRATIVO

JEFE OBRA

Mujeres Hombres

Mujeres Hombres

Mujeres Hombres

Mujeres

Hombres

Personas que
cumplen con los
requisitos del
puesto

Personas que lo
solicitan

Personas
promocionadas

Personas
promocionadas
con
responsabilidades
de cuidado

Personas
promocionadas
que ejercen o han
ejercido medidas
de conciliacion

Antigliedad media
en el puesto
anterior de las
personas
promocionadas

0 3,5 afios

3,5 aflos

Antigliedad media
en la empresa de
las personas
promocionadas

4 afos

Media de edad de
las personas
promocionadas

0 46 afos

0 anos 56 anos

0 54 afos

37 anos

De la plantilla que ha promocionado en 2023, fueron todo hombres.

En la organizacidn, se encuentran 4 mujeres que durante este afio 2023 no han promocionado

profesionalmente.

En cuanto a la manera de solicitar las promociones, INDUTEC INSTALACIONES, prioriza la agilidad en
valorar sus competencias. No hay formalismos, se consensua con responsables de las personas a
promocionar, y se toma la decisidn de acuerdo con el trabajador.

Condiciones de Trabajo.

Las condiciones de trabajo en INDUTEC INSTALACIONES, vienen definida por varias fuentes:

- Convenio Colectivo de la Construccion que aplique en cada centro de trabajo.
- Condiciones particulares pactadas con el trabajador/a.

- Fichas de puestos de trabajo establecidas en el Sistema Integrado de Gestién (incluidas

competencias).

- Reglas establecidas en los centros de trabajo (fijos y temporales).

- Actualmente se ha implantado Office 365, lo que permite a los usuarios modificar la regla de su

correo electrdnico para hacer efectiva la desconexion digital.
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- Los permisos para ausentarse del puesto de trabajo se hacen sin registro formal por parte de los
trabajadores, comunicandolo previamente a su responsable.

- En INDUTEC INSTALACIONES no se trabaja en turnos.

- No existe un registro de jornada partida y continua en INDUTEC INSTALACIONES porque lo
habitual es jornada partida, a excepcion, de que se pacte con el trabajador/a una jornada
continua.

Tiempo de trabajo y conciliacion.

INDUTEC INSTALACIONES, establece las siguientes medidas para favorecer la conciliacion personal y
familiar:

- Reduccién de jornadas.
- Concrecién horaria.

- Flexibilidad horaria. (entrada y salida de trabajadores/as). No estd escrito, se adecua a las
circunstancias personales de cada trabajador/a. No existe ninguna franja horaria de
incorporacion, puesto que depende de las condiciones personales de cada trabajador/a.

- Teletrabajo. Se acuerda individualmente con cada trabajador/a. No existe una implantacién de
teletrabajo dentro de INDUTEC INSTALACIONES, pero si existe la posibilidad de negociar
individualmente, dependiendo las condiciones personales del trabajador/a y de las condiciones
del puesto de establecer teletrabajo de manera hibrida. (presencial y en remoto). Por
condiciones personales y puntuales de los/as trabajadores se les permite trabajar en remoto.

- Autonomia.
Las medidas estan recogidas en el Manual de bienvenida que se entrega al personal que se incorpora.

Medios para poder teletrabajar.

- Entrega de equipos para poder teletrabajar.

- Uso de herramientas y sistemas digitales (Google, Microsoft 365, Citrix, Navision, Dropbox,
iAuditor, Signaturit, Slack, Zoom...).

Nota: estas medidas afectan a aquellos trabajos que no dependen de la presencialidad en el puesto,
como por ejemplo un gruista, un encargado ....

Afo 2023 INDUTEC INSTALACIONES.

Permiso de cuidado de lactante:

Hombres Mujeres
0 0

En el aflo 2023 ninguna mujer de la empresa Indutec Instalaciones ha hecho uso del permiso de
maternidad.
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En el afio 2023 en la empresa Indutec Instalaciones se ha hecho uso del permiso de paternidad por
parte de dos trabajadores de la empresa.

Reduccion de jornada.

Hombres Mujeres

0 0
Excedencias.

Hombres Mujeres

0 0

Salud laboral.

INDUTEC INSTALACIONES, tiene contratado un Servicio de Prevencion Ajeno (SPA), MAS PREVENCION.

Se efecttia una Evaluacion de Riesgo por puestos de trabajo, en esta se tiene en cuanta la perspectiva de
Género.

Se establecen unos protocolos médicos en funcién de los puestos evaluados, no diferenciado por sexo.

Estos protocolos se aplican cuando se realiza el seguimiento de la vigilancia de la salud al inicio de su
relacidn laboral, periédicamente o cuando las condiciones de su puesto cambian.

Las citaciones para la vigilancia de la salud la realizan los Técnicos de PRL y tienen en cuanta la localizacion
y horario para poder conciliar. Si un trabajador/a no puede acudir con justificacion se cambia la citacidn.

La periodicidad de las citaciones es anual.

Se establecen protocolos / procedimientos especificos en casos de maternidad, lactancia, y personas con
discapacidad.

Cuando una persona solicita un andlisis de su puesto por circunstancias personales, se evalia de nuevo,
y se le hace un reconocimiento especifico, si no estd recogido en los protocolos ya establecidos.

Si hay campanfas de salud especificas para mujeres se difunde entre los trabajadores.

Las Instalaciones higiénicas, estan diferenciadas para hombres y mujeres (vestuarios y bafos), si en un
centro no hubiera presencia de mujeres, y se incorporasen se apartarian instalaciones higiénicas para
ellas.

Nuestra MUTUA en caso de atencidon en caso de Accidente es FRATERNIDAD MUTREPA.
No se hace distincidn entre hombres y mujeres.
En la siniestralidad, la MUTUA Fraternidad Mutrespa diferencia entre hombres y mujeres.

Se realiza un Informe cada afio, sobre la vigilancia de la salud de los trabajadores por parte del SPA (Mas
Prevencidn) diferencia por sexos y por categoria profesional. Alli se analizan aspectos médicos de manera
andénima (obesidad, hipertension, problemas visuales...)

En ropa laboral, no hay diferenciacién de patronaje, (salva en caso determinados), porque los fabricantes
y proveedores que con los que tenemos acuerdos no hacen diferenciaciéon. Tenemos en cuanta esta
circunstancia para adaptar lo mejor posible la ropa a cada trabajador/a. Hemos hablado con diferentes
proveedores, y de momento no hay ninguno que diferencie entre hombres y mujeres.
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Retribucién.
Realizada una valoracidn de puestos y auditoria reglamentaria con entidad externa.

Comunicacion.
La comunicacion interna y externa de Indutec Instalaciones intenta ser no sexista.

La comunicacién interna de INDUTEC INSTALACIONES se realiza a través de los siguientes medios:
- APP Grupo Marco.
- Correo electrdénico.
- Videoconferencias.
- Reuniones de induccién (reuniones que se hacen en las obras): PRL, Medio Ambiente.
- Reuniones de Gerencia.
- Web INDUTEC INSTALACIONES.

Ejemplos de comunicacidn interna:

Datos Notificacién

Tipo ¢A quien se envia?
Comunicacion v Todo el mundo v
Titulo

GRUPO MARCO: Politica Alcohol

Descripcion

Archivo ¥ Editar ~ Insertar v Ver = Formato v  Tabla ~ Herramientas ~

= [JUpload = fEF

T Formatos~ A ~ A~ B [ =

Buenas tardes a tod@s,

Tal y como os hemos notificado en ocasiones anteriores, en el Grupo tenemaos una politica cero alcohol (Politica Alcohol), os adjunto el enlace para que
la podéis leer.

Después de |as revisiones de gastos de este mes, parece ser, que hay personal que todavia desconoce esta politica.
En los tickets de comida y cena que paga la empresa no puede aparecer alcohol.

A partir del mes de Noviembre se van a descontar los importes pertenecientes a consumo de alcohol que aparezcan en los tickets. -

Ejemplos de Cominicacion Externa.

[] Jefela de Produccion ~ Archivada & 55} 200022023 Caducada Jaén
Edificacion
{11 inscritos en oferia)

[] Jefela de Produccion  Archivada & o 100172023 Caducada Madrid
Edificacion
{97 inscritos en oferta)

Web de INDUTEC INSTALACIONES.
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EMPRESA T SEGURIDAD T  INSTALACIONES = CONTACTO

Trabaja con nosotros

eresado/a en unirte a nuestro equipo y forma

proyecto  profesional, enviano

Nombre

Apellidos

E
{ 4
L

Teléfono

Violencia de genero.

INDUTEC INSTALACIONES, tiene internamente un protocolo, sin regularizar con el Plan de Igualdad, que
se actualiza en este proceso.

En INDUTEC INSTALACIONES no se ha dado ningun caso de violencia de genero hasta la fecha 31 de
diciembre de 2023.

INDUTEC INSTALACIONES colabora aportando medios a la Fundacion Adecco, que entre otras medidas
tiene la insercién de personas en riesgo de exclusién social.

Existe una Guia de protocolo de actuacion afectadas por violencia de genero.

Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo.

INDUTEC INSTALACIONES, tiene internamente un protocolo, sin regularizar con el Plan de Igualdad, que
se actualiza en este proceso.

En INDUTEC INSTALACIONES no se ha dado ningun caso de Acoso Sexual y por razén de sexo hasta la
fecha 31 de diciembre de 2023.

Encuestas de Plantilla y Direccidn.

En INDUTEC INSTALACIONES, se ha realizado una encuesta con formato Google Forms, enviado de
forma andnima y confidencial a cada trabajador/a, de la plantilla. Asi mismo a la Direccién de INDUTEC
INSTALACIONES, para valorar como ven ellos la integracidn de igualdad en la empresa.

Los resultados / valoraciones del cuestionario de la plantilla, son las siguientes:
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- Las contestaciones a la encuesta de Plantilla han sido 4 mujeres y 36 hombres, sobre un total de

61 personas que forman parte de la organizacién.
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MUJERE | TOTAL TOTAL HOMBRE | TOTAL DE | TOTA | TOTAL

S DE SOBRE S HOMBRE | L SOBRE
MUJERE | PLANTILL S PLANTILL
S A A

4 4 6,55% 36 57 63,15% | 59,01%

- Los que mas han respondido mayores de 45 afios, siendo la representacion 40,98%

- Personas responsabilidades personales 57,37%

- Departamento que mds han participado: Produccion.

- La antigliedad se nota a la hora de contestar, responden mas la plantilla de menor antigliedad,
siendo la representacion de un 82,50%

- Respecto a visidon de los encestados sobre el cumplimiento y aplicacion de medidas de igualdad
en la organizacién, la mayor parte de los encuestados responden Siempre o casi Siempre, es
cierto que hay un pequefio porcentaje (minoraria), que responde No Sabe / No Contesta.

- EL 100 % estd de acuerdo con implantar un Plan de Igualdad.

- Mejoras que proponen los encuestados: Flexibilidad horaria y laboral, conciliacion, clasificacién
profesional, cursos de formacién, igualdad de oportunidades.

- Medidas que proponen que se adopten: Teletrabajo, intentar que lleguen mujeres a la obra.

- El 82,50 % de los encuestados, opina que el sector condiciona la masculinizacion de la
Organizacion.

- EI95 % de los encuestado piensa que no tienen las mismas oportunidades de promocién.

- EI62,50% piensa que las mujeres pueden acceder a puestos directivos.

- Lamayoria piensa que se deberian hacer acciones para incrementar el nimero de mujeres en la
organizacion.

Tabla encuesta Direccion.

MUIJERES TOTAL DE | TOTAL HOMBRES TOTAL DE | TOTAL TOTAL
MUIJERES SOBRE HOMBRES SOBRE

PLANTILLA PLANTILLA
0 0% 0% 2 3,6% 2 3,50 %
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Los resultados / valoraciones del cuestionario de Direccidn, son las siguientes:

- Son todos hombres.

- EI 50% son menores de 45 anos y el 50% son mayores de 45 afnos.

- Uno de los dos tiene responsabilidades personales.

- Respecto a la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa Indutec Instalaciones ambos
piensan que es necesario y esencial para su organizacion disponer de un Plan de Igualdad dentro
de la organizacion.

- EI50% de los encuestados desconoce la existencia de un plan de acoso, pero ambos saben coémo
proceder si se da el caso.

- Ambos trabajadores piensan que el sector estd masculinizado y por eso se da mayor
representacién de hombres dentro de la organizacion.

- Ambos piensan que las mujeres pueden acceder a puestos directivos en igualdad de trato.

- El 100 % considera que las mujeres tienen la misma oportunidad que los hombres en
promocionar.

- EL50 % cree no hace falta hacer promocidn positiva para aumentar el nimero de mujeres en la
empresa.

Conclusiones.

Por ultimo, se hace una reflexidon en base a las conclusiones que se han podido extraer del estudio de
este Plan de Igualdad para la empresa Indutec Instalaciones y se exponen también, las areas de mejora
para dicha organizacién.

INDUTEC INSTALACIONES, tienes aspectos a mejorar en el camino de la igualdad, algunos aspectos tienen
la capacidad de influir y otros no por las caracteristicas del sector al que pertenece.

Comentarios por cada Area:

En Seleccion el mercado laboral marca las tendencias, en INDUTEC INSTALACIONES
no hay segregacion entre hombres y mujeres. Los procesos de seleccidn no estan
clasificados por razén de sexo. A muchos de los procesos solo llegan candidatos
hombres, no habiendo demandantes mujeres. El criterio de seleccién no se basa
en el sexo de la persona.

En la Contratacién como ha habido mas hombres que mujeres, se contratan mas
hombres que mujeres, en determinados puestos.

Los contratos se realizan segun condiciones del Convenio Colectivo de
Construccion que le aplique, mas el acuerdo de mejora que se pacte entre las

partes.

Hay diferencia entre disponibilidad ente hombres y mujeres, fuera de la jornada
laboral, es un aspecto para mejorar. La formacidn va dirigida a hombres y mujeres.
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En INDUTEC INSTALACIONES si que hay un marcado caracter de promocién o
mejoras en el puesto hacia las mujeres, todos los puestos promocionados menos
uno son mujeres.

Las condiciones de trabajo pueden mejorarse, de momento los mas reseiiable es
la flexibilidad en el horario de entrada y salida del centro de trabajo, adaptacion
de horario a circunstancias personales. Adaptacién de la localizacion del puesto a
condiciones particulares, permisos de ausencia sin justificante ni recuperacién de
tiempo.

Hay establecidos procedimientos y protocolos para situaciones que lo requieran. Se
identifican las circunstancias personales de los trabajadores/as, en funcion de sus
condiciones se adecuan los puestos.

INDUTEC INSTALACIONES tiene métodos de trabajo y medios / herramientas para
poder conciliar, en los puestos que es posible (Ejemplo: un encargado/a no puede
teletrabajar. Existe camino para mejorar con trabajo hibrido.

En MAINSA extintes puestos, claramente masculinizados, incluso con representacion
de 0 mujeres en varios puestos. Estamos condicionados al sector al que pertenecemos,
Construccion. Hay infrarrepresentacion en puestos de alta responsabilidad, que al 100 %
estan ocupados por hombres.

Realizado Valoracién de Puestos y Auditoria retributiva.
Realizado Protocolo de Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

En la comunicacién se intenta no ser sexista en los diferentes medios de
publicacion.

Realizada guia para la situacién de violencia de genero.

Aspectos para mejorar de manera general:

- Mayor presencia de mujeres en niveles directivos.

- Mayor presencia de mujeres en puestos técnicos.

- Mejorar salarial para reducir la brecha salarial.

- Buscar beneficios sociales para favorecer la conciliacién personal.

- Intentar contratar mujeres en produccién de obra (gruista, encargada de obra...),
- Fomentar la formacién a las mujeres.

Aspectos positivos:

- Mayor promocién de mujeres.

- Mas estables en el ambito laboral las mujeres.

- Conciliacion, en determinados puestos.

- Flexibilidad en condiciones horarias, personal de administracién.
- Salarios por encima del Convenio Colectivo que les aplica.
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- Acceso a la formacién que demanden.

GENERAL DE MAQUINARIA Y EXCAVACION:

Datos Generales.

GME a nivel general los siguientes Datos.

Por rango de edad (a fecha 31/12/2023).

Rango de | Hombres | % Hombres de | % total Hy | Distribucién | Mujeres | % % total H | Distribucién
Edad concentracion M HyM Mujeres yM HyM
sobre total sobre
total

>25 4 3,73% 3,53% 80% 1 16,66% 0,88% 20%

26-35 13 12,14% 11,50% 92,85% 1 16,66% 0,88% 7,14%

36-45 30 28,03% 26,54% 93,75% 2 33,33% 1,76% 6,25%

46-55 32 29,90% 28,31% 94,11% 2 33,33% 1,76% 5,88%

56-65 27 25,23% 23,89% 100% 0 0% 0% 0%

+65 1 0,93% 0,88% 100% 0 0% 0% 0%

Total 107 6

Por categoria Profesional (a fecha 31/12/2023).

Puestos Hombres | % % total | Distribucion | Mujeres | % % Distribucién
Hombres | HymMm | HYM Mujeres | total HyM
sobre sobre HyM
total total

Administrativo/a 1 1,03% 0,97% 25% 3 50% 2,91% | 75%

Director/a 1 1,03% 0,97% 100% 0 0% 0% 0%

Produccién

Técnico/a Logistica | 1 1,03% 0,97% 100% 0 0% 0% 0%

Responsable 0 0% 0% 0% 1 16,66% | 0,97% | 100%

Administracion

Encargado/a 7 6,54% 6,19% 100% 0 0% 0% 0%

Manager 1 1,03% 0,97% 100% 0 0% 0% 0%

Magquinista 75 70,09% 66,37% | 100% 0 0% 0% 0%

Mecanico/a 10 10,30% 9,70% 100% 0 0% 0% 0%

Topografo/a 1 1,03% 0,97% 100% 0 0% 0% 0%

Jefe/a Obra 6 5,60% 5,30% 100% 0 0% 0% 0%

Operario/a 0 0% 0% 0% 1 16,66% | 0,97% | 100%

Limpieza

Técnico/a Estudios | 1 1,03% 0,97% 100% 0 0% 0% 0%

Capataz 1 1,03% 0,97% 100% 0 0% 0% 0%

Técnico/a SIG 0 0% 0% 0% 1 16,66% | 0,97% | 100%

Jefe/ Grupo 1 1,03% 0,97% 100% 0 0% 0% 0%

Director/a Pais 1 1,03% 0,97% 100% 0 0% 0% 0%

Total 107 6

DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD EN EL PUESTO A 31/12/2023.
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Antigiiedad | Hombres | % Distribucion | Mujeres | % Distribucién

Hombres | HYM Mujeres | HYM
0-2 afios 28 26,16% | 100% 0 0% 0%
2-4 aiios 32 29,90% 96,96% 1 16,66% | 3,03%
4-6 afos 13 12,14% 92,85% 1 16,66% | 7,14%
+6 afios 34 31,77% | 89,47% 4 66,66% | 10,52%
Total 107 6
SEXO/TIPO DE | FOS TEMPORALES TOTAL
CONTRATO
HOMBRES 107 0 107
MUJERES 6 0 6
TOTAL 113 0 113
SEXO/CONTRATO COMPLETO PARCIAL TOTAL
HOMBRES 107 0 107
MUJERES 4 2 6
TOTAL 111 2 113

Seleccién y contratacion.

Incorporaciones de los ultimos afios por niveles de responsabilidad
Cargos de responsabilidad
(modificar para que coincidan con la N2 mujeres | N2 hombres % mujeres % hombres
estructura de la empresa)
Maximo cargo
Puestos directivos 0 2 0% 100%
Mandos intermedios
Subtotal cargos de responsabilidad 0 2 0% 100%
Ptros puestos de. tr?ba]o N2 mujeres | N2 hombres | % mujeres en | % hombres
(modificar para que coincidan con la . . . .
. , . en ese nivel | en ese nivel ese nivel en ese nivel
tipologia de puestos de trabajo)
Personal administrativo 0 0 0% 0%
Personal técnico 0 1 0% 100%
Personal operario o no cualificado 0 44 0% 100%
Subtotal otros puestos de trabajo 0 45 0% 100%
TOTAL PLANTILLA
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Procesos de seleccion y
contratacion de cargos de PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
responsabilidad
Fecha a 31/12/2023 2023 2023
Puesto Jefe de Obra Director- Pais
Si No Si No Si No Si No
Busqueda especifica de X X
candidaturas de mujeres
Mencion expresa a X X
mujeres/hombres
Anuncios Contenido no sexista X X
Contenido sexista X X
Candidaturas recibidas Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Por anuncios | 6 | 5
Por contactos 0 0 0 0
Por servicios de empleo 0 0 0 0
De la propia organizacion 0 0 0 0
Otros 0 0 0 0
Total candidaturas | 6 | 5
recibidas
Candidaturas 0 2 0 |
preseleccionadas para las
pruebas (identificar el tipo de
prueba)
Prueba | NA NA NA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 0 [ 0 [
Personas responsables de 2 0 2 0
la seleccion
{Se contraté a la(s) Si No Si No Si No Si No
personas(s) que
presenta(n) candidatura a X X
través de contactos?
Procesos de
seleccion y
contratacion en PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3
puestos
masculinizados
Fecha (a 2023 2023 2023
31/12/2023)
Puesto Magquinista Mecanico/a Perforista
Si No Si No Si No
Busqueda X X X
especifica de
candidaturas de
mujeres
Mencién expresa X X X
a
Anuncios | mujeres/hombres
Contenido no X X X
sexista
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Procesos de
seleccion y
contratacion en PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3
puestos
masculinizados
Contenido X X X
sexista
Car.ld.ldaturas Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
recibidas
Por anuncios 0 0 0 0 0 0]
Por contactos 0 7 0 4 0 3
Por servicios de 0 0 0 0 0 0
empleo
De la propia 0 0 0 0 0 0
organizacion
Otros NA NA NA NA NA NA
Total 0 7 0 4 0 3
candidaturas
recibidas
Candidaturas 0 | 0 | 0 |
preseleccionadas
para las pruebas
(identificar el tipo
de prueba)
Prueba | | ENTREVISTA NA NA NA NA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas 0 I 0 | 0 |
contratadas
Personas 2 0 2 0 2 0
responsables de
la seleccion
{Se contraté a Si No Si No Si No
la(s) personas(s)
que presenta(n)
candidatura a X X X
través de
contactos?
Procesos de .se.leccmn y contratacion en PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3
puestos feminizados
Fecha a 31/12/2023 09/2023 08/2023 10/2022
Puesto ADMINISTRATIVO/A TECNICO/A LIMPIADOR/A
OBRA - BATEA PREVENCION
Si No Si No Si No
Busqueda especifica de candidaturas de X X X
mujeres
Mencién expresa a mujeres/hombres X X X
Anuncios | Contenido no sexista X X X
Contenido sexista X X X
Candidaturas recibidas Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Por anuncios 16 13 7 14 0 0
Por contactos 0 0 0 0 4 0
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Procesos de .se.leccmn y contratacion en PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3
puestos feminizados
Por servicios de empleo NA NA NA NA NA NA
De la propia organizacién 0 0 0 0 0 0
Otros 3 0
Total candidaturas recibidas 16 13 7 14 7 0
Candldatt_lras p_r_eselecc_lonadas para las 7 6 6 12 NA NA
pruebas (identificar el tipo de prueba)
Prueba 1 | ENTREVISTA 3 1 2 2 NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 1 0 0 1 2 0
Personas responsables de la seleccion 2 0 2 0 2 0
éSe contrato a la(s) personas(s) que Si No Si No Si No
presenta(n) candidatura a través de
contactos? X X X

La seleccidn en General Maquinaria y Excavacién (GME en adelante), se realiza de la siguiente manera:

Procesos de personal técnico y administrativo:

- Infojobs / LinkedIn
- Contactos

- Del personal de la organizacion
- Reorganizacion dentro la Organizacion (al pertenecer a un Grupo de Empresas)

Procesos del personal de Produccién.

- Por contacto en los lugares donde operamos.

En Seleccién de determinado personal, como es el caso de gruistas, oficiales, peones o encargados de
obra, es imposible conseguir candidaturas femeninas, porque no hay candidaturas a los puestos.

Los procesos de seleccion son desarrollados por el Departamento de Recursos Humanos del grupo y, por
otro lado, en puestos mas técnicos se requiere de la intervencién de los directivos y responsables del

puesto de General de Maquinaria y Excavacion.

Los procesos de seleccidn no tienen un patrdn establecido de seguimiento durante la evaluacioén de los

candidatos. Son entrevistas sin guion establecido.

General de Maquinaria y Excavacidon no cuenta con una entrevista de salida cuando finaliza la relacién

laboral.

El mercado laboral actual no favorece el encontrar perfiles con la cualificacién deseada.

Dentro del Sistema Integrado de Gestidon tenemos un procedimiento especifico sobre personas, en él se
incluyen nuestros criterios de seleccién de personal (04 Personas y Entornos V4).

En General de Maquinaria y Excavacidén no hay ningun trabajador con contrato Fijo-Discontinuo.

A continuacidn, tabla del 2023 (en cuanto a los ceses y motivos relacionados con la Plantilla de GME.
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MOTIVO BAJA SEXO PUESTO
34,37% Despido | Hombre 10 maquinistas
objetivo 1 mecdnico
19,35% Despido | Hombre 5 maquinistas
trabajador Mecdnico
3,22%  Cese  por | Hombre Director de
declaracion de produccién
invalides
16,12% Cese en | Hombre 4 maquinista
periodo de prueba 1 perforista
3,22%  Cese  en | Hombre Topédgrafo
expiracion del tiempo
de Convenio
16,12% Baja | Hombre 3 maquinistas
voluntaria Encargado
Director de pais
6,45% Situacion de | Hombre Magquinista
pensionista Mecanico
Clasificacion Profesional.
HOMBRE TOTAL DE TOTALMY | Distribucién | MUJER | TOTALDE | TOTALHYM | Distribucién
HOMBRES H HyM MUJERES HyM
ADMINISTRATIVO/A 1 0,93% 0,38% 25% 3 50% 2,65% 75%
CAPATAZ 1 0,93% 0,38% 100% 0 0% 0% 0%
DIRECTOR/A PAIS 1 0,93% 0,88% 100% 0 0% 0% 0%
DIRECTOR/A 1 0,93% 0,88% 100% 0 0% 0% 0%
PRODUCCION
ENCARGADO/A 7 6,54% 6,19% 100% 0 0% 0% 0%
JEFE/A GRUPO 1 0,93% 0,88% 100% 0 0% 0% 0%
JEFE/A OBRA 6 5,60% 5,30% 100% 0 0% 0% 0%
OPERARIO/ALIMPIEZA | 0 0% 0% 0% 1 16,66% 0,38% 100%
MANAGER 1 0,93% 0,38% 100% 0 0% 0% 0%
MAQUINISTA 75 70,09% 66,37% 100% 0 0% 0% 0%
MECANICO/A 10 9,34% 8,84% 100% 0 0% 0% 0%
RESPONSABLE 0 0% 0% 0% 1 16,66% 0,88% 100%
ADMINISTRACION
TECNICO/A ESTUDIOS 1 0,93% 0,38% 100% 0 0% 0% 0%
TECNICO/A LOGISTICA | 1 0,93% 0,88% 100% 0 0% 0% 0%
TECNICO/A SIG 0 0% 0% 0% 1 16,66% 0,88% 100%
TOPOGRAFO/A 1 0,93% 0,38% 100% 0 0% 0% 0%
TOTAL 107 6
Infrarrepresentacion femenina.
GME, tiene puestos especificos que estan infrarrepresentados, claramente.
En 2023 en GME.
MUJERES % sobre la | HOMBRES % sobre
plantilla la
plantilla
(113)
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Magquinista 0 0 75 66,37%
Mecanico/a 0 0 10 8,84%
Encargado/a 0 0 7 6,19%
Jefe/ Obra 0 0 6 5,30%

Existen muchos puestos, sobre todo con responsabilidad que estan ocupados solo por Hombres. Es un
punto para mejorar claramente.

Formacion.

N° de personas y horas que han N° de Mujeres Hombres
recibido formacioén personas Neo % No %
En el Ultimo afio (personas) 39 4 10,25% 35 89,74%
N° de horas dedicadas a la formacidn
en el ultimo afio/persona 582 7,25 15,80
N° de horas dedicadas a la formacidn
durante la jornada de trabajo 317 5,25 8,46
N° de horas dedicadas a la formacidn
fuera de la jornada de trabajo 265 0,00 7,57
Cursos realizados el altimo afio y N° de Mujeres Hombres
personas que han participado
(Indicar el nombre del curso) personas Ne %o Ne %o
PLATAFORMAS ELEVADORAS 2 0 0% 2 100%
NIVEL BASICO DE PREVENCION 4 0 0% 4 100%
CAP 3 0 0% 3 100%
MOVIMIENTO DE TIERRAS 1 0 0% 1 100%
TESORERIA 1 1 100% 0 0%
FORMACION INTERNA - LIDERAZGO 27 3 11,11% 24 88,88%
TRABAJOS EN ALTURA 1 0 0% 1 100%
NO© de personas que han recibido ayuda
;econonj!ca para asistir a cursos de 0 0 0% 0 0%
ormacion externa (masters,
postgrados, etc.)
N© de personas participantes en planes o o
de desarrollo profesional 39 4 10,25% 35 83,74%
NO de personas que han recibido
formacion para la adaptacion a las 11 1 9,09% 10 90,90%
modificaciones del puesto de trabajo
N© de personas que reciben formacion
en competencias clave (informatica, 28 3 10,71% 25 89,28%
gestidn de tiempo, liderazgo...)
N© de personas que han modificado la 0
jornada ordinaria para asistir a cursos 36 4 11,11% 32 88,88%
formacioén

En cuanto al Plan de Formacién de GME, en 2023, podemos decir lo siguiente:

- Enelafio 2022 y 2023 no se han realizado formacion especifica sobre Igualdad entre la plantilla
de Marco Infraestructuras y Medio Ambiente.

- Vadirigido a todo el personal de GME, sin diferenciar sexo o categoria.

- Para el disefio de este, se utiliza las necesidades legales, necesidades de responsables de area,
propuestas de los propios trabajadores, etc

- Los cursos que se imparten son presenciales, On Line o Mixtos.
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Tipo de | Hombres | % Hombres | Distribucién | % total | Mujeres | % Mujeres | % total | Distribucion

formacion HyM hombres mujeres | HYM

On —Line 0 0% 0% 0% 0 0% 0% 0%

Mixto 4 3,73% 100% 3,73% 0 0% 0% 0%

Presencial 31 28,97% 100% 28,97% 4 100% 100% 11,42%

Departamento Hombres | % Distribucion | % total | Mujeres | % % total | Distribucion

Hombres | HYM hombres Mujeres | mujeres | HYM
PRODUCCION 30 28,03% 100% 28,03% 0 0% 0% 0%
TECNICOS/AS 6 5,60% 85,71% 5,60% 1 16,66% 16,66% 14,28%

DIRECCION 2 1,86% 100% 28,03% 0 0% 0% 0%

- Se da flexibilidad en los horarios a impartir las formaciones.

- Enel afio 2022, las horas de formacién de hombres y mujeres son similares, menos las que se
imparten durante la jornada laboral (se debe a que hay cursos legales que se imparten que solo
lo realizan hombres, EJ NB Prevencidn).

- Cualquier trabajador/a puede solicitar cualquier formacién que crea interesante para su
desarrollo profesional.

Para segun que, puestos, antes de su incorporacidn se comprueba si tiene la formacion legal que le aplica
y sino latiene se realiza la formacion especifica para el puesto de trabajo. (Ej, 20h Movimiento de Tierras,
20h Albaiiileria, Aparatos Elevadores, Nivel Basico de Prevencion...).

Promocidn.

Numero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han ascendido de nivel

N° de personas que han N° de Mujeres Hombres
ascendido de nivel personas N° % N° %
Ano 2023 3 0 0% 3 100%
N° de personas que en el N° d
ultimo afio 2023 han ascendido N
. . personas
de categoria profesional
Mando intermedio 3 0 0% 3 100%
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N° de personas que han ascendido de N° de Mujeres Hombres
nivel por departamentos personas N° % N° %
ADMINISTRACION 0 0 0% 0 0%
COMPRAS 0 0 0% 0 0%
PRODUCCION 3 0 0% 3 100%
SIG 0 0 0% 0 0%
ESTUDIOS 0 0 0% 0 0%
N° de personas que han ascendido por N° de Mujeres Hombres
tipo de promociones personas N° % N° %
Promocion sin cambio de categoria 0 0 0% 0 0%
Promocién con cambio de categoria 3 0 0% 3 100%
Promocién vinculada a movilidad geografica 0 0 0% 0 0%
Promocion vinculada a dedicacion exclusiva 0 0 0% 0 0%
Promocién vinculada a disponibilidad para 0 0 0% 0 0%
viajar
N° de personas que han ascendido por N° de Mujeres Hombres
modalidad de la promocién personas N° % N° %
Por prueba objetiva 0 0 0% 0 0%
Por antigliedad 0 0 0% 0 0%
Por designacion de la empresa 3 0 0% 3 100%
Nivel técnico 0 0% 0 0%
Nivel administrativo 0 0% 0 0%
Nivel operario 0 0 0% 0 0%
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N° % N° %

Hasta 5 afos (incluidos) 0 0 0 0 0

A partir de 5 y hasta 10 anos (incluidos) 0 0 0 0 0

A partir de 10 y hasta |5 anos (incluidos) 0 0 0 0 0

Mas de |5 afios 0 0 0 0 0

N° de personas con responsabilidades de cuidado que N° de Mujeres Hombres
han promocionado personas e % N° %
Cuidado de hijas/os menores de 12 anos 0 0 0 0 0

Cuidado de hijas/os mayores de 12 afos 0 0 0 0 0

Cuidado de personas mayores 0 0 0 0 0

Cuidado de personas con discapacidad 0 0 0 0 0
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Cuidado de personas con enfermedad cronica o grandes 0 0 0 0 0
dependientes
Promociones en los Gltimos afios por origen y destino del puesto
Nivel directivo Nivel intermedio Nivel técnico Nivel administrativo Nivel operario
Origen y Destino
Muijeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total
N° % N° % N° N° % N° % N° N° % N° % N° N° % N° % N° N° % N° % N° N°
Nivel directivo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nivel intermedio 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 3 3
Nivel técnico 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nivel administrativo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nivel operario 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Promocion Interna (datos de los cuatro ultimos ascensos)
CARGOS DE
RESPONSABILIDAD Ascenso 1 Ascenso 2 Ascenso 3 Ascenso 4
Fecha 01/01/2023 01/02/2023 13/03/2023
Puesto CAPATAZ ENCARGADO/A ENCARGADO/A
Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Personas que
cumplen con los
P 0 1 0 1 0 1
requisitos del
puesto
Personas que lo
sonasq 0 1 0 1 0 1
solicitan
Personas
. 0 1 0 1 0 1
promocionadas
Personas
promocionadas
con 0 0 0 0 0 0
responsabilidades
de cuidado
Personas
promocionadas
que ejercen o han 0 0 0 0 0 0
ejercido medidas
de conciliaciéon
Antigliedad media
en el puesto
anterior de las 0 afos 1 afio 0 anos 2 afos 0 anos 1,5 afios
personas
promocionadas
Antigliedad media
en la empresa de N o o o o o
P 0 afios 1 afo 0 afios 2 ainos 0 afios 1,5 anos
las personas
promocionadas
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Media de edad de
las personas 0 afios 1 afo 0 afios 2 afios 0 afios 1,5 afios
promocionadas

El sector masculino, en General de Maquinaria y Excavacion, decide promocionar internamente en vez
de buscar externamente mejoras voluntarias.

En cuanto a la manera de solicitar las promociones, GME, prioriza la agilidad en valorar sus
competencias. No hay formalismos, se consensua con responsables de las personas a promocionar, y se
toma la decisién de acuerdo con el trabajador.

Condiciones de Trabajo.
Las condiciones de trabajo en GME, vienen definida por varias fuentes:

- Convenio Colectivo de la Construccion que aplique en cada centro de trabajo.

- Condiciones particulares pactadas con el trabajador/a.

- Fichas de puestos de trabajo establecidas en el Sistema Integrado de Gestién (incluidas
competencias).

- Reglas establecidas en los centros de trabajo (fijos y temporales).

- Actualmente se ha implantado Office 365, lo que permite a los usuarios modificar la regla de su
correo electrdnico para hacer efectiva la desconexion digital.

- Los permisos para ausentarse del puesto de trabajo se hacen sin registro formal por parte de los
trabajadores, comunicandolo previamente a su responsable.

- En GME no se trabaja en turnos.

- No existe un registro de jornada partida y continua en GME porque lo habitual es jornada
partida, a excepcidn, de que se pacte con el trabajador/a una jornada continua.

Tiempo de trabajo y conciliacidn.
GME, establece las siguientes medidas para favorecer la conciliacidn personal y familiar:

- Reduccién de jornadas.
- Concrecidn horaria.

- Flexibilidad horaria. (entrada y salida de trabajadores/as). No esta escrito, se adecua a las
circunstancias personales de cada trabajador/a. No existe ninguna franja horaria de
incorporacion, puesto que depende de las condiciones personales de cada trabajador/a.

- Teletrabajo. Se acuerda individualmente con cada trabajador/a. No existe una implantacion de
teletrabajo dentro de GME, pero si existe la posibilidad de negociar individualmente,
dependiendo las condiciones personales del trabajador/a y de las condiciones del puesto de
establecer teletrabajo de manera hibrida.
(presencial y en remoto). Por condiciones personales y puntuales de los/as trabajadores se les
permite trabajar en remoto.

- Autonomia.

Las medidas estdn recogidas en el Manual de bienvenida que se entrega al personal que se incorpora.
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Medios para poder teletrabajar.

- Entrega de equipos para poder teletrabajar.

- Uso de herramientas y sistemas digitales (Google, Microsoft 365, Citrix, Navision, Dropbox,
iAuditor, Signaturit, Slack, Zoom...).

Nota: estas medidas afectan a aquellos trabajos que no dependen de la presencialidad en el puesto,
como por ejemplo un gruista, un encargado ....

Ao 2023 GME.

Permiso de cuidado de lactante:

Hombres Mujeres
0 0

En el afio 2023 ninguna mujer de la empresa General de Maquinaria y Excavacion ha hecho uso del
permiso de maternidad.

En el afio 2023 un hombre de la empresa General de Maquinaria y Excavacién ha hecho uso del
permiso de patenidad.

Reduccion de jornada.

Hombres Mujeres

0 0
Excedencias.

Hombres Mujeres
0 0

Salud laboral.

GMIE, tiene contratado un Servio de Prevencion Ajeno (SPA), MAS PREVENCION.

Se efectla una Evaluacion de Riesgo por puestos de trabajo, en esta se tiene en cuanta la perspectiva de
Género.

Se establecen unos protocolos médicos en funcidn de los puestos evaluados, diferenciado por sexo.

Estos protocolos se aplican cuando se realiza el seguimiento de la vigilancia de la salud al inicio de su
relacién laboral, periddicamente o cuando las condiciones de su puesto cambian.

Las citaciones para la vigilancia de la salud la realizan los Técnicos de PRL y tienen en cuanta la
localizacion y horario para poder conciliar. Si un trabajador/a no puede acudir con justificacién se cambia
la citacion.

La periodicidad de las citaciones es anual.

Se establecen protocolos / procedimientos especificos en casos de maternidad, lactancia, y personas con
discapacidad.
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Cuando una persona solicita un analisis de su puesto por circunstancias personales, se evalla de nuevo,
y se le hace un reconocimiento especifico, si no estd recogido en los protocolos ya establecidos.

Si hay campanias de salud especificas para mujeres se difunde entre los trabajadores.

Las Instalaciones higiénicas, estan diferenciadas para hombres y mujeres (vestuarios y bafios), si en un
centro no hubiera presencia de mujeres, y se incorporasen se apartarian instalaciones higiénicas para
ellas.

Nuestra MUTUA en caso de atencidn en caso de Accidente es FRATERNIDAD MUTREPA.
No se hace distincién entre hombres y mujeres.
En la siniestralidad, la MUTUA Fraternidad Mutrespa diferencia entre hombres y mujeres.

Se realiza un Informe cada afio, sobre la vigilancia de la salud de los trabajadores por parte del SPA (Mas
Prevencion) diferencia por sexos y categoria profesional. Alli se analizan aspectos médicos de manera
andénima (obesidad, hipertensidn, problemas visuales....)

En cudnto a los equipos de proteccion individual, se ha realizado una modificacién en cuanto a todas las
empresas que forman parte del Grupo y se ha establecido un patronaje diferenciado por sexos.

Retribucion.

Realizada valoracion de puestos y auditoria reglamentaria con entidad externa.

Comunicacidn.

La comunicacidn interna y externa de General de Maquinaria y Excavacion intenta ser no sexista.

La comunicacidn interna de GME se realiza a través de los siguientes medios:
- APP Grupo Marco.
- Correo electrénico.
- Videoconferencias.
- Reuniones de induccidn (reuniones que se hacen en las obras): PRL, Medio Ambiente.
- Reuniones de Gerencia.
- Web GME.

Ejemplos de comunicacién interna:
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Buenas tardes a tod@s,

Tal y como os hemos notificado en ocasiones anteriores, en el Grupo tenemaos una politica cero alcohol (Politica Alcohol), os adjunto el enlace para que
la podéis leer.

Después de |as revisiones de gastos de este mes, parece ser, que hay personal que todavia desconoce esta politica.

En los tickets de comida y cena que paga la empresa no puede aparecer alcohol.

A partir del mes de Noviembre se van a descontar los importes pertenecientes a consumo de alcohol que aparezcan en los tickets. -

Ejemplos de Cominicacidn Externa.

(] Jefefa de Produccion  Archivada # == 2000212023 Caducada Jaén
Edificacion
{11 inscritos en oferia)

[] Jefela de Produccion  Archivada & ._t;], 100172023 Caducada Madrid
Edificacion

{97 inscritos en oferta)

Web de GME.

IMARC =

INFRAESTRUCTURAS.

Inicio Empresa Politicas de empresa Areas de trabajo Medios técnicos Presencia Global

profesionales del sector, la generacion de oportunidades de —
2 i *

desarrollo profesional para nuestros empleados y su formacién Apellidos

continua, con el objetivo de ofrecer un trabajo de calidad tanto a { }

nuestros clientes como a nuestros empleados y colaboradores.

n | Teléfono *

Correo electrénico *
Curriculum Vitae

RSl lo g (e [\l Ninguno archivo selec. ‘

Mensaje
L il

Violencia de genero.

GME, tiene internamente un protocolo, sin regularizar con el Plan de Igualdad, que se actualiza en este
proceso.

Plan de Igualdad Grupo Marco. Rev 3



GRUPO
MARCO

[=[==]=] habitat

En GME no se ha dado ningun caso de violencia de genero hasta la fecha 31 de diciembre de 2023.

GME colabora aportando medios a la Fundacién Adecco, que entre otras medidas tiene la insercion de
personas en riesgo de exclusién social.

Existe una Guia de protocolo de actuacién afectadas por violencia de genero.

Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo.

GME, tiene internamente un protocolo, sin regularizar con el Plan de Igualdad, que se actualiza en este
proceso.

En GME no se ha dado ningun caso de Acoso Sexual y por razén de sexo hasta la fecha 31 de diciembre
de 2023.

Encuestas de Plantilla y Direccion.

En GME, se ha realizado una encuesta con formato Google Forms, enviado de forma andnimay
confidencial a cada trabajador/a, de la plantilla. Asi mismo a la Direccion de GME, para valorar como
ven ellos la integracién de igualdad en la empresa.

Los resultados / valoraciones del cuestionario de la plantilla, son las siguientes:

- Las contestaciones a la encuesta de Plantilla han sido las siguientes: 5 personas, 40% hombres y
60% mujeres.

MUIJERES TOTAL DE | TOTAL HOMBRES TOTAL DE | TOTAL TOTAL
MUIJERES SOBRE HOMBRES SOBRE

PLANTILLA PLANTILLA
3 50% 2,65% 2 1,86% 5 1,76%

- Todos los que han respondido tienen menos de 45 afos.

- 60% de las personas que han respondido a la encuesta tienen responsabilidades.

- Los departamentos que han respondido pertenecen a los siguientes departamentos: técnico de
estudio y administracion.

- El personal que ha respondido a la encuesta tiene estd antigliedad: 20% entre 2 y 5 afios y 80%
mas de 5 afos de antigliedad.

- Respecto a vision de los encuestados sobre el cumplimiento y aplicacidon de medidas de igualdad
en la organizacién, la mayor parte de los encuestados responden Siempre o casi Siempre.

- EL 100 % esta de acuerdo con implantar un Plan de Igualdad.

- El 100 % de los encuestados, opina que el sector condiciona la masculinizacion de la
Organizacion.
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- El 40% piensa que tiene las mismas oportunidades que los hombres de su organizacién de
promocionar y el resto 60% opinan que no tienen las mismas oportunidades de promocion que
los hombres.
- EI60% piensa que las mujeres pueden acceder a puestos directivos.
- La mayoria piensa que se deberian hacer acciones para incrementar el nUmero de mujeres en la
organizacioén.
Tabla encuesta Direccion.

MUIJERES TOTAL DE | TOTAL HOMBRES TOTAL DE | TOTAL TOTAL
MUIJERES SOBRE HOMBRES SOBRE

PLANTILLA PLANTILLA
0 0% 0% 2 1,86% 2 1,76%

Los resultados / valoraciones del cuestionario de Direccion, son las siguientes:

- Son todos hombres.

- EI 100% es mayor de 45 afios.

- Todos tienen responsabilidades familiares.

- Las medidas que han propuesto los encuestados son las siguientes: Mas presencia femenina en
puestos de linea de produccién y de taller, favorecer contratos de mujeres de carreras y
contratos en practicas.

- EI50% % de ellos opina que la masculinizacion se debe a falta de formacién. Y el otro resto de
los encuestados creen que se debe al sector y al tipo de trabajo que se realiza en la organizacion.

- EI 100 % cree que la mujer puede acceder a puestos directivos.

- El 100 % considera que las mujeres tienen la misma oportunidad que los hombres en
promocionar.

- EI'100% considera que las mujeres de la empresa no tienen menos oportunidades de promocion
que los hombres.

Conclusiones.

Por ultimo, se hace una reflexiéon en base a las conclusiones que se han podido extraer del estudio de
este Plan de Igualdad para la empresa General de Maquinaria y Excavacion y se exponen también, las
areas de mejora para dicha organizacion.

GME, tienes aspectos a mejorar en el camino de la igualdad, algunos aspectos tienen la capacidad de
influir y otros no por las caracteristicas del sector al que pertenece.

Comentarios por cada Area:

Seleccién y Proceso de Contratacion.
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En Seleccién el mercado laboral marca las tendencias, en GME no hay segregacion
entre hombres y mejores. Los procesos de seleccidn no estan clasificados por
razén de sexo. A muchos de los procesos solo llegan candidatos hombres, no
habiendo demandantes mujeres. El criterio de seleccién no se basa en el sexo de
la persona.
En la Contratacidn como ha habido mas hombres que mujeres, se contratan mas
hombres que mujeres, en determinados puestos.
Clasificacién profesional.
Los contratos se realizan segun condiciones del Convenio Colectivo de
Construccion que le aplique, mas el acuerdo de mejora que se pacte entre las
partes.
Formacion.
Hay un poco de diferencia entre disponibilidad ente hombres y mujeres, fuera de
la jornada laboral, es un aspecto para mejorar. La formacidn va dirigida a hombres
Yy mujeres.
Promocidén Procesional.
En GME si que hay un marcado cardcter de promocién o mejoras en el puesto
hacia las mujeres, todos los puestos promocionados menos uno son mujeres.
Condiciones de trabajo.
Las condiciones de trabajo pueden mejorarse, de momento los mds resenable es
la flexibilidad en el horario de entrada y salida del centro de trabajo, adaptacién
de horario a circunstancias personales. Adaptacion de la localizacidn del puesto a
condiciones particulares, permisos de ausencia sin justificante ni recuperacion de
tiempo.
Salud Laboral.
Hay establecidos procedimientos y protocolos para situaciones que lo requieran. Se
identifican las circunstancias personales de los trabajadores/as, en funcién de sus
condiciones se adecuan los puestos.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
GME tiene métodos de trabajo y medios / herramientas para poder conciliar, en
los puestos que es posible (Ejemplo: un encargado/a no puede teletrabajar. Existe
camino para mejorar con trabajo hibrido.
Infrarrepresentacion femenina.
En GME existen puestos, claramente masculinizados, incluso con representacion de
0 mujeres en varios puestos. Estamos condicionados al sector al que pertenecemos,
Construccidn. Hay infrarrepresentacidén en puestos de alta responsabilidad, que al 100 %
estan ocupados por hombres.

Retribucion.
Realizado Valoracion de Puestos y Auditoria retributiva.
Prevencién del acoso sexual y por rozan de sexo.
Realizado Protocolo de Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Comunicacion y lenguaje no sexista.
En la comunicacién se intenta no ser sexista en los diferentes medios de
publicacion.

Violencia de genero.
Realizada guia para la situacion de violencia de genero.

Plan de Igualdad Grupo Marco. Rev 3



GRUPO 2hi
MARCO m habitat

Aspectos para mejorar de manera general:

- Mayor presencia de mujeres en niveles directivos.
- Mayor presencia de mujeres en puestos técnicos.
- Mejorar salarial para reducir la brecha salarial.
- Buscar beneficios sociales para favorecer la conciliacién personal.
- Intentar contratar mujeres en produccién de obra (gruista, encargada de obra...),
- Fomentar la formacién a las mujeres.
Aspectos positivos:

- Mayor promocién de mujeres.

- Mas estables en el ambito laboral las mujeres.

- Conciliacidn, en determinados puestos.

- Flexibilidad en condiciones horarias, personal de administracién.
- Salarios por encima del Convenio Colectivo que les aplica.

- Acceso a la formacion que demanden.

ALVIPRE FACTORY SL:

Datos Generales.

ALVIPRE a nivel general los siguientes Datos.

Por rango de edad (a fecha 31/12/2023).

Rango de | Hombres | % Hombres de | % total Hy | Distribucién | Mujeres | % % total H | Distribucién
Edad concentracion M HyM Mujeres yM HyM

sobre total sobre

total

>25 8 10% 8,79% 100% 0 0% 0% 0%
26-35 9 11,25% 9,89% 69,23% 4 36,36% 4,39% 30,76%
36-45 21 26,25% 23,07% 84% 4 36,36% 4,39% 16%
46-55 26 32,5% 28,57% 89,65% 3 27,27% 3,29% 10,34%
56-65 16 20% 17,58% 100% 0 0 0 0
+65 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 80 11

Por categoria Profesional (a fecha 31/12/2023).

Puestos Hombres | % % total | Distribucion | Mujeres | % % Distribucion
Hombres | HymMm | HYM Mujeres | total | HYM
sobre sobre HyM
total total

ADMINISTRATIVO/A | 1 1,25% 1,09% 25% 3 9,09% 3,29% | 75%

ALBANIL 2 2,5% 2,19% | 100% 0 0% 0% 0%

CAPATAZ 1 1,25% 1,09% | 100% 0 0% 0% 0%

TECNICO/A 1 1,25% 1,09% | 100% 0 0% 0% 0%

COMPRAS

DIRECTOR/A 0 0% 0% 0% 1 100% 100% | 100%

FABRICA

DIRECTOR/A 1 1,25% 1,09% | 100% 0 0% 0% 0%

MONTAJE

ENCARGADO/A 7 8,75% 7,69% 100% 0 0% 0% 0%
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FERRALLISTA 2 2,5% 2,19% | 100% 0 0% 0% 0%
JEFE/A EQUIPO 14 15,38% | 100% 0 0% 0% 0%
JEFE/A EQUIPO | 1 1,25% 1,09% | 100% 0 0% 0% 0%
MONTAJE

MANAGER 1 1,25% 1,09% | 100% 0 0% 0% 0%
OPERARIO/A 0 0% 0% 0% 1 100% 100% | 100%
ALMACEN

OPERARIO/A 40 50% 43,95% | 93,02% 3 27,27% | 3,29% | 7,14%
FABRICA

OPERARIO/A 2 2,5% 2,19% | 66,66% 1 9,09% 1,09% | 33,33%
METALURGICO

OPERARIO/AOBRA | 1 1,25% 1,09% | 100% 0 0% 0% 0%
RESPONSABLE 1 1,25% 1,09% | 100% 0 0% 0% 0%
LOGISTICA

RESPONSABLE 0 0% 0% 0% 1 100% 100% | 100%
ADMINISTRACION

TECNICO/A 2 2,5% 2,19% | 100% 0 0% 0% 0%
CALIDAD

TECNICO/A 3 3,75% 3,29% | 100% 0 0% 0% 0%
COMERCIAL

TECNICO/A SIG 0 0% 0% 0% 1 100% 100% | 100%

DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD EN EL PUESTO A 31/12/2023.

Antigiiedad | Hombres | % % sobre | Distribucion | Mujeres | % % sobre | Distribucion
Hombres | total Hy | HYM Mujeres | total M | HYM

M yH

0-2 afios 40 50% 43,95% | 85,10% 7 63,63% | 7,69% | 14,89%

2-4 afios 19 23,75% 20,87% 95% 1 9,09% 1,09% 5%

4-6 afios 16 20% 17,58% | 88,88% 2 18,18% | 2,19% | 11,11%

+ 6 aios 5 6,25% 5,49% 83,33% 1 9,09% 1,09% 16,66%

Total 80 11

SEXO/TIPO DE | FJOS TEMPORALES TOTAL

CONTRATO

HOMBRES 73 7 80

MUIJERES 11 0 11

TOTAL 84 7 91

SEXO/CONTRATO COMPLETO PARCIAL TOTAL

HOMBRES 78 2 80

MUIJERES 11 0 11

TOTAL 89 2 91

Seleccidn y contratacion.

Incorporaciones de los ultimos afios por niveles de responsabilidad
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Cargos de responsabilidad
(modificar para que coincidan con la N2 mujeres | N2 hombres % mujeres % hombres
estructura de la empresa)
Méximo cargo 0% 0%
Puestos directivos 0% 0%
Mandos intermedios 0% 100%
Subtotal cargos de responsabilidad 0 2
Otros puestos de trabajo . .
o P L J N2 mujeres | N2 hombres | % mujeresen | % hombres
(modificar para que coincidan con la . . . .
. , . en ese nivel | en ese nivel ese nivel en ese nivel
tipologia de puestos de trabajo)
Personal administrativo 0 0 0% 0%
Personal técnico 0 2 0% 100%
Personal operario o no cualificado 2 5 28,57% 71,42%
Subtotal otros puestos de trabajo 2 7
TOTAL PLANTILLA
Procesos de seleccion y
contratacion de cargos de PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
responsabilidad
Fecha a 31/12/2023 2023 2023 2023 2023
Puest TECNICO TECNICO CALIDAD OPERARIOS DE OPERARIOS DE
ueste || oaGisTICA FABRICA FERRALLA
Si No Si No Si No Si No
Busqueda especifica de X X X X
candidaturas de mujeres
Menciéon expresa a X X X X
mujeres/hombres
Anuncios Contenido no sexista X X X X
Contenido sexista X X X X
Candidaturas recibidas Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Por anuncios 2 5 | 0 0 0 0 0
Por contactos 0 0 0 4 2 0 0 0
Por servicios de empleo 0 0 0 0 0 0 0 0
De la propia organizacion 0 [ 0 0 0 [ 0 4
Otros 0 0 0 0 0 0 0 0
Total candidaturas | 6 | 4 2 | 0 4
recibidas
Candidaturas 0 | 0 4 2 | 0 4
preseleccionadas para las
pruebas (identificar el tipo de
prueba)
Prueba | NA| NA NA NA NA NA NA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 0 | 0 | 2 | 0 4
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Personas responsables de 0 2 0 2 0 2 0 2
la seleccion
{Se contraté a la(s) Si No Si No Si No Si No
personas(s) que
presenta(n) candidatura a X X X X
través de contactos?

Procesos de
seleccion y
contratacion en PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
puestos
masculinizados
Fecha (a 2023 2023
31/12/2023)
Puesto OPERARIO/A DE OPERARIO/A DE
PRODUCCION FERRALLA
Si No Si No Si No Si No
Busqueda X X
especifica de
candidaturas de
mujeres
Mencién expresa X X
a
mujeres/hombre
Anuncio
s Contenido no X X
sexista
Contenido X X
sexista
Candidaturas Mujere | Hombre | Mujere | Hombre | Mujere | Hombre | Mujere | Hombre
recibidas s s s s s s s s
Por anuncios 0 0 0 0
Por contactos 2 0 0 0
Por servicios de 0 0 0 0
empleo
De la propia 0 I 0 4
organizacion
Otros 0 0 0 0
Total 2 I 0 4
candidaturas
recibidas
Candidaturas 2 I 0 4
preseleccionadas
para las pruebas
(identificar el tipo
de prueba)
Prueba | | ENTREVISTA NA NA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas 2 | 0 4
contratadas
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Procesos de
seleccion y
contratacion en PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
puestos
masculinizados
Personas 0 2 0 2
responsables de
la seleccion
{Se contraté a Si No Si No Si No Si No
la(s) personas(s)
que presenta(n)
candidatura a X X
través de
contactos?
Procesos de .se.leccmn y contratacion en PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3
puestos feminizados
Fecha a 31/12/2023 2023
Puesto | ADMINISTRATIVO/A
Si No Si No Si No
Busqueda especifica de candidaturas de X
mujeres
Mencién expresa a mujeres/hombres X
Anuncios | Contenido no sexista X
Contenido sexista X
Candidaturas recibidas Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Por anuncios 5 6
Por contactos 0 0
Por servicios de empleo 0 0
De la propia organizacion 0 0
Otros 0 0
Total candidaturas recibidas 5 6
Candidaturas preseleccionadas para las 1 0
pruebas (identificar el tipo de prueba)
Prueba 1 | ENTREVISTA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 1 0
Personas responsables de la seleccion 2 0
éSe contrato a la(s) personas(s) que Si No Si No Si No
presenta(n) candidatura a través de X
contactos?

La seleccidn en Alvipre Factory SL (ALVIPRE en adelante), se realiza de la siguiente manera:

Procesos de personal técnico y administrativo:

- Infojobs / LinkedIn
- Contactos

- Del personal de la organizacion

- Reorganizacidn dentro la Organizacidn (al pertenecer a un Grupo de Empresas)

Procesos

del personal de Produccion.

- Por contacto en los lugares donde operamos.

En Seleccién de determinado personal, como es el caso de gruistas, oficiales, peones o encargados de
obra, es imposible conseguir candidaturas femeninas, porque no hay candidaturas a los puestos.
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Los procesos de seleccion son desarrollados por el Departamento de Recursos Humanos del grupo y, por
otro lado, en puestos mas técnicos se requiere de la intervencién de los directivos y responsables del
puesto de Marco Infraestructuras y Medio Ambiente.

Los procesos de seleccion no tienen un patrén establecido de seguimiento durante la evaluacidn de los
candidatos. Son entrevistas sin guion establecido.

Alvipre Factory SL no cuenta con una entrevista de salida cuando finaliza la relacién laboral.

El mercado laboral actual no favorece el encontrar perfiles con la cualificacién deseada.

Dentro del Sistema Integrado de Gestion tenemos un procedimiento especifico sobre personas, en él se
incluyen nuestros criterios de seleccion de personal (04 Personas y Entornos V4).

En Alvipre Factory SL no hay ningun trabajador con contrato Fijo-Discontinuo.

A continuacion, tabla del 2023 (en cuanto a los ceses y motivos relacionados con la Plantilla de ALVIPRE.

MOTIVO DE BAJA SEXO PUESTO
14,28% Despido por | 2 Mujeres Operario de
causas objetivas 11 Hombres Produccion
1,09% Despido del | 1 Hombre Operario de
trabajador Produccion
6,59% Cese en | 3 Mujeres Operaria de
periodo de prueba 3 Hombres Produccion
2,19% Baja | 2 Hombres Técnico Control de
Voluntaria Calidad
Operario de
Produccion
Clasificacion Profesional.
HOMBRE % TOTAL DE Distribucién | MUJER | % TOTAL | TOTALHYM | %TOTAL Distribucion
HOMBRES HyM DE CategoriaHy M HyM
MUJERES
ADMINISTRATIVO/A 1 1,25% 25% 3 27,27% 4 4,39% 75%
ALBARNIL 2 2,5% 100% 0 0% 2 2,19% 0%
CAPATAZ 1 1,25% 100% 0 0% 1 1,09% 0%
TECNICO/A DE 1 1,25% 100% 0 0% 1 1,09% 0%
COMPRAS
DIRECTOR/A FABRICA 0 0% 0% 1 9,09% 1 1,09% 100%
DIRECOR/A MONTAJE 1 1,25% 100% 0 0% 1 1,09% 0%
ENCARGADO/A 7 8,75% 100% 0 0% 7 7,69% 0%
FERRALLISTA 2 2,5% 100% 0 0% 2 2,19% 0%
JEFE/A EQUIPO 14 17,5% 100% 0 0% 14 15,38% 0%
JEFE/A EQUIPO 1 1,25% 100% 0 0% 1 1,09% 0%
MONTAJE
MANAGER 1 1,25% 100% 0 0% 1 1,09% 0%
OPERARIO/A 42 52,5% 91,30% 4 36,36% 46 50,54% 8,69%
PRODUCCION
OPERARIO/A ALMACEN | 0 0% 0% 1 9,09% 1 1,09% 100%
OPERARIO/A OBRA 1 1,25% 100% 0% 1 1,09% 0%
RESPONSABLE 1 1,25% 100% 0 0% 1 1,09% 0%
LOGISTICA
RESPONSABLE 0 0% 0% 1 9,09% 1 1,09% 100%
ADMINISTRACION
TECNICO/A CALIDAD 2 2,5% 100% 0 0% 2 2,19% 0%
TECNICO/A SIG 0 0% 0% 1 9,09% 1 1,09% 100%
TECNICO/A COMERCIAL | 3 3,75% 100% 0 0% 3 3,29% 0%
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TOTAL | 80 11 | |

Infrarrepresentacidon femenina.

ALVIPRE, tiene puestos especificos que estan infrarrepresentados, claramente.

En 2023 en ALVIPRE.

PUESTO MUJERES % sobre la | HOMBRES % sobre
plantilla la
plantilla
ALBANIL 0 0% 2 2,19%
ENCARGADO/A 0 0% 7 7,69%
JEFE/A EQUIPO 0 0% 14 15,38%
OPERARIO/A 3 0% 40 43,95%
FABRICA
TECNICO/A 0 0% 3 3,29%
COMERCIAL
TECNICO/A 0 0% 2 2,19%
CALIDAD

Existen muchos puestos, sobre todo de Direccidn o con responsabilidad que estan ocupados solo por
Hombres.

Valorizacién puestos de trabajo, como se ha efectuado:

Formacioén.
N° de personas y horas que han N° de Mujeres Hombres
recibido formacioén personas No % Neo %
En el ultimo afio (personas) 76 16 21,05% 60 78,94%
o - —~
N© de horas dedicadas a la formacion 1337 5,83 18,95

en el Ultimo afo/persona
N©° de horas dedicadas a la formacion
durante la jornada de trabajo

5 - —
N© de horas dedlcaFIas ala formauqn 610 0 9,38
fuera de la jornada de trabajo

650 5,61 8,44

Cursos realizagos el L’ltl_tir_no:ﬁo y N° de Mujeres Hombres
Foone e torearany | personas | e [ e | we | o
PLATAFORMAS ELEVADORAS 10 0 0% 10 100%
TRABAJOS EN ALTURA 7 0 0% 7 100%
GESTION DE EQUIPOS 32 10 31,25% 22 68,75%
FORMACION INTERNA-LIDERAZGO 6 5 83,33% 1 16,66%
OFICIAL DE MONTAIJE 6 0 0% 6 100%
ELECTRICIDAD INDUSTRIAL 1 0 0% 1 100%
NIVEL BASICO DE CONSTRUCCION 1 0 0% 1 100%
METAL DE CONSTRUCCION 1 0 0% 1 100%

Plan de Igualdad Grupo Marco. Rev 3



GRUPO 2hi
MARCO m habitat

N© de personas que han recibido ayuda

econdmica para asistir a cursos de 1 0 0% 1 100%
formacion externa (masters,

postgrados, etc.)

NO© de personas participantes en planes 26 0 0% 26 100%

de desarrollo profesional

N° de personas que han recibido
formacidon para la adaptacién a las 26 0 0% 26 100%
modificaciones del puesto de trabajo

NO de personas que reciben formacion
en competencias clave (informatica, 38 15 39,47% 23 60,52%
gestién de tiempo, liderazgo...)

N© de personas que han modificado la
jornada ordinaria para asistir a cursos 62 15 24,19% 47 75,80%
formacion

En cuanto al Plan de Formaciéon de ALVIPRE, en 2023, podemos decir lo siguiente:

- Enelano 2022y 2023 no se han realizado formacién especifica sobre Igualdad entre la plantilla
de Alvipre Factory SL.

- Vadirigido a todo el personal de ALVIPRE, sin diferenciar sexo o categoria.

- Para el disefio de este, se utiliza las necesidades legales, necesidades de responsables de area,
propuestas de los propios trabajadores, etc

- Loscursos que se imparten son presenciales, On Line o Mixtos.

Tipo de | Hombres | % Hombres | Distribucion | % total Mujeres | % Mujeres | % total Distribucion

formacion HyM HyM

On —Line 2 2,5% 100% 2,19% 0 0% 0% 0%

Mixto 1 1,25% 100% 1,09% 0 0% 0% 0%

Presencial 65 81,25% 80,24% 71,42% 16 100% 100% 100%

Departamento | Hombres | % Distribucién | % total Mujeres | % % total | Distribucion
Hombres | HYM Mujeres HyM

PRODUCCION | 44 55% 100% 48,35% 0 0% 0% 0%

TECNICOS 0 0% 0% 0% 3 27,27% 3,29% 100%

DIRECCION 3 3,75% 60% 3,29% 2 18,18% 2,19% 40%

- Se da flexibilidad en los horarios a impartir las formaciones

- Enelafo 2023, las horas de formacion de hombres y mujeres son diferentes, pero en cuanto al
departamento de técnicos se encuentra una representacion por parte de las mujeres de la
organizacion.

- Cualquier trabajador/a puede solicitar cualquier formacién que crea interesante para su

desarrollo profesional.
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Para segun que, puestos, antes de su incorporacion se comprueba si tiene la formacion legal que le aplica
y sino latiene se realiza la formacion especifica para el puesto de trabajo. (Ej, 20h Movimiento de Tierras,
20h Albaiiileria, Aparatos Elevadores, Nivel Basico de Prevencion...).

Promocion.

Nuamero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han ascendido de nivel
N° de personas que han N° de Mujeres Hombres
ascendido de nivel personas N° % N° %
9 0 0% 9 100%
N° de personas que en el N° de
ultimo afio 2023 han ascendido
. . personas
de categoria profesional
Mando intermedio 2 0 0% 2 22,22%
Nivel técnico 0 0 0% 0 0%
Nivel administrativo 0 0 0% 0 0%
Nivel operario 7 0 0% 7 77,77%
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N° de personas que han ascendido de N° de Mujeres Hombres
nivel por departamentos personas N° % N° %
OPERARIO/A 9 0 0% 9 100%
N° de personas que han ascendido por N° de Mujeres Hombres
tipo de promociones personas N° % N° %
Promocion sin cambio de categoria 5 0 0% 5 100%
Promocién con cambio de categoria 4 0 0% 4 100%
Promocién vinculada a movilidad geografica 0 0 0% 0 0%
Promocion vinculada a dedicacion exclusiva 0 0 0% 0 0%
Promocién vinculada a disponibilidad para 0 0 0% 0 0%
viajar
N° de personas que han ascendido por N° de Mujeres Hombres
modalidad de la promocion personas N° % N° %
Por prueba objetiva 0 0 0% 0 0%
Por antigliedad 0 0 0% 0 0%
Por designacion de la empresa 9 0 0% 9 100%
N° % N° %
Hasta 5 afos (incluidos) 0 0 0 0 0
A partir de 5 y hasta 10 anos (incluidos) 0 0 0 0 0
A partir de 10 y hasta 15 anos (incluidos) 0 0 0 0 0
Mas de |5 afos 0 0 0 0 0
N° de personas con responsabilidades de cuidado que N° de Mujeres Hombres
han promocionado personas o % N° %
Cuidado de hijas/os menores de 12 anos 0 0 0% 0 0%
Cuidado de hijas/os mayores de 12 afos 0 0 0% |0 0%
Cuidado de personas mayores 0 0 0% 0 0%
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Cuidado de personas con discapacidad 0 0 0% 0 0%

Cuidado de personas con enfermedad crénica o grandes

dependientes 0 0 0% 0 0%

Promociones en los Gltimos afios por origen y destino del puesto

Nivel directivo Nivel intermedio Nivel técnico Nivel administrativo Nivel operario
Origeny
Destino Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Muijeres Hombres
Ne % Ne % Ne N° % Ne % Ne [ N° % N° % Ne N° % N° % Ne N° % N° % N°
.Nive.l 0 0% 9% 9% 00 0% 0 0% 0 0 0% 0 0% 0 0 0% 0 0% 0 0 0% 0 0% 0
directivo
. Nivel. 0 0% 0 0% 0% 0 0% 0 0% 0 0 18% 2 0 0% 2 9% 0 0% 0% 0 0% 0
intermedio
Nivel técnico 0 0% 0 0% 0% 0 0 0 0% 0 0 45% 5 0% | 0% 5 0 0 0% 0 0 0% 0 0% 0
Nivel 0 | 0% | o |0%| 0% | 0 |06 | 0| 0% | 0| 0| 0% | 0]o0%| 0 o |ox| o |o%x| o o |ox| o |o%| o
administrativo
R o
Nivel o |ox| o fox| ox | oo 2] 2|2 o] |%]|o]|o 0 0% | o | 0% | 0 0 0% | 0o | 0% | o
operario

Promocion Interna (datos de los cuatro ultimos ascensos)

RESTO DE PUESTOS Ascenso 1 Ascenso 2 Ascenso 3
Fecha a 31/12/2022
Puesto TECNICA SIG TECNICA SIG ENCARGADO DE
OBRA
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Personas.q.ue cumplen con los 1 0 1 0 0 1
requisitos del puesto
Personas que lo solicitan 0 0 0 0 0 0
Personas promocionadas 1 0 1 0 0 1
Personas promocionadas con
responsabilidades de cuidado 0 0 0 0 0 0
Personas promocionadas que
ejercen o han ejercido medidas de 0 0 0 0 0 0
conciliacién
Personas p'rt')mouonad.a's con 0 0 0 0 0 0
responsabilidades familiares
Antigliedad media en el puesto
anterior de las personas 1 afio 0 1 afio 0 0 5 afios
promocionadas
Antigliedad media en la gmpresa 1~,5 0 1~,5 0 0 6 afios
de las personas promocionadas afios anos
Media de edad fje las personas %O 0 %6 0 0 58 afios
promocionadas afios afios

En el caso de ALVIPRE, en cuanto a Promocién interna, es muy positivo para el sector femenino.
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De la plantilla que ha promocionado en 2023, fueron todo hombres.

En cuanto a la manera de solicitar las promociones, ALVIPRE, prioriza la agilidad en valorar sus
competencias. No hay formalismos, se consensua con responsables de las personas a promocionar, y se
toma la decisién de acuerdo con el trabajador.

Condiciones de Trabajo.

Las condiciones de trabajo en ALVIPRE, vienen definida por varias fuentes:

- Convenio Colectivo de la Construccion que aplique en cada centro de trabajo.

- Condiciones particulares pactadas con el trabajador/a.

- Fichas de puestos de trabajo establecidas en el Sistema Integrado de Gestién (incluidas
competencias).

- Reglas establecidas en los centros de trabajo (fijos y temporales).

- Actualmente se ha implantado Office 365, lo que permite a los usuarios modificar la regla de su
correo electrdnico para hacer efectiva la desconexion digital.

- Los permisos para ausentarse del puesto de trabajo se hacen sin registro formal por parte de los
trabajadores, comunicandolo previamente a su responsable.

- Existe un registro de jornada dependiendo de la jornada que se pacte con el trabajador. En
ALVIPRE se trabaja a turnos: turno de mafianas, turno de tardes, turno de noches y turno partido.
Los trabajadores no cuentan con una organizacion “escrita” de los turnos semanales. En Alvipre,
si se da la ocasidn de tener que realizar cambios en las jornadas por causas de produccién o
llegadas de materiales se hace de forma oral, no hay ningin formalismo para estas
casuisticas. Pero, si por cuidados de familiares se debe modificar la jornada laboral, la empresa
valora el caso y se pueden realizar las modificaciones oportunas, y en este caso, se realizaria
mediante un anexo al contrato laboral del trabajador afectado.

Tiempo de trabajo y conciliacidn.

ALVIPRE, establece las siguientes medidas para favorecer la conciliacion personal y familiar:

- Reduccién de jornadas.
- Concrecidén horaria.

- Teletrabajo. Se acuerda individualmente con cada trabajador/a. No existe una implantacion de
teletrabajo dentro de ALVIPRE, pero si existe la posibilidad de negociar individualmente,
dependiendo las condiciones personales del trabajador/a y de las condiciones del puesto de
establecer teletrabajo de manera hibrida.
(presencial y en remoto).

- Autonomia.

Las medidas estdn recogidas en el Manual de bienvenida que se entrega al personal que se incorpora.
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Medios para poder teletrabajar.

- Entrega de equipos para poder teletrabajar.

- Uso de herramientas y sistemas digitales (Google, Microsoft 365, Citrix, Navision, Dropbox,
iAuditor, Signaturit, Slack, Zoom...).

Nota: estas medidas afectan a aquellos trabajos que no dependen de la presencialidad en el puesto,
como por ejemplo un gruista, un encargado ....

Afo 2023 ALVIPRE.

Permiso de cuidado de lactante:

Hombres Mujeres
0 0

En el afio 2023 ninguna mujer de la empresa Alvipre Factory SL ha hecho uso del permiso de
maternidad.

Reduccion de jornada.

Hombres Mujeres
0 1
Excedencias.

Hombres Mujeres
0 0

Salud laboral.

ALVIPRE, tiene contratado un Servicio de Prevencion Ajeno (SPA), MAS PREVENCION.

Se efectla una Evaluacion de Riesgo por puestos de trabajo, en esta se tiene en cuanta la perspectiva de
Género.

Se establecen unos protocolos médicos en funcidn de los puestos evaluados, diferenciado por sexo.

Estos protocolos se aplican cuando se realiza el seguimiento de la vigilancia de la salud al inicio de su
relacién laboral, periddicamente o cuando las condiciones de su puesto cambian.

Las citaciones para la vigilancia de la salud la realizan los Técnicos de PRL y tienen en cuanta la
localizacion y horario para poder conciliar. Si un trabajador/a no puede acudir con justificacién se cambia
la citacion.

La periodicidad de las citaciones es anual.

Se establecen protocolos / procedimientos especificos en casos de maternidad, lactancia, y personas con
discapacidad.

Cuando una persona solicita un analisis de su puesto por circunstancias personales, se evalla de nuevo,
y se le hace un reconocimiento especifico, si no esta recogido en los protocolos ya establecidos.

Plan de Igualdad Grupo Marco. Rev 3



GRUPO 2hi
MARCO m habitat

Si hay campanias de salud especificas para mujeres se difunde entre los trabajadores.

Las Instalaciones higiénicas, estan diferenciadas para hombres y mujeres (vestuarios y bafios), si en un
centro no hubiera presencia de mujeres, y se incorporasen se apartarian instalaciones higiénicas para
ellas.

Nuestra MUTUA en caso de atencidn en caso de Accidente es FRATERNIDAD MUTREPA.
No se hace distincidn entre hombres y mujeres.
En la siniestralidad, la MUTUA Fraternidad Mutrespa diferencia entre hombres y mujeres.

Se realiza un Informe cada afio, sobre la vigilancia de la salud de los trabajadores por parte del SPA (Mas
Prevencion) diferencia por sexos y categoria profesional. Alli se analizan aspectos médicos de manera
andénima (obesidad, hipertensidn, problemas visuales....)

En cuanto a los equipos de proteccion individual, se ha realizado una modificacién en cuanto a todas las
empresas que forman parte del Grupo y se ha establecido un patronaje diferenciado por sexos.

Retribucion.

Elaborada una valoracion de puestos y auditoria reglamentaria con entidad externa.

Comunicacidn.

La comunicacion interna y externa de ALVIPRE FACTORY SL intenta ser no sexista.

La comunicacidn interna de ALVIPRE se realiza a través de los siguientes medios:
- APP Grupo Marco.
- Correo electrdnico.
- Videoconferencias.
- Reuniones de induccién (reuniones que se hacen en las obras): PRL, Medio Ambiente.
- Reuniones de Gerencia.
- Web MAINSA.

Ejemplos de comunicacién interna:
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Tipo ¢A quien se envia?
Comunicacion v Todo el mundo v
Titulo
GRUPO MARCO: Politica Alcohol
Descripcion
Archivo ¥ Editar + Insertar v Ver v Formato v Tabla ¥  Herramientas v
I, & # Fomaos A~ A~ B J = E = E = = [Upload %

Buenas tardes a tod@s,

la podéis leer.

Ejemplos de Cominicacidn Externa.

[] Jefela de Produccion ~ Archivada
Edificacion
{11 inscritos en oferia)

[] Jefela de Produccion  Archivada

Edificacion
{97 inscritos en oferta)

Web de ALVIPRE.

AR

INFRAESTRUCTURAS.

Inicio Empresa

Politicas de empresa

Tal y como os hemos notificado en ocasiones anteriores, en el Grupo tenemaos una politica cero alcohol (Politica Alcohol), os adjunto el enlace para que

Después de |as revisiones de gastos de este mes, parece ser, que hay personal que todavia desconoce esta politica.
En los tickets de comida y cena que paga la empresa no puede aparecer alcohol.

A partir del mes de Noviembre se van a descontar los importes pertenecientes a consumo de alcohol que aparezcan en los tickets. -

B 20022023 Caducada

i)

10/0172023 Caducada

¢ B

Areas de trabajo Medios técnicos

profesionales del sector, la generacion de oportunidades de

3 i *
desarrollo profesional para nuestros empleados y su formacién Apellidos
continua, con el objetivo de ofrecer un trabajo de calidad tanto a {
nuestros clientes como a nuestros empleados y colaboradores.

n Teléfono *
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Violencia de genero.

ALVIPRE, tiene internamente un protocolo, sin regularizar con el Plan de Igualdad, que se actualiza en
este proceso.

En ALVIPRE no se ha dado ningun caso de violencia de genero hasta la fecha 31 de diciembre de 2023.

ALVIPRE colabora aportando medios a la Fundacion Valentia, que entre otras medidas tiene la
insercién de personas en riesgo de exclusion social.

Existe una Guia de protocolo de actuacién afectadas por violencia de genero.

Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo.

ALVIPRE, tiene internamente un protocolo, sin regularizar con el Plan de Igualdad, que se actualiza en
este proceso.

En ALVIPRE no se ha dado ningun caso de Acoso Sexual y por razén de sexo hasta la fecha 31 de
diciembre de 2023.

Encuestas de Plantilla y Direccidn.

En ALVIPRE, se ha realizado una encuesta con formato Google Forms, enviado de forma andnimay
confidencial a cada trabajador/a, de la plantilla. Asi mismo a la Direccién de ALVIPRE, para valorar
como ven ellos la integracion de igualdad en la empresa.

Los resultados / valoraciones del cuestionario de la plantilla, son las siguientes:

- Las contestaciones a la encuesta de Plantilla han sido equitativas, 50 % hombres, 50 % mujeres.

MUIJERES TOTAL DE | TOTAL HOMBRES TOTAL DE | TOTAL TOTAL
MUIJERES SOBRE HOMBRES SOBRE

PLANTILLA PLANTILLA
4 36,36% 4,39% 7 8,75% 11 7,69%
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- Los que han respondido a la encuesta el 45,45% son menores de 45 afios y el 54,54% son
mayores de 45 afios.

- De todos los encuestados el 45,45% tienen responsabilidades y el 54,54% no tienen ninguna
responsabilidad.

- Departamentos que mas han participado: 18% Produccién, 9% Comercial, 18% Administracién,
9% Técnico/a Logistica.

- La antigliedad, en este caso, no se nota a la hora de contestar, han respondido el 45,45% con
mas de 5 afos de antigliedad, el 18,18% con una antigliedad entre 2 y 5 afios y el resto con una
antigiiedad inferior a 2 afios en Alvipre.

- Respecto a vision de los encuestados sobre el cumplimiento y aplicacidn de medidas de igualdad
en la organizacién, la mayor parte de los encuestados responden Siempre o casi Siempre, es
cierto que hay un pequefio porcentaje (minoraria), que responde No Sabe / No Contesta.

- EL 100 % estd de acuerdo con implantar un Plan de Igualdad.

- Los encuestados opinan que no se necesitan medidas en su organizacién y que actualmente ya
se estdn aplicando todas.

- El 100 % de los encuestados, opina que el sector condiciona la masculinizacién de la
Organizacion.

- EI100% de los encuestados consideran que las mujeres no tienen menos oportunidades que los
hombres en la organizacion.

- EI 100% piensa que las mujeres pueden acceder a puestos directivos.

- ElI 55% de los encuestados consideran que no se tienen que realizar acciones positivas para
aumentar el nimero de mujeres dentro de la plantilla.

Tabla encuesta Direccion.

MUIJERES TOTAL DE | TOTAL HOMBRES TOTAL DE | TOTAL TOTAL
MUIJERES SOBRE HOMBRES SOBRE

PLANTILLA PLANTILLA
2 18,18% 2,19% 1 1,25% 3 3,29%

Los resultados / valoraciones del cuestionario de Direccidn, son las siguientes:

- Han respondido a la encuesta 3 personas, de las cuales 2 son mujeres y 1 un hombre.

- EI'75 % es menor de 45 afios y el 25% es mayor de 45 afios.

- Un 25% tiene responsabilidades personales.

- Encuanto a la antigliedad de las personas encuestadas, un 25% tiene mds de 25 afios y el resto
tienen una antigliedad en la organizacién entre 2 y 5 afos.

- Respecto a la sensacion de como estd implantada la igualdad en la Organizacidon hay
discrepancias, la mayor parte creen que todo se cumple, pero hay aspectos relacionados con
consecuencias o toma de decisiones que muestran dudas en cuanto a cumplimento.

- EI 100 % de los encuestados desconoce la existencia de un plan de acoso, pero saben cémo
proceder si se da el caso. Les gustaria poder tener conocimiento sobre ello.
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- Proponen realizar formaciones a los operarios para evitar comportamientos y conversaciones
discriminantes.

- ElI 100% de los encuestados consideran que las mujeres tienen igual de trato y oportunidades
para acceder a puestos directivos.

- El 100 % considera que las mujeres tienen la misma oportunidad que los hombres en
promocionar.

- EI 75% cree que no es necesario realizar acciones positivas para aumentar el numero de mujeres
en los puestos de direccién.

Conclusiones.

Por ultimo, se hace una reflexiéon en base a las conclusiones que se han podido extraer del estudio de
este Plan de Igualdad para la empresa Alvipre Factory SLy se exponen también, las dreas de mejora para
dicha organizacién.

ALVIPRE, tienes aspectos a mejorar en el camino de la igualdad, algunos aspectos tienen la capacidad de
influir y otros no por las caracteristicas del sector al que pertenece.

Comentarios por cada Area:

Seleccién y Proceso de Contratacion.
En Seleccion el mercado laboral marca las tendencias, en ALVIPRE no hay
segregacion entre hombres y mejores. Los procesos de seleccién no estan
clasificados por razén de sexo. A muchos de los procesos solo llegan candidatos
hombres, no habiendo demandantes mujeres. El criterio de seleccién no se basa
en el sexo de la persona.
En la Contratacién como ha habido mas hombres que mujeres, se contratan mas
hombres que mujeres, en determinados puestos.

Clasificacién profesional.
Los contratos se realizan segun condiciones del Convenio Colectivo de
Construccion que le aplique, mas el acuerdo de mejora que se pacte entre las
partes.

Formacion.
Hay un poco de diferencia entre disponibilidad ente hombres y mujeres, fuera de
la jornada laboral, es un aspecto para mejorar. La formacién va dirigida a hombres
y mujeres.

Promocién Procesional.
En ALVIPRE si que hay un marcado cardcter de promocion o mejoras en el puesto
hacia las mujeres, todos los puestos promocionados menos uno son mujeres.

Condiciones de trabajo.
Las condiciones de trabajo pueden mejorarse, de momento los mas resefable es
la flexibilidad en el horario de entrada y salida del centro de trabajo, adaptacion
de horario a circunstancias personales. Adaptacion de la localizacidn del puesto a
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condiciones particulares, permisos de ausencia sin justificante ni recuperacion de
tiempo.
Salud Laboral.
Hay establecidos procedimientos y protocolos para situaciones que lo requieran. Se
identifican las circunstancias personales de los trabajadores/as, en funcién de sus
condiciones se adecuan los puestos.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
ALVIPRE tiene métodos de trabajo y medios / herramientas para poder conciliar,
en los puestos que es posible (Ejemplo: un encargado/a no puede teletrabajar.
Existe camino para mejorar con trabajo hibrido.

Infrarrepresentacion femenina.

En ALVIPRE extintes puestos, claramente masculinizados, incluso con
representacion de 0 mujeres en varios puestos. Estamos condicionados al sector al que
pertenecemos, Construccion. Hay infrarrepresentacién en puestos de alta responsabilidad,
que al 100 % estan ocupados por hombres.

Retribucion.
Realizado Valoracién de Puestos y Auditoria retributiva.
Prevencidn del acoso sexual y por rozan de sexo.
Realizado Protocolo de Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Comunicacion y lenguaje no sexista.
En la comunicacién se intenta no ser sexista en los diferentes medios de
publicacion.

Violencia de genero.
Realizada guia para la situacidn de violencia de genero.

Aspectos para mejorar de manera general:

Mayor presencia de mujeres en niveles directivos.

Mayor presencia de mujeres en puestos técnicos.

Mejorar salarial para reducir la brecha salarial.

Buscar beneficios sociales para favorecer la conciliacién personal.

Intentar contratar mujeres en produccién de obra (gruista, encargada de obra...),
Fomentar la formacion a las mujeres.

Aspectos positivos:

Mayor promocién de mujeres.

Mas estables en el ambito laboral las mujeres.

Conciliacion, en determinados puestos.

Flexibilidad en condiciones horarias, personal de administracion.
Salarios por encima del Convenio Colectivo que les aplica.
Acceso a la formacion que demanden.
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Datos Generales.

VIMASA a nivel general los siguientes Datos.

Por rango de edad (a fecha 31/12/2023).
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Rango de | Hombres | % Hombres de | % total H | Distribucion | Mujeres | % Mujeres de | % total | Distribucion

Edad concentracion yM HyM concentracion | Hy M HyM

sobre total sobre total

>25 0 0% 0% 0% 0 0% 0% 0%

26-35 0 0% 0% 0% 2 33,33% 13,33% | 100%

36-45 2 22,22% 13,33% 66,66% 1 16,66% 6,66% 33,33%

46-55 6 66,66% 40% 75% 2 33,33% 13,33% | 25%

56-65 1 11,22% 3,33% 50% 2 33,33% 13,33% 50%

+65 0 0% 0% 0% 0 0% 0% 0%

Total 9 6

Por categoria Profesional (a fecha 31/12/2023).

Puestos Hombres | % % total | Distribucion | Mujeres | % % total | Distribucion
sobre HyM | HYyM sobre HyM | HYyM
total total

Arquitecto/a 1 11,11% | 6,66% 100% 0 0% 0% 0%

Capataz 1 11,11% | 6,66% | 100% 0 0% 0% 0%

Encargado/a 1 11,11% | 6,66% | 100% 0 0% 0% 0%

Ingeniero/a 2 22,22% | 13,33% | 66,66% 1 16,66% | 6,66% | 33,33%

Jefe/la 0 0% 0% 0% 2 33,33% | 13,33% | 100%

Administrativo

Jefe/a Obras 1 11,11% | 6,66% | 100% 0 0% 0% 0%

Operario/a Obra 2 22,22% | 13,33% | 100% 0 0% 0% 0%

Administrativo/a 0 0% 0% 0% 1 100% 6,66% | 100%

Técnicola 1 11,11% | 6,66% 33,33% 2 33,3% 13,33% | 66,66%

Organizacién

TOTAL 9 6

DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD EN EL PUESTO A 31/12/2023.
Antigtiedad | Hombres | % % Distribucion | Mujeres | % % Distribucion
Hombres | Hombres | HYM Mujeres | Mujeres | HYM
total total

0-2 afios 1 6,66% 11,11% 33,33% 2 13,33% | 33,33% 66,66%

2-4 afios 7 46,66% T7,77% 63,63% 4 26,66% | 66,66% | 36,36%

4-6 afios 0 0% 0% 0% 0 0% 0% 0%

+ 6 afios 1 6,66% 11,11% 100% 0 0% 0% 0%

Total 9 6

SEXO/TIPO  DE | FIJOS TEMPORALES TOTAL

CONTRATO

HOMBRES 9 0 9

MUJERES 6 0 6

TOTAL 15 0 15
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SEXO/CONTRATO | COMPLETO PARCIAL TOTAL

HOMBRES 9 0 9

MUJERES 5 1 6

TOTAL 14 1 15

Seleccidn y contratacion.

Incorporaciones de los ultimos aiios por niveles de responsabilidad
Cargos de responsabilidad
(modificar para que coincidan con la N2 mujeres | N2 hombres % mujeres % hombres
estructura de la empresa)
Maximo cargo
Puestos directivos
Mandos intermedios 2 6,66% 13,33%
Operario/a 0 1 0% 6,66%
Subtotal cargos de responsabilidad
Otros puestos de trabajo . .
o P L J N2 mujeres | N2 hombres | % mujeresen | % hombres
(modificar para que coincidan con la . . . .
. , . en ese nivel | en ese nivel ese nivel en ese nivel
tipologia de puestos de trabajo)
Personal administrativo 0 0 0% 0%
Personal técnico 1 2 25% 75%
Personal operario o no cualificado 0 1 0% 100%
Subtotal otros puestos de trabajo
TOTAL PLANTILLA 1 3
Procesos de
seleccién y
contratacion de PROCESO | PROCESO 2 PROCESO 3
cargos de
responsabilidad
Fecha a 31/12/2023 2023 2023 2023
Puest JEFE OBRA ARQUTECTO/A TECNICO/A
uesto ORGANIZACION
Si No Si No Si No
Busqueda X X X
especifica de
candidaturas de
mujeres
Mencién expresa a X X X
mujeres/hombres
Anuncios | Contenido no X X X
sexista
Contenido sexista X X X
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Candidaturas

Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres

recibidas

Por anuncios 0 2 2 4 | 5

Por contactos 0 4 0 0 0 0

Por servicios de 0 0 0 0 0 0
empleo

De la propia 0 0 0 0 0 0
organizacion

Otros NA NA NA NA NA NA

Total candidaturas 0 6 2 4 | 5
recibidas

Candidaturas 0 | | 0 | 0

preseleccionadas
para las pruebas
(identificar el tipo de

prueba)
Prueba | NA NA NA NA NA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas 0 | | 0 | 0
contratadas
Personas 2 0 2 0 2 0
responsables de la
seleccion
{Se contraté6 a la(s) Si No Si No Si No
personas(s) que
presenta(n)
candidatura a X X x
través de
contactos?
Procesos de
seleccion y
contratacion en PROCESO |
puestos
masculinizados
Fecha (a | 2023
31/12/2023)
Puesto OPERARIO/A
Si No
Busqueda X
especifica de
candidaturas de
mujeres
Mencién expresa X
a
mujeres/hombres
Anuncios Contenido no X
sexista
Contenido X
sexista
Carjd.ldaturas Mujeres | Hombres
recibidas
Por anuncios 0 0
Por contactos 0 5
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Procesos de
seleccion y
contratacion en PROCESO |
puestos
masculinizados
Por servicios de 0 0
empleo
De la propia 0 0
organizacion
Otros NA NA
Total 0 5
candidaturas
recibidas
Candidaturas 0 |
preseleccionadas
para las pruebas
(identificar el tipo
de prueba)
Prueba | | ENTREVISTA NA NA
Prueba 2
Prueba 3
Personas 0 |
contratadas
Personas 2 0
responsables de
la seleccion
{Se contraté6 a Si No
la(s) personas(s)
que presenta(n)
candidatura a X
través de
contactos?

[=[==]=] habitat

La seleccidn en Vials | Medi Ambient (VIMASA en adelante), se realiza de la siguiente manera:

Procesos de personal técnico y administrativo:

- Infojobs / LinkedIn

- Contactos

- Del personal de la organizacion

- Reorganizacidn dentro la Organizacion (al pertenecer a un Grupo de Empresas)

Procesos del personal de Produccion.

- Por contacto en los lugares donde operamos.

En Seleccién de determinado personal, como es el caso de gruistas, oficiales, peones o encargados de
obra, es imposible conseguir candidaturas femeninas, porque no hay candidaturas a los puestos.

Los procesos de seleccidn son desarrollados por el Departamento de Recursos Humanos del grupo y, por
otro lado, en puestos mas técnicos se requiere de la intervencidn de los directivos y responsables del

puesto de Marco Infraestructuras y Medio Ambiente.
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Los procesos de seleccién no tienen un patrdn establecido de seguimiento durante la evaluacion de los
candidatos. Son entrevistas sin guion establecido.

Vials | Medi Ambient SA no cuenta con una entrevista de salida cuando finaliza la relacién laboral.
El mercado laboral actual no favorece el encontrar perfiles con la cualificacion deseada.

Dentro del Sistema Integrado de Gestidn tenemos un procedimiento especifico sobre personas, en él se
incluyen nuestros criterios de seleccidn de personal (04 Personas y Entornos V4).

En VIMASA no hay ningun trabajador con contrato Fijo-Discontinuo.

A continuacidn, tabla del 2023 (en cuanto a los ceses y motivos relacionados con la Plantilla de Vials |
Medi Ambient SA.

MOTIVO DESPIDO SEXO PUESTO
50% Despido causas | 5 Hombre Manager
objetivas Operario/a Obra

Técnico/a Estudios
Jefe/a Obra

Encargado/a
16,66% Cese en | Hombre Jefe/a Seccion
periodo de prueba Organizacion
Encargado/a
33,33% Baja Voluntaria | 1Mujer Jefe/a Obra
1 Hombre Jefe/a Obra
1 Hombre Jefe/a Produccion
Clasificacién Profesional.
HOMBRE TOTAL DE Distribucion | MUJER | TOTAL TOTALHY | %TOTAL Distribucion
HOMBRES HyM DE M CategoriaHy HyM
MUJERES M
Arquitecto/a 1 11,11% 100% 0 0% 0% 6,66% 0%
Capataz 1 11,11% 100% 0 0% 0% 6,66% 0%
Encargado/a 1 11,11% 100% 0 0% 0% 6,66% 0%
Ingeniero/a superior 2 22,22% 66,66% 1 16,66% 16,66% 20% 33,33%
Jefe/a Administrativo 0 0% 0% 2 33,33% 33,33% 13,33% 100%
Jefe/a Obra 1 11,11% 100% 0 0% 0% 6,66% 0%
Operario/a Produccion 2 22,22% 100% 0 0% 0% 13,33% 0%
Administrativo/a 0 0% 0% 1 100% 16,66% 6,66% 100%
Técnico/a SIG 1 11,11% 33,33% 2 33,33% 33,33% 20% 66,66%
TOTAL 9 6

Infrarrepresentacion femenina.

VIMASA, tiene puestos especificos que estan infrarrepresentados, claramente.

En 2023 en VIMASA.

MUJERES % sobre | HOMBRES | % sobre
la la
plantilla plantilla

Jefe/a 2 13,33% 0 0%
Administracién
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Técnico/a 2 13,33% 1 6,66%

Organizacion

Administrativo/a 1 6,66% 0 0%

Existen muchos puestos, sobre todo de Direccién o con responsabilidad que estdn ocupados solo por
Hombres. Es un punto para mejorar claramente.

Formacion.

N° de personas y horas que han N° de Mujeres Hombres
recibido formacion personas Neo % No %
En el Ultimo afio (personas) 12 2 16,66% 10 83,33%
N° de horas dedicadas a la formacion o o
en el ultimo afio/persona 12 16,66% 83,33%
N© de horas dedlca_das ala formaao_n 7 0% 100%
durante la jornada de trabajo
N© de horas dedlca_das ala formaao_n 2 50% 50%
fuera de la jornada de trabajo
Cursos realizados el Gltimo afio y N° de Mujeres Hombres
personas que han participado
(Indicar el nombre del curso) personas Ne %o Ne %o
MOVIMIENTO DE TIERRAS 4 0 0% 4 44,44%
6H APARATOS ELEVADORES 2 0 0% 2 22,22%
NIVEL BASICO DE PREVENCION 3 1 50% 2 22,22%
10H PRL DIRECTIVOS 1 0 0% 1 11,11%
PASSIVHAUS 1 0 0% 1 11,11%
INGLES 1 1 16,66% 0 0%
N© de personas que han recibido ayuda
econdmica para asistir a cursos de o o
formacion externa (masters, 1 0 0% 1 100%
postgrados, etc.)
NO© de personas participantes en planes o o
de desarrollo profesional 12 2 16,66% 10 83,33%
NO de personas que han recibido
formacion para la adaptacion a las 11 1 9,09% 10 90,90%
modificaciones del puesto de trabajo
N© de personas que reciben formacion
en competencias clave (informatica, 0 0 0% 0 0%
gestidn de tiempo, liderazgo...)
N© de personas que han modificado la
jornada ordinaria para asistir a cursos 1 1 100% 0 0%
formacioén

En cuanto al Plan de Formacién de VIMASA, en 2023, podemos decir lo siguiente:

- Enelafio 2022 y 2023 no se han realizado formacion especifica sobre Igualdad entre la plantilla
de Vials | Medi Ambient SA.

- Vadirigido a todo el personal de VIMASA, sin diferenciar sexo o categoria.

- Para el disefio de este, se utiliza las necesidades legales, necesidades de responsables de area,
propuestas de los propios trabajadores, etc

- Loscursos que se imparten son presenciales, On Line o Mixtos.
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Tipo de | Hombres | % Hombres | Distribucion | %  total | Mujeres | % Mujeres | % total | Distribucion
formacion HyM hombres mujeres | HYM
On — Line 1 10% 50% 11,11% 1 50% 16,66% 50%

Mixto 2 20% 66,66% 22,22% 1 50% 16,66% 33,33%

Presencial 7 70% 100% 77,77% 0 0% 0% 0%

Departamento | Hombres | % Distribucion | % total | Mujeres | % % total | Distribucion
Hombres | HYM hombres Mujeres | mujeres | HYM

Produccion 7 100% 100% T7,77% 0 0% 0% 0%

Técnicos 3 60% 60% 50% 2 40% 33,33% | 40%

- Se da flexibilidad en los horarios a impartir las formaciones

- En el afio 2023, las horas de formacién de hombres y mujeres son similares, menos las que se
imparten durante la jornada laboral (se debe a que hay cursos legales que se imparten que solo
lo realizan hombres, EJ NB Prevencidn).

- Cualquier trabajador/a puede solicitar cualquier formacién que crea interesante para su

desarrollo profesional.

Para segln que, puestos, antes de su incorporacién se comprueba si tiene la formacidn legal que le aplica
y sino la tiene se realiza |la formacidn especifica para el puesto de trabajo. (Ej, 20h Movimiento de Tierras,

20h Albaiiileria, Aparatos Elevadores, Nivel Basico de Prevencion...).

Promocidn.

Numero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han ascendido de nivel

N° de personas que han N° de Mujeres Hombres
ascendido de nivel personas N° % N° %
I I 100% 0 0%
N° de personas que en el N° d
ultimo afio 2023 han ascendido N
. . personas

de categoria profesional

Mando intermedio 0 0 0% 0 0%
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N° de personas que han ascendido de N° de Mujeres Hombres
nivel por departamentos personas N° % N° %
TECNICO/A DE ORGANIZACION I I 100% 0 0%
N° de personas que han ascendido por N° de Mujeres Hombres
tipo de promociones personas N° % N° %
Promocion sin cambio de categoria 0 0 0% 0 0%
Promocion con cambio de categoria I I 100% 0 0%
Promocion vinculada a movilidad geografica 0 0 0% 0 0%
Promocion vinculada a dedicacion exclusiva 0 0 0% 0 0%
Promocion vinculada a disponibilidad para 0 0 0% 0 0%
viajar
N° de personas que han ascendido por N° de Mujeres Hombres
modalidad de la promocién personas N° % N° %
Por prueba objetiva 0 0 0% 0 0%
Por antigliedad 0 0 0% 0 0%
Por designacién de la empresa I I 100% 0 0%
Nivel técnico I 100% 0 0%
Nivel administrativo 0 0% 0 0%
Nivel operario 0 0% 0 0%
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N° % N° %

Hasta 5 afos (incluidos) 0 0 0 0 0

A partir de 5 y hasta 10 anos (incluidos) 0 0 0 0 0

A partir de 10 y hasta |15 anos (incluidos) 0 0 0 0 0

Mas de |5 afos 0 0 0 0 0

N° de personas con responsabilidades de cuidado que N° de Mujeres Hombres
han promocionado personas o % N° %
Cuidado de hijas/os menores de 12 aios 0 0 0 0 0

Cuidado de hijas/os mayores de 12 anos 0 0 0 0 0

Cuidado de personas mayores 0 0 0 0 0
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Cuidado de personas con discapacidad 0 0 0 0 0

Cuidado de personas con enfermedad crénica o grandes
dependientes

Promociones en los ultimos afios por origen y destino del puesto

Nivel directivo Nivel intermedio Nivel técnico Nivel administrativo Nivel operario

Origeny

Destino Muijeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total

N° % N° % N° N° % N° % N° [ N° % N° % N° N° % N° % N°® N° % N° % N°® N°

Nivel directivo | o | 0% | 0 | 0% | o | o |o0%| o |o%| o | o |o%x| o [o5]| 0| o |ox| o |ox|o]| o [ox]| o0 |o0%x]|o]| o%

Nivel
intermedio 0 0% 0 0% 0% 0 0% 0 0% 0 0 | 10% 0 0% | 0% 0 0 0% 0 0% 0 0% 0 0

Nivel técnico 0o |o%| o |ox| o%x | o] o ofox|o| o fox| o |o%x]|os]| o o | o ]o%| o o |o%| o |o%x]| o 0

Nivel
administrativo 0 0% 0 0% 0% 0 0% 0 0% 0 0 0% 0 0% 0 0 0% 0 0% 0 0 0% 0 0% 0 0

Nivel operario 0 | 0% | 0 | 0% | 0% 0 0 0% 1 9 0 | 0% 0 0% | o 0 0% | 0 | 0% | o 0 0% | 0 | 0% | o 0

CARGOS DE
RESPONSABILIDAD

Fecha 09/2023

Puesto TECNICA SIG
Mujeres Hombres

Ascenso 1

Personas que
cumplen con los
requisitos del
puesto
Personas que lo
solicitan
Personas
promocionadas
Personas
promocionadas
con 0 0
responsabilidades
de cuidado
Personas
promocionadas
gue ejercen o han 0 0
ejercido medidas
de conciliacion
Antigliedad media
en el puesto
anterior de las 5 meses 0
personas
promocionadas
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Antigliedad media
en la empresa de
las personas
promocionadas
Media de edad de
las personas 30 afios 0
promocionadas

2 ainos 0

En el caso de VIMASA, en cuanto a Promocidn interna, es muy positivo para el sector femenino.
De la plantilla que ha promocionado en 2023, fue una Unica mujer.

En la organizacidn, la mujer se implica mds en su desarrollo profesional dentro de la organizacién. Son
perfiles mds estables, que van adquiriendo mejores competencias en su desarrollo profesional.

El sector masculino, en cambio, y tal como estad la situacidn laboral actual, prefiere buscar promociones
fuera de la organizacién.

En cuanto a la manera de solicitar las promociones, VIMASA, prioriza la agilidad en valorar sus
competencias. No hay formalismos, se consensua con responsables de las personas a promocionar, y se
toma la decisién de acuerdo con el trabajador.

Condiciones de Trabajo.

Las condiciones de trabajo en VIMASA, vienen definida por varias fuentes:

- Convenio Colectivo de la Construccion que aplique en cada centro de trabajo.

- Condiciones particulares pactadas con el trabajador/a.

- Fichas de puestos de trabajo establecidas en el Sistema Integrado de Gestidn (incluidas
competencias).

- Reglas establecidas en los centros de trabajo (fijos y temporales).

- Actualmente se ha implantado Office 365, lo que permite a los usuarios modificar la regla de su
correo electrdnico para hacer efectiva la desconexion digital.

- Los permisos para ausentarse del puesto de trabajo se hacen sin registro formal por parte de los
trabajadores, comunicandolo previamente a su responsable.

- En ALVIPRE no se trabaja en turnos.

- No existe un registro de jornada partida y continua en ALVIPRE porque lo habitual es jornada
partida, a excepcion, de que se pacte con el trabajador/a una jornada continua.

Tiempo de trabajo y conciliacion.

VIMASA, establece las siguientes medidas para favorecer la conciliacion personal y familiar:

- Reduccién de jornadas.

- Concrecioén horaria.
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- Flexibilidad horaria. (entrada y salida de trabajadores/as). No estd escrito, se adecua a las
circunstancias personales de cada trabajador/a. No existe ninguna franja horaria de
incorporacion, puesto que depende de las condiciones personales de cada trabajador/a.

- Teletrabajo. Se acuerda individualmente con cada trabajador/a. No existe una implantacion de
teletrabajo dentro de ALVIPRE, pero si existe la posibilidad de negociar individualmente,
dependiendo las condiciones personales del trabajador/a y de las condiciones del puesto de
establecer teletrabajo de manera hibrida.
(presencial y en remoto). Por condiciones personales y puntuales de los/as trabajadores se les
permite trabajar en remoto.

- Autonomia.
Las medidas estdn recogidas en el Manual de bienvenida que se entrega al personal que se incorpora.

Medios para poder teletrabajar.

- Entrega de equipos para poder teletrabajar.

- Uso de herramientas y sistemas digitales (Google, Microsoft 365, Citrix, Navision, Dropbox,
iAuditor, Signaturit, Slack, Zoom...).

Nota: estas medidas afectan a aquellos trabajos que no dependen de la presencialidad en el puesto,
como por ejemplo un gruista, un encargado ....

Ao 2023 VIMASA.

Permiso de cuidado de lactante:

Hombres Mujeres
0 0

En el afio 2023 ninguna mujer de la empresa Vials | Medi Ambient SA ha hecho uso del permiso de
maternidad.

Reduccion de jornada.

Hombres Mujeres

0 0
Excedencias.

Hombres Mujeres

0 1

Salud laboral.

VIMASA, tiene contratado un Servio de Prevencién Ajeno (SPA), MAS PREVENCION.

Se efectlia una Evaluacién de Riesgo por puestos de trabajo, en esta se tiene en cuanta la perspectiva de
Género.

Se establecen unos protocolos médicos en funcién de los puestos evaluados, diferenciado por sexo.
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Estos protocolos se aplican cuando se realiza el seguimiento de la vigilancia de la salud al inicio de su
relacidn laboral, periédicamente o cuando las condiciones de su puesto cambian.

Las citaciones para la vigilancia de la salud la realizan los Técnicos de PRL y tienen en cuanta la localizacidn
y horario para poder conciliar. Si un trabajador/a no puede acudir con justificacion se cambia la citacidn.

La periodicidad de las citaciones es anual.

Se establecen protocolos / procedimientos especificos en casos de maternidad, lactancia, y personas con
discapacidad.

Cuando una persona solicita un andlisis de su puesto por circunstancias personales, se evalia de nuevo,
y se le hace un reconocimiento especifico, si no estd recogido en los protocolos ya establecidos.

Si hay campanas de salud especificas para mujeres se difunde entre los trabajadores.

Las Instalaciones higiénicas, estan diferenciadas para hombres y mujeres (vestuarios y bafos), si en un
centro no hubiera presencia de mujeres, y se incorporasen se apartarian instalaciones higiénicas para
ellas.

Nuestra MUTUA en caso de atencidn en caso de Accidente es FRATERNIDAD MUTREPA.
Se hace distincién entre hombres y mujeres.
En la siniestralidad, la MUTUA Fraternidad Mutrespa diferencia entre hombres y mujeres.

Se realiza un Informe cada afio, sobre la vigilancia de la salud de los trabajadores por parte del SPA (Mas
Prevencién) diferencia por sexos. Alli se analizan aspectos médicos de manera andnima (obesidad,
hipertension, problemas visuales...)

En ropa laboral, se ha establecido una diferenciacidn en cuanto al patronaje diferenciado por sexo
(masculino y femenino).

Retribucién.
realizada valoracidn de puestos y auditoria reglamentaria con entidad externa.

Comunicacion.

La comunicacién interna y externa de VIALS | MEDI AMBIENT SA intenta ser no sexista.

La comunicacion interna de VIMASA se realiza a través de los siguientes medios:
- APP Grupo Marco.
- Correo electrénico.
- Videoconferencias.
- Reuniones de induccién (reuniones que se hacen en las obras): PRL, Medio Ambiente.
- Reuniones de Gerencia.
- Web MAINSA.

Ejemplos de comunicacion interna:
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Datos Notificacién

Tipo ¢A quien se envia?
Comunicacion v Todo el mundo v
Titulo

GRUPO MARCO: Politica Alcohol

Descripcion

Archivo ¥ Editar + Insertar v Ver v Formato v Tabla ¥  Herramientas v

i= = [upload %

I. & P Fomates~| A~ B~ B [ =

Buenas tardes a tod@s,

Tal y como os hemos notificado en ocasiones anteriores, en el Grupo tenemaos una politica cero alcohol (Politica Alcohol), os adjunto el enlace para que
la podéis leer.

Después de |as revisiones de gastos de este mes, parece ser, que hay personal que todavia desconoce esta politica.

En los tickets de comida y cena que paga la empresa no puede aparecer alcohol.

A partir del mes de Noviembre se van a descontar los importes pertenecientes a consumo de alcohol que aparezcan en los tickets. -

Ejemplos de Cominicacion Externa.

(] Jefefa de Produccion  Archivada # == 2000212023 Caducada Jaén
Edificacion
{11 inscritos en oferia)

[] Jefela de Produccion  Archivada & ._t;], 100172023 Caducada Madrid
Edificacion

{97 inscritos en oferta)

Web de VIMASA.

IMARC

INFRAESTRUCTURAS.

Inicio Empresa Politicas de empresa Areas de trabajo Medios técnicos Presencia Global

profesionales del sector, la generacion de oportunidades de —

2 i *
desarrollo profesional para nuestros empleados y su formacién Apellidos
continua, con el objetivo de ofrecer un trabajo de calidad tanto a { }
nuestros clientes como a nuestros empleados y colaboradores.
n Teléfono *

Correo electrénico *
Curriculum Vitae

RSl lo g (e [Tl Ninguno archivo selec. ‘

Mensaje
L il

Violencia de genero.

VIMASA, tiene internamente un protocolo, sin regularizar con el Plan de Igualdad, que se actualiza en
este proceso.

En VIMASA no se ha dado ningun caso de violencia de genero hasta la fecha 31 de diciembre de 2023.
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Existe una Guia de protocolo de actuacion afectadas por violencia de genero.

Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo.

VIMASA, tiene internamente un protocolo, sin regularizar con el Plan de Igualdad, que se actualiza en
este proceso.

En VIMASA no se ha dado ningun caso de Acoso Sexual y por razén de sexo hasta la fecha 31 de
diciembre de 2023.

Encuestas de Plantilla y Direccidn.

En VIMASA, se ha realizado una encuesta con formato Google Forms, enviado de forma anénimay
confidencial a cada trabajador/a, de la plantilla. Asi mismo a la Direccidn de VIMASA, para valorar como
ven ellos la integracién de igualdad en la empresa.

Los resultados / valoraciones del cuestionario de la plantilla, son las siguientes:

- Las contestaciones a la encuesta de Plantilla han sido equitativas, 50 % hombres, 50 % mujeres.

MUJERES TOTAL DE | TOTAL HOMBRES TOTAL DE | TOTAL TOTAL
MUJERES SOBRE HOMBRES SOBRE
PLANTILLA PLANTILLA
5 100% 33,33% 0 0% 0% 0%

- Los que mas han respondido el 40% son menores de 45 afios y el 60% son mayores de 45 afios.

- Personas responsabilidades personales 100%

- Departamentos que mas han participado: Administracién y Estudios.

- La antigliedad se ve representada entre todas las edades: 20% menos de 1 afio de antigliedad,
60% entre 2 y 5 ainos de antigliedad en la organizacidon y 20% mas de 5 afos dentro de Ila
empresa.

- Respecto a vision de los encuestados sobre el cumplimiento y aplicacion de medidas de igualdad
en la organizacién, la mayor parte de los encuestados responden Siempre o casi Siempre, es
cierto que hay un pequefio porcentaje (minoraria), que responde No Sabe / No Contesta.

- EL 100 % esta de acuerdo con implantar un Plan de Igualdad.

- Medidas que proponen que se adopten Unicamente mejora salarial.

- EL 100% piensa que se tienen que realizar mejoras dentro del sector.

- Eltotal de los encuestados que las mujeres pueden acceder a puestos directivos.

- EI80% piensa que no son necesarias las acciones positivas para aumentar el numero de mujeres
en la organizacioén.

Tabla encuesta Direccion.
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MUJERES TOTAL DE | TOTAL HOMBRES TOTAL DE | TOTAL TOTAL
MUJERES SOBRE HOMBRES SOBRE
PLANTILLA PLANTILLA
(132)
0 0% 0% 2 22,22% 13,33% 13,33%

Los resultados / valoraciones del cuestionario de Direccidn, son las siguientes:

- Son todos hombres.

- EI 100 % es mayor de 45 afos.

- Todos tienen responsabilidades familiares.

- Respecto a la sensacion de como estd implantada la igualdad en la Organizacidn hay unanimidad
porque todos los encuestados opinan que si que se estd realizando.

- EI'100 % de los encuetados conoce la existencia de un plan de acoso, y sabria cémo proceder si
se da el caso.

- Las incorporaciones que proponen son las siguientes: Respeto, Igualdad de oportunidades,
apoyo a las madres y proyeccién independientemente del sexo.

- EI' 75 % de ellos opina que la masculinizacion se debe al sector en el que trabajan.

- EI100 % cree que la mujer puede acceder a puestos directivos.

- El 100 % considera que las mujeres tienen la misma oportunidad que los hombres en
promocionar.

- EL 100 % cree no hace falta hacer promocidn positiva para aumentar el nimero de mujeres en
la empresa.

- Los encuestados creen que por la masculizacién del sector las mujeres no ven atractivo en el y,
por lo tanto, no desean postular a vacantes del sector construccion.

Conclusiones.

Por ultimo, se hace una reflexidon en base a las conclusiones que se han podido extraer del estudio de
este Plan de Igualdad para la empresa Alvipre Factory SL y se exponen también, las areas de mejora para
dicha organizacion.

VIMASA, tienes aspectos a mejorar en el camino de la igualdad, algunos aspectos tienen la capacidad de
influir y otros no por las caracteristicas del sector al que pertenece.

Comentarios por cada Area:

En Seleccién el mercado laboral marca las tendencias, en VIMASA no hay
segregacion entre hombres y mejores. Los procesos de seleccién no estan

Plan de Igualdad Grupo Marco. Rev 3



GRUPO 2hi
MARCO m habitat

clasificados por razén de sexo. A muchos de los procesos solo llegan candidatos
hombres, no habiendo demandantes mujeres. El criterio de seleccidn no se basa
en el sexo de la persona.
En la Contratacién como ha habido mas hombres que mujeres, se contratan mas
hombres que mujeres, en determinados puestos.
Clasificacion profesional.
Los contratos se realizan segun condiciones del Convenio Colectivo de
Construccion que le aplique, mas el acuerdo de mejora que se pacte entre las
partes.
Formacion.
Hay un poco de diferencia entre disponibilidad ente hombres y mujeres, fuera de
la jornada laboral, es un aspecto para mejorar. La formacion va dirigida a hombres
Yy mujeres.
Promocidn Procesional.
En VIMASA si que hay un marcado caracter de promocién o mejoras en el puesto
hacia las mujeres, todos los puestos promocionados menos uno son mujeres.
Condiciones de trabajo.
Las condiciones de trabajo pueden mejorarse, de momento los mas resenable es
la flexibilidad en el horario de entrada y salida del centro de trabajo, adaptacion
de horario a circunstancias personales. Adaptacién de la localizacion del puesto a
condiciones particulares, permisos de ausencia sin justificante ni recuperacién de
tiempo.
Salud Laboral.
Hay establecidos procedimientos y protocolos para situaciones que lo requieran. Se
identifican las circunstancias personales de los trabajadores/as, en funcion de sus
condiciones se adecuan los puestos.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
VIMASA tiene métodos de trabajo y medios / herramientas para poder conciliar,
en los puestos que es posible (Ejemplo: un encargado/a no puede teletrabajar.
Existe camino para mejorar con trabajo hibrido.

Infrarrepresentacion femenina.

En VIMASA extintes puestos, claramente masculinizados, incluso con representacion
de 0 mujeres en varios puestos. Estamos condicionados al sector al que pertenecemos,
Construccion. Hay infrarrepresentacion en puestos de alta responsabilidad, que al 100 %
estan ocupados por hombres.

Retribucién.
Realizado Valoracién de Puestos y Auditoria retributiva.
Prevencién del acoso sexual y por rozan de sexo.
Realizado Protocolo de Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

Comunicacion y lenguaje no sexista.
En la comunicacién se intenta no ser sexista en los diferentes medios de
publicacion.

Violencia de genero.
Realizada guia para la situacién de violencia de genero.
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Aspectos para mejorar de manera general:

- Mayor presencia de mujeres en niveles directivos.

- Mayor presencia de mujeres en puestos técnicos.

- Mejorar salarial para reducir la brecha salarial.

- Buscar beneficios sociales para favorecer la conciliacién personal.

- Intentar contratar mujeres en produccién de obra (gruista, encargada de obra...),
- Fomentar la formacién a las mujeres.

Aspectos positivos:

- Mayor promocién de mujeres.

- Mas estables en el ambito laboral las mujeres.

- Conciliacién, en determinados puestos.

- Flexibilidad en condiciones horarias, personal de administracién.
- Salarios por encima del Convenio Colectivo que les aplica.

- Acceso a la formacién que demanden.

VALORACION DE PUESTOS Y AUDITORIA RETRIBUTIVA
EMPRESAS ANALIZADAS.

METODOLOGIA DEL REGISTRO RETRIBUTIVO.

El registro retributivo de INDUTEC INSTALACIONES Y ENERGIA se ha realizado siguiendo las pautas
indicadas en la Guia Técnica para la realizacién de auditorias retributivas a la que hace referencia la
Disposicién Adicional Tercera del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Periodo analizado:

El periodo analizado en el registro retributivo ha sido el afio natural 2023 completo.

Inclusidn de valores medios de salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales.

El RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en su articulo 5
describe las normas generales sobre el registro retributivo indicando lo siguiente:
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“El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo
establecido en el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores.”

Inclusidn de importes efectivos y equiparados:

- Importes efectivos: Para el cdlculo se consideran los importes efectivos
correspondientes a las retribuciones satisfechas a cada persona y para cada una de sus
diferentes situaciones contractuales.

Se considera que hay situaciones contractuales diferentes cuando haya cambios de
puesto de trabajo, modalidad contractual, tipo de jornada, retribucion... etcétera.

- Importes equiparados: Para este calculo se considera el importe resultante de equiparar
el importe percibido al 100% de la jornada anual mediante la anualizacién de los datos
de salario efectivo.

La utilizacién de importes efectivos percibidos por cada una de las diferentes situaciones
contractuales en el afio genera diferencias en el resultado dado que, si una persona ha permanecido
sélo una parte del afio en la categoria profesional que se esta analizando, figurara en el registro con
ese importe percibido en todo el afio.

Esas diferencias se corrigen en el analisis de importes equiparados, en el que se analizan los importes
percibidos.

- Obligacidon de realizar el registro por categorias o grupos profesionales y por
agrupaciones de puestos de igual valor.

El articulo 6.a) del RD 902/2020 indica “El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y
las medianas de las agrupaciones de trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los
resultados de la valoracion de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1. a) aunque
pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion profesional, desglosados por sexo y
desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.”

Por ello en este informe de auditoria se presentan 4 andlisis que permiten identificar las diferencias
salariales entre mujeres y hombres, asi como la posible existencia de brechas salariales no
justificadas en alguna de las agrupaciones de puestos de igual valor.

REGISTRO RETRIBUTIVO EN FUNCION
DE LA VALORACION DE PUESTOS RD
902/2020
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PROMEDIO IMPORTES EFECTIVOS POR PROMEDIOS IMPORTES EQUIPARADOS

POR CATEGORIAS

CATEGORIAS

CTHATESUNTO

REGISTRO RETRIBUTIVO EN FUNCION
DE LA VALORACION DE ESCALAS RD

902/2020
PROMEDIO IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIO IMPORTES EQUIPARADOS
POR ESCALAS POR ESCALAS
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1-1.0- IMPORTES Razén Social: INDUTEC INSTALACIONES Y ENERGIA SA - NIF: A99522&

PERIODO DE REFERENCIA
SRS il 01-01-23 fecha inicio
Promedios 31-12-23 fecha fin

TOTAL

Plus ~ Plus
trans.  extr.

N N°SC SALAR
TOTAL D % 8% 4% % 100%  -266%  83% -1356%

0Ef
Hombre 82 82 0 667 484 617 1163 03 805 35.

100%  66%  100% Th 3% 3% 6%
915 2416 1115 9693 17912 363 623
Myer 7 7 0 1281 87 814 1476 0 726 133 &2 2407 0

9050 17436 251 1025

- O pis .
frans.  extr.
0 Ef
iRUPO 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0- 0 0 0 0 -
iRUPO 02 100%  100% 100%  100% 100% 100% 100% 100%  100%
Hombre 3 3 10.867 178 0 49 1302 0 0 1.506 0 0 6.342 17.209 668 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0- 0 0 0 0 -
iRUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0- 0 0 0 0 -
iRUPO 04 6% -34% -12%  -40% 1% 100%  -3520%  68% -1001%  16% 1% A% 15%  -33% 5%
Hombre 72 72 7.299 628 551 662 1.0 0 35 731 40 1498 9014 16313 331 649
Mujer 4 4 6828 642 M7 925 1168 0 120 283 442 1254 - 7.118 13946 439 615 -
iRUPO 05 100%  100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%
Hombre 1 1 26154 109 0 0 2985 0 0 2764 0 0 14964 41117 1.226 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0- 0 0 0 0 -
iRUPO 06 5% -30% 100%  16%  -19% 100%  100%  -55% 9% %  T%  100%  -50%
Hombre 2 2 10044 1.341 0 91 1591 0 0 447 0 2545 10653 20.697 198 1.046
Muer 3 3 10512 1749 783 806 1.887 0 0 0 607 3945 - 11.626 22.137 0 1572 -
iRUPO 07
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0- 0 0 0 0 -
iRUPO 08 100%  100% 100% 100% 100%  100% 100% 100%  100%  100%
Hombre 4 4 17400 1534 0 0 2318 0 0 1269 0 1392 22636 40036 571 572
Muer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0- 0 0 0 0 -
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Razoén Social: INDUTEC INSTALACIONES Y ENERGIA SA - NIF: A99522
PERIODO DE REFERENCIA

01-01-23 fecha inicio

31-12-23 fecha fin

1.2.a. IMPORTES
EFECTIVOS
Medianas

N NS

TOTAL 5% % 6% 100%
Hombre 82 82 77 48 0 0 % 0 0 H 0
Mger 77 826 198 0 0 4T 0 0 0

100% -590t% 44
0 9 %
0 54 14
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iRUPO 01
Hombre
Mujer
iRUPO 02
Hombre
Mujer
iRUPO 03
Hombre
Mujer
iRUPO 04
Hombre
Mujer
iRUPO 05
Hombre
Mujer
iRUPO 06
Hombre
Mujer
iRUPO 07
Hombre
Mujer
iRUPO 08
Hombre
Mujer

Clasificacién profesional, retribuciones y auditoria retributiva.
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La empresa ha realizado la valoracidn de puestos de trabajo seglin herramienta del Ministerio de
Igualdad. Igualmente ha realizado el registro retributivo conforme la herramienta del Ministerio de
Igualdad (promedio medio aritmética del salario total efectivo, complementos salariales, asi como
promedio mediano por grupos profesionales, promedio importes equiparados, asi como promedio de
medianas equiparadas.

Existen 14 puestos de trabajo en la empresa y son los siguientes:

- MANAGER

- RESPONSABLE DE ADMINISTRACION
- JEFE/A DE GRUPO

- INSTALADOR/A

- ADMINISTRATIVO/A

- TECNICO/A DE ESTUDIOS

- JEFE/A DE OBRA

- ENCARGADO/A

- DIRECTOR/A DE PRODUCCION

- DIRECTO/A DE DESARROLLO DE NEGOCIO
- OFICINA TECNICA

- CAPATAZ

- TECNICO/ASIG

- TECNICO/A DE COMPRAS

La plantilla esta en el Grupo Profesional que le corresponde segun el vigente Convenio Colectivo;
GRUPO 8, GRUPO 6, GRUPO 5, GRUPO 4 y GRUPO 2.

Como podemos observar en cuanto al promedio de los importes efectivos por sexo no existe brecha
salarial, ya que existe una diferencia del 1% lo que quiere decir que en el conjunto del promedio de
toda la plantilla los hombres tienen un salario un 1% superior al de las mujeres, esto es debido a que
la mayoria de la plantilla de INDUTEC INSTALACIONES Y ENRGIA SA son hombres y por lo tanto estos
ocupan cargos de mayor responsabilidad.

Si seguimos analizando el promedio de los importes efectivos por GRUPOS observamos lo siguiente:

GRUPO 04: Este grupo es el de mayor acumulacién de plantilla ya que estd compuesto por 72
hombres y 4 mujeres, integrando los siguientes puestos de trabajo: ENCARGADO/A, INSTALADOR/A,
JEFE/A DE GRUPO, ADMINISTRATIVO/A, JEFE/A DE OBRA, TECNICO/A SIG y CAPATAZ.

En este grupo la retribucion efectiva es de un 13% en positivo, es decir, el promedio de la retribuciéon
total efectiva es un 13% superior para los hombres en detrimento de las mujeres. Esto es debido a
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cada uno de los complementos salariales y extrasalariales que percibe cada una de las personas que
integran este Grupo y son los siguientes:

- Vacaciones

- Pagaverano

- Paga Navidad

- A cuenta convenio
- Plus convenio

- Plus asistencia

- Plus actividad

- Plus produccién
- Incentivos

- Plus extrasalarial
- Produccién

Porcentaje que se debe a la masculinizacién del GRUPO ya que el numero de hombres es muy
superior al de mujeres, por lo que a la hora de recibir distintos complementos salariales como:

Plus asistencia; plus que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia efectivamente
trabajado con el rendimiento normal exigible, el porcentaje en hombres es muy superior al
porcentaje en mujeres precisamente por ser un GRUPO muy masculinizado.

Plus produccion; plus que se otorga por el cumplimiento de unos determinados objetivos de
produccidn o por el nimero de tareas realizadas, en este caso solamente ha sido recibida por los
hombres ya que son los que engloban las categorias de ENCARGADO/, INSTALADOR/A, JEFE/A DE
GRUPO, JEFE/A DE OBRA, CAPATAZ, TECNICO/A SIG. Y por el lado femenino lo forman las AUXILIARES
ADMINISTRATIVAS.

Produccion;
plus que se otorga por el cumplimiento de unos determinados objetivos de produccién o
por el nimero de tareas realizadas, en este caso solamente ha sido recibida por los
hombres ya que son los que engloban las categorias de ENCARGADO/, INSTALADOR/A,
JEFE/A DE GRUPO, JEFE/A DE OBRA, CAPATAZ, TECNICO/A SIG. Y por el lado femenino lo
forman las AUXILIARES ADMINISTRATIVAS.

Por lo que si analizamos cada uno de los complementos salariales y extrasalariales del GRUPO 04
vemos los siguientes promedios:

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni extrasalariales es
un 6% mas alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se debe a que el
numero de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nimero de mujeres lo que
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hace que ese promedio sea también superior, aunque sin llegar a ese 25 % que marcaria la brecha
salarial.

2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria de 34% en negativo, es decir, en este caso salen mas
beneficiadas las mujeres que los hombres. Este plus es una gratificacidn extraordinaria que viene
determinada por cada uno de los niveles y categorias profesionales

3. PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 72% en negativo, es decir, en este complemento las
mujeres salen mas beneficiadas que los hombres. Este complemento salarial se devenga en el
periodo del 01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado
ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa.

4. PAGA NAVIDAD: aqui la diferencia es de un 40% en negativo, es decir, en este complemento las
mujeres salen mas beneficiadas que los hombres. Este complemento salarial se devenga en el
periodo del 01.07 al 31.12 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado
ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa.

5. A CUENTA CONVENIO: aqui la diferencia es de un 11% en negativo, es decir, en este complemento
las mujeres salen mas beneficiadas. Dicho complemento se otorga por la formacidon académica,
manejo de idiomas, antigliedad.

6. PLUS CONVENIO: este complemento es abonado en funcién de lo estipulado en el Convenio
Colectivo siendo normalmente proporcional a la jornada. En este caso este complemento es muy
superior en lado femenino ya que sobrepasa el 25% debido precisamente a la proporcionalidad
de la jornada realizada.

7. PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un
68% en positivo, lo que quiere decir que en este caso los hombres salen mas beneficiados por
este complemento.

8. INCENTIVOS: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por lograr metas
y objetivos especificos establecidos por la empresa. En este caso este complemento es muy
superior en lado femenino ya que sobrepasa el 25%.

9. PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por la
realizacién de un determinado nimero de tareas realizadas o por objetivos de produccidn, en
este caso la diferencia de un — 33% en negativo, lo que quiere decir que en este caso las mujeres
salen beneficiadas.

Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:

1. PLUS TRANSPORTE: complemento extrasalarial que se otorga a la plantilla para compensar
los gastos de desplazamiento al lugar de trabajo. En este caso la diferencia de un — 33% en
negativo, lo que quiere decir que en este caso las mujeres salen beneficiadas.
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Por lo que tras lo analizado en este GRUPO se puede concluir que el promedio del total de la
retribucién efectiva de la plantilla es un 13% superior en los hombres respecto a las mujeres,
pero sin llegar al porcentaje que establece el articulo 28.3 ET para hablar de brecha salarial, ya
gue esta por debajo del 25%.

El siguiente GRUPO formado por hombres y mujeres seria el:

GRUPO 06: Este GRUPO estd formado por 2 hombres y 3 mujeres e integran los siguientes puestos

de la empresa: RESPONSABLE DE ADMINISTRACION, TECNICO/A DE ESTUDIOS y JEFE/A DE GRUPO.

Si analizamos ahora el promedio de los importes efectivos podemos observar que no existe brecha

salarial ya que existe una diferencia de un 8 % en negativo, lo que quiere decir que aqui las mujeres
obtienen un 8% mas de salario efectivo que los hombres.

Por lo que si analizamos cada uno de los complementos salariales y extrasalariales del GRUPO 06
vemos los siguientes promedios:

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni
extrasalariales es un 5% mas alto en el caso de las mujeres que en el caso de los hombres, esto es
debido en este caso a que el nimero de mujeres es algo superior al de hombres.

2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria de 30% en negativo, es decir, en este caso salen
mas beneficiadas las mujeres que los hombres. Este plus es una gratificacion extraordinaria que
viene determinada por cada uno de los niveles y categorias profesionales

3. PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% favor de las mujeres, es decir, en este caso
solamente las mujeres han recibido esa paga. Este complemento salarial se devenga en el periodo
del 01.01 al 30.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese
complemento por el tiempo que llevan en la empresa.

4, PAGA NAVIDAD: aqui la diferencia es de un 16% en positivo, es decir, en este caso los hombres
salen mas beneficiados que las mujeres. Este complemento salarial se devenga en el periodo del
01.07 al 31.12 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese
complemento por el tiempo que llevan en la empresa.

5. A CUENTA CONVENIO: aqui la diferencia es de un 11% en negativo, es decir, en este complemento
las mujeres salen mas beneficiadas. Dicho complemento se otorga por la titulacidon que ostentan,
dominio de idiomas, antigliedad.
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6. PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un
100% en positivo, lo que quiere decir que en este caso solo lo han recibido los hombres.

7. PLUS PRODUCCION: plus que se otorga por el cumplimiento de unos determinados objetivos de
produccion o por el numero de tareas realizadas. En este caso existe una diferencia de un 21% en
positivo, lo que quiere decir que los hombres salen mas beneficiados de este complemento.

8. PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por la
realizacién de un determinado nimero de tareas realizadas o por objetivos de produccidn, en este
caso la diferencia de un 15 % en positivo, lo que quiere decir que en este caso los hombres salen
mas beneficiados en este complemento. Pero hay otro segundo plus de produccién en el que la
diferencia es del 33 % negativo, lo que en este caso serian las mujeres las que saldrian mas
beneficiadas en este complemento.

Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:

1.PLUS TRANSPORTE: complemento extrasalarial que se otorga a la plantilla para compensar los
gastos de desplazamiento al lugar de trabajo. En este caso la diferencia de un —33% en negativo, lo
gue quiere decir que en este caso las mujeres salen beneficiadas.

Por lo que tras lo analizado en este GRUPO se puede concluir que el promedio del total de la
retribucién efectiva de la plantilla es un 8% en negativo lo que quiere decir que en este GRUPO el
promedio del total de la retribucidn efectiva es un 8 % superior en el caso de las mujeres, pero sin
llegar al porcentaje que establece el articulo 28.3 ET para hablar de brecha salarial, ya que esta por
debajo del 25%.

Si seguimos analizando la mediana de los importes efectivos por sexos podemos observar que en
este caso la mediana de los importes efectivamente recibidos es de un 31 % en negativo, es decir,
gue en este caso el conjunto de las mujeres recibe un salario un 31 % mas alto que los hombres, por
lo que podriamos hablar de una brecha salarial en favor de las mujeres.

Si lo analizamos por GRUPOS donde existe representacion de ambos sexos vemos lo siguiente:
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GRUPO 04: Este grupo es el de mayor acumulacién de plantilla ya que estd compuesto por 72
hombres y 4 mujeres, integrando los siguientes puestos de trabajo: ENCARGADO/A, INSTALADOR/A,
JEFE/A DE GRUPO, ADMINISTRATIVO/A, JEFE/A DE OBRA, TECNICO/A SIG y CAPATAZ.

En este GRUPO observamos que en la retribucién efectiva es del 0% aunque los importes efectivos
de este GRUPO son de 16.245 en el caso de los hombres y de 16.165 en el caso de las mujeres por lo
gue nos da esa diferencia del 0%. Lo que no quiere decir que en la percepcion de los complementos
salariales y extrasalariales no exista diferencia entre hombres y mujeres y lo detallamos a
continuacion.

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni extrasalariales es
de un 17 % negativo en el conjunto de la mediana del GRUPO, por lo que en su conjunto las
mujeres tienen un salario efectivo un 17% superior al de los hombres.

2. VACACIONES: en este complemento salarial la mediana del conjunto tiene una diferencia del -
93% en favor de las mujeres. Este plus es una gratificacién extraordinaria que viene determinada
por cada uno de los niveles y categorias profesionales

3. PAGA VERANO: en este complemento la diferencia es del 100% en favor de las mujeres lo que
quiere decir que solamente se les ha abonado a ellas.

4. PAGA NAVIDAD: en este complemento la diferencia es del 100% en favor de las mujeres lo que
quiere decir que solamente se les ha abonado a ellas.

5. A CUENTA CONVENIO: aqui la diferencia es de un 41% en negativo, es decir, en este complemento
las mujeres salen mas beneficiadas. Dicho complemento se otorga por la titulacidon que ostentan,
dominio de idiomas, antigliedad.

6. PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores vy
trabajadoras por cada hora o dia trabajado, el cual esta definido por Convenio Colectivo. Aqui nos
encontramos con un porcentaje del 100% en favor de las mujeres ya que segun el calculo de las
medianas solamente se les ha abonado a ellas.

Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:
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PLUS TRANSPORTE: complemento extrasalarial que se otorga a la plantilla para compensar los
gastos de desplazamiento al lugar de trabajo. En este caso la diferencia es de un 100% en favor de
las mujeres, ya que segun el cdlculo de la mediana solamente lo han recibido ellas.

PLUS EXTRASALARIAL: complemento extrasalarial que no estdn ligadas al trabajo que se realiza
dentro de la empresa, sino que son pagos para compensar o indemnizar gastos que se han asumido
con su dinero. En este caso hay una diferencia del 24 % en positivo lo que quiere decir que son los
hombres los que mas reciben este complemento extrasalarial.

El siguiente GRUPO seria:

GRUPO 06: Este GRUPO esta formado por 2 hombres y 3 mujeres e integran los siguientes puestos
de la empresa: RESPONSABLE DE ADMINISTRACION, TECNICO/A DE ESTUDIOS y JEFE/A DE GRUPO.
Si analizamos ahora la mediana de los importes efectivos podemos observar que existe brecha
salarial de un 33% en negativo, lo que quiere decir que aqui las mujeres obtienen un 33 % mds de
salario efectivo que los hombres.

Esto vendria motivado por la recepcién de los distintos pluses que se reciben y que son los
siguientes:

- Vacaciones: en este caso la diferencia es de un 35% en negativo, es decir, las mujeres
han recibido un 39%. Este plus es una gratificacidn extraordinaria que viene
determinada por cada uno de los niveles y categorias profesionales.

- Paga navidad en este caso solamente ha sido recibida por hombres por lo que el
porcentaje es del 100%, este complemento se genera entre el 01/07 y el 31/12, nos da
este porcentaje porque los contratos anteriores al 2021 podian prorratearlas y los
posteriores no pueden prorratear las pagas extras.

- Plus a cuenta convenio en este caso este plus tiene un 28% de diferencia en negativo lo
gue quiere decir que las mujeres reciben un porcentaje mayor en detrimento de los
hombres. Este plus se otorga por la antigliedad, la titulacion, si se hablan o no idiomas.

- Plus asistencia en este caso se ha recibido Unicamente por los hombres por lo que el
porcentaje es del 100%, plus que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible.

- Plus actividad en este caso hay una diferencia de 103% en negativo en favor de las
mujeres lo que quiere decir que el porcentaje que reciben las mujeres por este plus en
mucho mas alto a lo que reciben los hombres, este complemento o plus se otorga de
manera adicional a los empleados y empleadas por cada hora o dia trabajado segun lo
gue marca el Convenio Colectivo.
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- Produccidn en este caso hay una diferencia del 73% en positivo en favor de los hombres,
lo que quiere decir que los hombres han recibido un porcentaje mucho mayor por este
complemento, dicho complemento se otorga por la consecucién de unos determinados
objetivos de productividad, o por el nimero de tareas/trabajos realizados.

Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:

PLUS TRANSPORTE: complemento extrasalarial que se otorga a la plantilla para compensar los
gastos de desplazamiento al lugar de trabajo. En este caso la diferencia es de un 100% en favor de
los hombres, ya que segun el célculo de la mediana solamente lo han recibido ellos.

PLUS EXTRASALARIAL: complemento extrasalarial que no estdn ligadas al trabajo que se realiza
dentro de la empresa, sino que son pagos para compensar o indemnizar gastos que se han asumido
con su dinero. En este caso hay una diferencia del 94 % en negativo lo que quiere decir que segun la
mediana las mujeres han recibido un mayor porcentaje por este complemento extrasalarial.

2.1.a. IMPORTES
EQUIPARADOS
Promedios
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Si observamos la tabla vemos que el promedio total de las retribuciones equiparadas segun la
clasificacion profesional aplicable a la empresa es de un 7 % en favor de los hombres por lo que no
estariamos ante una brecha salarial efectiva entre ambos sexos.

Si seguimos por los GRUPOS en los que existe representacién de ambos sexos, como es el GRUPO 04 y
el GRUPO 06, se comprueba que en el GRUPO 04 que el total de la retribucidn equiparada recibida
por este GRUPO es de un 20% en favor de los hombres, una diferencia considerable pero sin llegar al
25% esto es debido a los distintos complementos que son percibidos por unos y por otros, ya que en
el caso de:

PLUS ASISTENCIA
PLUS PRODUCCION

PRODUCCION

En estos casos son los hombres los que reciben mayores pluses o directamente solo los perciben ellos
al ser un GRUPO muy masculinizado.

Si observamos el GRUPO 06 veremos que en este GRUPO el total de la retribucién equiparada
recibida por los componentes de dicho GRUPO es de un 4% en negativo, lo que quiere decir que aqui
es superior la retribucién obtenida por las mujeres que integran el GRUPO.
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2.2.a. IMPORTES
EQUIPARADOS
-
Medianas
: N"S TOTAL
N“ SC N SC N" SC
TOTAL 15% -213% 100% -1 22"
Hombre 82 8 3 3 7.237 408 0 & 620 13.285 0
Miger 7 7 0 0 0 0 8296 158 0 0 147 0 0 0 0 13 0 51 0 6358 16225 0 -
A A
Norm Anuallz i
3RUPO 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3RUPO 02 100% 100% 100% 100% 100%  100% "
Hombre 3 3 0 0 0 0 3570 0 0 0 606 0 0 918 0 0 0 78 0 1386 4956 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -
3RUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3RUPO 04 AT% 9% 100%  100%  -34% 100% €% 1% uu
Hombre 72 72 3 0 0 3 6.511 415 0 0 906 0 0 0 0 0 0 0 0 5307 13125 43
Mier 4 4 0 0 0 0 7504 et w3 &% 121 0 0 0 0 40 0 0 0 382 12282 185 -
3RUPO 05 100%  100% 100% 100% 100% 100%  100%
Hombre 1 1 0 0 0 0 26.154 109 0 0 2985 0 0 2764 0 0 0 9106 0 13095 39.249 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -
3RUPO 06 -29%  -35% 100%  -28% 100% -103% 3% 3%  15% -94%
Hombee 2 2 0 0 0 0 10044 1341 0 9t 181 0 0 47 0 255 0 377 0 8003 18047 1046
Mger 3 3 0 0 0 0 12937 182 0 0 204 0 0 0 0 &% 0 1028 0 7729 20666 2029 -
3RUPO 07
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -
3RUPO 08 100%  100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%
Hompe 4 4 0 0 0 0 19042 15 0 0 2708 0 0 1285 0 25 0 1565 0 19376 44606 0
Mig 0 0 0 0 0 0 0 o o o 0o 0o 0 0o 0o 0 0o 0 o 0 0 0 -

Si observamos la tabla vemos que la mediana total de las retribuciones equiparadas segun la

clasificacidn profesional aplicable a la empresa es de un 26 % en favor de las mujeres, estando
ligeramente por encima de ese 25% que marca la normativa.

Si seguimos por los GRUPOS en los que existe representacion de ambos sexos , como es el GRUPO 04
y el GRUPO 06, se comprueba que en el GRUPO 04 que el total de la retribucidn equiparada recibida
por este GRUPO es de un 3% en favor de los hombres, una diferencia minima y muy alejada del
porcentaje que marca la normativa para estar ante una brecha salarial.

En el caso del GRUPO 06 también observamos que aqui la retribucion equiparada recibida por este
GRUPO es de -18% a favor de las mujeres, es decir, en este caso la retribucién total equiparada de
este GRUPO es un 18% mas alta en el caso de las mujeres, pero sin llegar a este 25 % que marca la
normativa.
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TOTAL
Hombre
Mujer

ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 02
Hombre
Mujer
ESCALA 03
Hombre
Mujer
ESCALA 04
Hombre
Mujer
ESCALA 05
Hombre
Mujer
ESCALA 06
Hombre
Mujer
ESCALA 07
Hombre
Mujer

1.2.b. IMPORTES

PERIODO DE REFERENCIA
EF ECTWOS 01-01-23 fecha inicio
Medianas 31-12-23 fecha fin
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Razén Social: INDUTEC INSTALACIONES Y ENERGIA SA - NIF:

MARCO abitat
A Razén Social: INDUTEC INSTALACIONES Y ENERGIA SA - NIF: A995228
1.1.b. IMPORTES PERIODO DE REFERENCIA
A 01-01-23 fecha inicio
Promedios 31-12-23 fecha fin
W
NS s sxTuOAR:o Pls s
SALAR’ frans.  extr.
2% -84% 8% 4 0% 100% -2256%  83% -1356%  -67% 66%  100% 3% -64%
82 82 8219 667 484 617 1163 0 3 805 35 1445 915 2416 1115 0 17.912 363 623
7 7 8406  1.231 8rr 814 1476 0 726 133 512 2401 0 813 0 0 1745 251 1025
Al
Plus  Plus
N N°SC
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
63% 86% 100%  100%  68% 100%  100% 38% 100% 100%  100% 85% 76% 100%  42%
47 47 6.096 550 454 603 875 0 54 569 0 145 1.189 1068 1611 8426 14523 278 639
1 1 2.254 78 0 0 282 0 0 0 0 900 0 0 0 1260 3514 0 370
6% -21% -35%  -18% 1% 80% -108%  -24% 100% 8%  100% 10% 17% 1% -39%
26 26 9.323 647 704 7% 1219 0 0 1170 111 1104 728 1.748 603 8876 18199 493 477
4 4 1124 822 947 925  1.265 0 1200 233 897 13712 0 295 0 8026 15149 439 664
9% -182%  100% -89%  -21% 100% -208% 59% 4% 6% 100% -198%
3 3 15414 930 0 641 2056 0 0 1219 0 1.6% 0 5.547 0 12090 27504 541 697
2 ? 14048 2624 1174 1200 249 0 0 0 0 5231 0 2258 0 1499  29.042 0 2076
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
100%  100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%  100%
6 6 16469  1.537 0 0 2464 0 0 859 0 2737 46 14314 0 21957 38426 381 1.098
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

A995228
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NN

TOTAL 5% % -56% 100% 100% 100% 58% 100% -5901% 4%
Hombre 82 82 % 0 0 w0 0 o0 0 0 00 740 0 9 9
Mr 77 820 158 0 0 14 0 0 0 0 13 I I ] 0 564 134

N N°SC
ESCALA 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 02
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 03 58%  80% 53%
Hombre 47 47 5397 393 0 0 5% 0 0 0 0
Mujer 1 1 2.254 8 0 0 282 0 0 0 0
ESCALA 04 7%  -86%  100%  100% 1% 100%  100%
Hombre 26 26 8185 409 0 0 1217 0 0 626 0
Mujer 4 4 7.594 761 943 878 1.211 0 0 0 883
ESCALA 05 -10%  -446%  100%  100% 2% 100%
Hombre 3 3 12.747 481 0 0 2551 0 0 894 0
Mujer 2 2 14048 2624 1174 1209  249% 0 0 0 0
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 07 100%  100% 100%
Hombre 6 6 15008  1.543 0 0 2755 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Como podemos observar la empresa INDUTEC INSTALACIONES Y ENRGIA SA tiene 4 escalas de
puestos segun la herramienta de valoracidn de puestos de trabajo del Ministerio de Igualdad, dichas
escalas se clasifican de la siguiente manera segun la puntuacidn obtenida con la herramienta del
Ministerio.
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ESCALA 03: INSTALADOR/A
ENCARGADO/A
TECNICO/A SIG

ESCALA 04: JEFE/A DE OBRA
ADMINISTRATIVO/A
JEFE/A DE PRODUCCION
CAPATAZ
OFICINA TECNICA

COMPRAS

ESCALA 05: TECNICO/A DE ESTUDIOS
DIRECTOR/A DE PRODUCCION

RESPONSABLE DE ADMINISTRACION

ESCALA 07: DIRECTOR/A DE DESARROLLO DE NEGOCIO
MANAGER

JEFE/A DE GRUPO.

[=[==]=] habitat

Si analizamos el promedio de los importes efectivos segun la valoracidn de puestos de trabajo
observamos que el total de las retribuciones efectivas del conjunto de la plantilla de INDUTEC
INSTALACIONES Y ENRGIA SA es 1 % positivo lo que quiere decir que el promedio de la retribucion
efectiva de los hombres es 1% mas elevado que el de las mujeres de INDUTEC INSTALACIONES Y

ENERGIA SA.

Pero si analizamos cada una de las ESCALAS y sus complementos veremos lo siguiente en el caso de los

promedios:

ESCALA 03 observamos que hay una brecha del 75% en favor de los hombres y en detrimento de las
mujeres, esto viene motivado porque dicha escala estd integrada por 47 hombres y una sola mujer lo

gue hace que la mayoria de los complementos salariales sean recibidos por hombres lo que hace

elevar ese porcentaje. Dichos complementos son los siguientes:

En el caso de los salariales:
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1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni extrasalariales es
un 63% mas alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se debe a que el
numero de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nimero de mujeres lo que
hace que ese promedio sea también superior, superando ese 25% que marca el Estatuto de los
Trabajadores.

2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria de 86% en positivo, es decir, en este caso salen mas
beneficiados los hombres. Este plus es una gratificacién extraordinaria que viene determinada
por cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto debido a que
esta escala solamente estd formada por una mujer.

3. PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% en positivo, es decir, este complemento solo ha
sido recibido por los hombres. Este complemento salarial se devenga en el periodo del 01.01 al
31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese complemento
por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le prorrateen.

4. PAGA NAVIDAD: aqui la diferencia es de un 100% en positivo, es decir, este complemento solo ha
sido recibido por los hombres. Este complemento salarial se devenga en el periodo del 01.07 al
31.12 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese complemento
por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le prorrateen.

5. A CUENTA CONVENIO: aqui la diferencia es de un 68% en positivo, es decir, en este complemento
los hombres salen mas beneficiados. Dicho complemento se otorga por la formacién académica,
manejo de idiomas, antigliedad.

6. PLUS CONVENIO: este complemento es abonado en funcidn de lo estipulado en el Convenio
Colectivo siendo normalmente proporcional a la jornada. En este caso este complemento es del
100 % a favor de los hombres.

7. PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un
100 % en favor de los hombres.

8. PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y
trabajadoras por cada hora o dia trabajado, el cual esta definido por Convenio Colectivo. Aqui nos
encontramos con un porcentaje del 38 % en favor de los hombres.

9. PLUS PRODUCCION Y PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y
trabajadoras por la realizacion de un determinado nimero de tareas realizadas o por objetivos de
produccidn, en este caso la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, ya que en esta
escala solamente lo han recibido ellos.

Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:
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PLUS TRANSPORTE: complemento extrasalarial que se otorga a la plantilla para compensar los gastos
de desplazamiento al lugar de trabajo. En este caso la diferencia de un 100%, en favor de los hombres

ya que solamente lo han recibido ellos.

PLUS EXTRASALARIAL: complemento extrasalarial que no estan ligadas al trabajo que se realiza
dentro de la empresa, sino que son pagos para compensar o indemnizar gastos que se han asumido
con su dinero. En este caso hay una diferencia del 42 % en positivo lo que quiere decir que los
hombres han recibido un mayor porcentaje por este complemento extrasalarial.

ESCALA 04 en este caso no existe brecha salarial propiamente dicha, ya que la retribucién efectiva que
se percibe por el conjunto total de la escala es del 15% en favor de los hombres, porcentaje que esta
por debajo del 25% que indica el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores. Pero se deben analizar
los complementos salariales y extrasalariales, ya que en éstos si que existen diferencias considerables.

1.SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni extrasalariales es un
24% mas alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se debe a que el nimero
de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nimero de mujeres lo que hace que ese
promedio sea también superior, superando ese 25% que marca el Estatuto de los Trabajadores.

2.VACACIONES: en este caso la diferencia seria de 27% en negativo, es decir, en éste caso salen mas
mas beneficiadas las mujeres. Este plus es una gratificacion extraordinaria que viene determinada por
cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto debido a que esta escala

solamente estd formada por una mujer.

3.PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 35% en negativo, es decir, este complemento ha sido
recibido por mas mujeres que hombres. Este complemento salarial se devenga en el periodo del
01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese
complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le

prorrateen.

4.PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un 80 %

en favor de los hombres.
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5.INCENTIVOS: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por lograr metas y
objetivos especificos establecidos por la empresa. En este caso este complemento es muy superior en
lado femenino ya que sobrepasa el 25%.

6.PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y trabajadoras
por cada hora o dia trabajado, el cual esta definido por Convenio Colectivo. Aqui nos encontramos
con un porcentaje del -24 % en favor de las mujeres.

7.PLUS PRODUCCION Y PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y
trabajadoras por la realizacién de un determinado numero de tareas realizadas o por objetivos de
produccidn, en este caso la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, ya que en esta escala
solamente lo han recibido ellos.

Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:

PLUS EXTRASALARIAL: complemento extrasalarial que no estan ligadas al trabajo que se realiza dentro
de la empresa, sino que son pagos para compensar o indemnizar gastos que se han asumido con su
dinero. En este caso hay una diferencia del 42 % en negativo lo que quiere decir que las mujeres han
recibido un mayor porcentaje por este complemento extrasalarial.

ESCALA 05 en este caso no existe brecha salarial propiamente dicha, ya que la retribucion efectiva que
se percibe por el conjunto total de la escala es de 8% en negativo, es decir, las mujeres en su
promedio total perciben un 8% mas que los hombres. Pero se deben analizar los complementos
salariales y extrasalariales, ya que en éstos si que existen diferencias considerables.

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni extrasalariales es
un 8% mas alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se debe a que el
numero de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nimero de mujeres lo que
hace que ese promedio sea también superior, superando ese 25% que marca el Estatuto de los
Trabajadores.

2 VACACIONES: en este caso la diferencia seria de -182% en negativo, es decir, en este caso salen mas
mas beneficiadas las mujeres. Este plus es una gratificacidn extraordinaria que viene determinada por
cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto debido a que esta escala
solamente estd formada por una mujer.

3.PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% en favor de las mujeres, es decir, este complemento
ha sido recibido solamente por las mujeres. Este complemento salarial se devenga en el periodo del
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01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese
complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le
prorrateen.

4.PAGA NAVIDAD: aqui la diferencia es de un -89%, es decir, este complemento es mas beneficioso para
las mujeres. Este complemento salarial se devenga en el periodo del 01.07 al 31.12 por lo que aqui
puede que haya empleados/as que no hayan generado ese complemento por el tiempo que llevan en
la empresa o porque por contrato o convenio se le prorrateen.

5.A CUENTA CONVENIO: aqui la diferencia es de un -21%, es decir, en este complemento las mujeres
salen mds beneficiadas. Dicho complemento se otorga por la formaciéon académica, manejo de
idiomas, antigliedad.

6.PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un 100%
en favor de los hombres.

7.PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y trabajadoras
por cada hora o dia trabajado, el cual esta definido por Convenio Colectivo. Aqui nos encontramos
con un porcentaje del -208 % en favor de las mujeres.

8.PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por la realizacion
de un determinado numero de tareas realizadas o por objetivos de produccién, en este caso la
diferencia es de un 59% en favor de los hombres.

Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:

PLUS TRANSPORTE: complemento extrasalarial que se otorga a la plantilla para compensar los gastos
de desplazamiento al lugar de trabajo. En este caso la diferencia de un 100%, en favor de los hombres
ya que solamente lo han recibido ellos.

PLUS EXTRASALARIAL: complemento extrasalarial que no estan ligadas al trabajo que se realiza dentro
de la empresa, sino que son pagos para compensar o indemnizar gastos que se han asumido con su
dinero. En este caso hay una diferencia del -198% en favor de las mujeres.

Si analizamos la mediana de los importes efectivos segun la valoracion de puestos de trabajo
observamos que en este caso la mediana total de las retribuciones efectivas es de un 31 % negativo lo
que quiere decir que la mediana de la retribucion efectiva total de las mujeres es un 31% superior a la
de los hombres.
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Si nos vamos a las escalas vemos lo siguiente:

ESCALA 03 observamos que hay una brecha del 73% en favor de los hombres y en detrimento de las
mujeres, esto viene motivado porque dicha escala esta integrada por 47 hombres y una sola mujer lo
qgue hace que la mayoria de los complementos salariales sean recibidos por hombres lo que hace
elevar ese porcentaje. Dichos complementos son los siguientes:

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni
extrasalariales es un 58% mds alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se
debe a que el nimero de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nUmero de mujeres
lo que hace que ese promedio sea también superior, superando ese 25% que marca el Estatuto de los
Trabajadores.

2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria de 80% en positivo, es decir, en este caso salen mas
beneficiados los hombres. Este plus es una gratificacion extraordinaria que viene determinada
por cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto debido a que
esta escala solamente esta formada por una mujer.

3. A CUENTA CONVENIO: aqui la diferencia es de un 53%, es decir, en este complemento los hombres
salen mas beneficiados. Dicho complemento se otorga por la formacidon académica, manejo de
idiomas, antigliedad.

4, PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y
trabajadoras por cada hora o dia trabajado, el cual esta definido por Convenio Colectivo. Aqui nos
encontramos con un porcentaje del -4% en favor de las mujeres.

5. PLUS PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por la
realizacién de un determinado numero de tareas realizadas o por objetivos de produccidn, en
este caso la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, ya que en esta escala solamente
lo han recibido ellos.

Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:

PLUS EXTRASALARIAL: complemento extrasalarial que no estdn ligadas al trabajo que se realiza dentro
de la empresa, sino que son pagos para compensar o indemnizar gastos que se han asumido con su
dinero. En este caso hay una diferencia del 13 % en favor de los hombres.
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ESCALA 04 en este caso no existe brecha salarial ni en positivo ni en negativo, ya que la retribucidn
efectiva que se percibe por el conjunto total de la escala es del 11% positivo. Es decir, no sobrepasa el
25% que marca la normativa para estar ante una brecha salarial. Per se analizaran los distintos
complementos salariales.

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni
extrasalariales es un 7% mas alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se
debe a que el nimero de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nUmero de mujeres
lo que hace que ese promedio sea también superior, superando ese 25% que marca el Estatuto de los
Trabajadores.

2.VACACIONES: en este caso la diferencia seria de -86% en negativo, es decir, en este caso salen mas
mas beneficiadas las mujeres. Este plus es una gratificacion extraordinaria que viene determinada por
cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto debido a que esta escala
solamente estd formada por una mujer.

3.PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, es decir, este complemento
ha sido recibido solamente por los hombres . Este complemento salarial se devenga en el periodo del
01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese
complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le
prorrateen.

4.PAGA NAVIDAD: aqui la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por los hombres. Este complemento salarial se devenga en
el periodo del 01.07 al 31.12 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado
ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le
prorrateen.

5.PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un 100%
en favor de los hombres.

6.INCENTIVOS: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por lograr metas y
objetivos especificos establecidos por la empresa. En este caso la diferencia es de un 100% en favor

de las mujeres.

7.PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y trabajadoras
por cada hora o dia trabajado, el cual esta definido por Convenio Colectivo. Aqui nos encontramos
con un porcentaje del 100% en favor de los hombres.
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Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:

PLUS TRANSPORTE: complemento extrasalarial que se otorga a la plantilla para compensar los gastos
de desplazamiento al lugar de trabajo. En este caso la diferencia de un 31%, en favor de los hombres.

PLUS EXTRASALARIAL: complemento extrasalarial que no estan ligadas al trabajo que se realiza dentro
de la empresa, sino que son pagos para compensar o indemnizar gastos que se han asumido con su
dinero. En este caso hay una diferencia del 100% en favor de las mujeres.

ESCALA 05 en este caso no existe brecha salarial ni en positivo ni en negativo, ya que la retribucién
efectiva que se percibe por el conjunto total de la escala es del 3% positivo. Es decir, no sobrepasa el
25% que marca la normativa para estar ante una brecha salarial. Per se analizaran los distintos
complementos salariales.

1.VACACIONES: en este caso la diferencia seria de -446% en negativo, es decir, en este caso salen mas
mads beneficiadas las mujeres. Este plus es una gratificacion extraordinaria que viene determinada por
cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto debido a que esta escala
solamente estd formada por una mujer.

2.PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, es decir, este complemento
ha sido recibido solamente por los hombres . Este complemento salarial se devenga en el periodo del
01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese
complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le
prorrateen.

3.PAGA NAVIDAD: aqui la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por los hombres. Este complemento salarial se devenga en
el periodo del 01.07 al 31.12 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado
ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le
prorrateen.

4.PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un 100%
en favor de los hombres.
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5.PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y
trabajadoras por cada hora o dia trabajado, el cual estd definido por Convenio Colectivo. Aqui nos
encontramos con un porcentaje del 100% en favor de las mujeres.

Respecto a los complementos extrasalariales se desprende lo siguiente:

PLUS TRANSPORTE: complemento extrasalarial que se otorga a la plantilla para compensar los gastos
de desplazamiento al lugar de trabajo. En este caso la diferencia de un 100%, en favor de los hombres.

PLUS EXTRASALARIAL: complemento extrasalarial que no estan ligadas al trabajo que se realiza dentro
de la empresa, sino que son pagos para compensar o indemnizar gastos que se han asumido con su
dinero. En este caso hay una diferencia del 100% en favor de las mujeres.

2.1.b. IMPORTES
EQUIPARADOS

v N°SC

N°SC  N°SC N°SC

U 0

WS Norm  Anualiz Normly Eq
Anualiz

TOTAL 2 T8% % 4% 2% 22560 % -1356% 1% 67% uh M%
Hombre 82 82 3 0 0 3 8219 60 484 617 1199 0 3 8 % 149 0 2449 0 7749 15968
Mujer 7 7 0 0 0 0 8406 1281 &1 814 1476 0 76 1% 512 2407 0 8 0 5869 14275
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’ ’ N°SC  N°SC LR N°SC TOTAL Pl
e [ Norm Anualiz Norm'y Eq LR exl:ts.

Anualiz Ea

ESCALA 01

o

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 02 f

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.
ESCALA 03 63% 87%  100% 100%  69% 100%  100% 2% 00% f00% 8% 73% 48%

Hombre 47 47 26 0 21 47 6096 591 454 603 918 0 5% 569 0 1547 1124 1611 6860 12956 0 714

Mujer 1 1 1 0 0 1 2254 T8 0 0 ® 0 0 0 0 90 0 0 1210 354 0 370.
ESCALA 04 U% % 3% 8% 4% $1% 08 4% 0% &% 0% 20% 2% 3%

Hombre 26 26 2 0 0 2 933 e 704 82 1317 0 0 12% 111 1104 728 1748 685 6433 15756 0 808

Mujer 4 4 0 0 0 0 744 B2 T 95 1265 0 120 283 89 1312 0 2% 0 5470 1229 0 1.103.
ESCALA 05 9% -182%  100% -8%% -21% 100% -208% 59% 1% 6% -68%

Hombre 3 3 0 0 0 0 15414 930 0 64 205 0 0 1219 0 16% 0 5547 0 9700 25114 0 1238

Mujer 2 2 0 0 0 0 14048 2624 1474 1209 2496 0 0 0 0 523 0 2258 0 9565 23613 0 2076
ESCALA 06 f

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 07 100% 100% 100% 100% 100%  100%  100% 100%  100%” 100%

Hombre 6 6 6 0 0 6 16469 1537 0 0 2464 0 0 89 0 2737 46 14314 0 19435 35904 0 1479

Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Si analizamos los importes equiparados segun la valoracién de puestos de trabajo y atendiendo al
promedio observamos que el total de las retribuciones efectivas del conjunto de la plantilla de
INDUTEC INSTALACIONES Y ENRGIA SA es 7 % positivo lo que quiere decir que el promedio de la
retribucién efectiva de los hombres es un 7% mas elevado que el de las mujeres de INDUTEC
INSTALACIONES Y ENERGIA SA. Pero, aunque existe esta diferencia salarial no podemos hablar de
brecha salarial entre ambos sexos, ya que la misma estd muy lejos del porcentaje que marca el
Estatuto de Trabajadores en su articulo 28.3.

Si nos vamos a las escalas vemos lo siguiente:

ESCALA 03 observamos que hay una brecha del 72% en favor de los hombres y en detrimento de las
mujeres, esto viene motivado porque dicha escala estd integrada por 47 hombres y una sola mujer lo
gue hace que la mayoria de los complementos salariales sean recibidos por hombres lo que hace
elevar ese porcentaje. Dichos complementos son los siguientes:

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni
extrasalariales es un 63% mads alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se
debe a que el nimero de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nimero de mujeres
lo que hace que ese promedio sea también superior, superando ese 25% que marca el Estatuto de los
Trabajadores.

2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria del 87%, es decir, en este caso salen mas
beneficiados los hombres que las mujeres. Este plus es una gratificacidn extraordinaria que viene
determinada por cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto debido
a que esta escala solamente esta formada por una mujer.
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2. PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por los hombres. Este complemento salarial se
devenga en el periodo del 01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que
no hayan generado ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por
contrato o convenio se le prorrateen.

3.PAGA NAVIDAD: aqui la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por los hombres. Este complemento salarial se devenga
en el periodo del 01.07 al 31.12 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan
generado ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o
convenio se le prorrateen.

4.A CUENTA CONVENIO: aqui la diferencia es del 69%, es decir, en este caso salen mas
beneficiados los hombres que las mujeres. Dicho complemento se otorga por la formacién
académica, manejo de idiomas, antigliedad.

5.PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un
100% en favor de los hombres.

6.PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y
trabajadoras por cada hora o dia trabajado, el cual esta definido por Convenio Colectivo. Aqui nos
encontramos con un porcentaje del 42% en favor de los hombres.

7.PLUS PRODUCCION Y PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y
trabajadoras por la realizacién de un determinado nimero de tareas realizadas o por objetivos de
produccidn, en este caso la diferencia es de un 100% en favor de los hombres.

ESCALA 04 en este caso no existe brecha salarial ni en positivo ni en negativo, ya que la retribucion
efectiva que se percibe por el conjunto total de la escala es del 19% positivo, es decir, los hombres
tienen una retribucién superior. Es decir, no sobrepasa el 25% que marca la normativa para estar ante
una brecha salarial. Pero se analizaran los distintos complementos salariales.

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni extrasalariales
es un 24% mas alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se debe a que
el numero de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nimero de mujeres lo
que hace que ese promedio sea también superior, aunque sin llegar a ese 25% que marca el
Estatuto de los Trabajadores.
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2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria de — 27%, es decir, en este caso salen mas
beneficiadas las mujeres que los hombres. Este plus es una gratificacion extraordinaria que viene
determinada por cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto
debido a que esta escala solamente esta formada por una mujer.

3.  PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% en favor de los hombres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por los hombres. Este complemento salarial se devenga
en el periodo del 01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan
generado ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o
convenio se le prorrateen.

4.PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un 81%
en favor de los hombres.

5. INCENTIVOS: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por lograr metas y
objetivos especificos establecidos por la empresa. En este caso la diferencia es de un -708% en favor
de las mujeres.

6. PLUS PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por la
realizacién de un determinado nimero de tareas realizadas o por objetivos de produccidn, en este
caso la diferencia es de un 83% en favor de los hombres, ya que en esta escala solamente lo han
recibido ellos.
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ESCALA 05 en este caso no existe brecha salarial ni en positivo ni en negativo, ya que la retribucion
efectiva que se percibe por el conjunto total de la escala es del 3% positivo, es decir, los hombres en
esta escala perciben una retribucién un 35 mas alto que las mujeres. Aunque no se sobrepasa el 25%
gue marca la normativa para estar ante una brecha salarial. Pero se analizardn los distintos
complementos salariales.

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni extrasalariales
es un 9% mas alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres.

2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria de — 182 %, es decir, en este caso salen mas
beneficiadas las mujeres que los hombres. Este plus es una gratificacion extraordinaria que viene
determinada por cada uno de los niveles y categorias profesionales.

3. PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% en favor de las mujeres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por las mujeres. Este complemento salarial se devenga en el
periodo del 01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese
complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le
prorrateen.

4, PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un 100%
en favor de los hombres.

5. PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y
trabajadoras por cada hora o dia trabajado, el cual esta definido por Convenio Colectivo. Aqui nos
encontramos con un porcentaje del -208% en favor de las mujeres.

6. PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por la
realizacién de un determinado nimero de tareas realizadas o por objetivos de produccién, en este caso
la diferencia es de un 59% en favor de los hombres, ya que en esta escala solamente lo han recibido
ellos.
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2.2.b. IMPORTES
EQUIPARADOS
Medianas
Al 0
Nom - Anualiz g
Anuliz fo
TOTAL A8l 100% A%
Hme & & 4 0 % ® 1% @ 0 0 % 0 0 ¥ 0 0 0 0 0 60 6

= =

Mgr 77 4 0 2 @ 06 B0 0 o0 00 0w 0 0 638 162

v Nsc
u 0 U
NS N°SC  N°SC NSC
Norm Anuallz
Anual

TOTAL
SALARIO Plus extr.

ESCALA 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 02 f
Hombe 0 0 0 0 0 0 0o o o 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mgr 0 0 0 0 0 0 o o0 o 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 03 5% 0% 53% 4% % 1%
Homee 47 47t 0 0 1 5%7 % 0 0 % 0 0 0 0 &8 0 0 0 527 12566 0
Mier 1 1 0 0 0 0 260 8 0 0 ® 0 0 0 0 & 0 0 0 120 354 0
ESCALA 04 T% 8% f0% 0% 10% f00%  100%  100% 81% A% 5%
Hombe 26 26 2 0 0 2 8185 49 0 0 1% 0 0 84 0 0 0 3 0 553 14457 0
Mier 4 4 0 0 0 0 754 60 w3 &8 120 0 0 0 83 66 0 75 0 551 1223 0
ESCALA 05 A % 0%t 2% 100% 100% 0% s u%”
Hombe 3 3 3 0 0 3 M7 @ 0 0 2550 0 0 & 0 0 0 75 0 13095 27462 0
Migr 2 2t 0 0 1 14048 264 174 129 246 0 0 0 0 53 0 2258 0 955 23613 0
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mgr 0 0 0 0 0 0 0o o0 0 0 0 0 0o 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 07 100%  100% 100% 100% 100% 100%  100%
Hombre 6 6 6 0 0 6 15008 1543 0 0 275 0 0 0 0 2628 0 11.804 0 18452 36.077 0
Mgr 0 0 0 0 0 0 0 o 0 0 0 0 0o 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Si analizamos los importes equiparados segun la valoracién de puestos de trabajo y atendiendo a la
mediana observamos que el total de las retribuciones efectivas del conjunto de la plantilla de
INDUTEC INSTALACIONES Y ENRGIA SA es 26 % en negativo lo que quiere decir que el promedio de la
retribucién efectiva de las mujeres es un 26 % mas elevado que el de los hombres de INDUTEC
INSTALACIONES Y ENERGIA SA. Diferencia que esta ligeramente por encima de 25% que marca el
articulo 28.3. del Estatuto de los Trabajadores.

Si nos vamos a las escalas vemos lo siguiente:

ESCALA 03 observamos que hay una brecha del 70% en favor de los hombres y en detrimento de las
mujeres, esto viene motivado porque dicha escala estd integrada por 47 hombres y una sola mujer lo
que hace que la mayoria de los complementos salariales sean recibidos por hombres lo que hace
elevar ese porcentaje. Dichos complementos son los siguientes:
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1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni
extrasalariales es un 58% mds alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se
debe a que el nimero de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nUmero de mujeres
lo que hace que ese promedio sea también superior, superando ese 25% que marca el Estatuto de los
Trabajadores.

2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria del 80%, es decir, en este caso salen mas
beneficiados los hombres que las mujeres. Este plus es una gratificacidn extraordinaria que viene
determinada por cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto debido
a que esta escala solamente esta formada por una mujer.

4.A CUENTA CONVENIO: aqui la diferencia es del 53%, es decir, en este caso salen mas beneficiados
los hombres que las mujeres. Dicho complemento se otorga por la formacién académica, manejo de
idiomas, antigliedad.

ESCALA 04 en este caso no existe brecha salarial ni en positivo ni en negativo, ya que la retribucion
efectiva que se percibe por el conjunto total de la escala es del 12% positivo, es decir, los hombres
tienen una retribucién superior. Es decir, no sobrepasa el 25% que marca la normativa para estar ante
una brecha salarial. Pero se analizaran los distintos complementos salariales.

1SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni extrasalariales es
un 7% mas alto en el caso de los hombres que en el caso de las mujeres, esto se debe a que el
numero de hombres que compone dicho GRUPO es muy superior al nimero de mujeres lo que
hace que ese promedio sea también superior, aunque sin llegar a ese 25% que marca el Estatuto
de los Trabajadores.

2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria de — 86%, es decir, en este caso salen mas
beneficiadas las mujeres que los hombres. Este plus es una gratificacidon extraordinaria que viene
determinada por cada uno de los niveles y categorias profesionales, porcentaje que es tan alto
debido a que esta escala solamente esta formada por una mujer.

3. PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% en favor de las mujeres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por las mujeres. Este complemento salarial se
devenga en el periodo del 01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que
no hayan generado ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por
contrato o convenio se le prorrateen.
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4. PAGA NAVIDAD: aqui la diferencia es de un 100% en favor de las mujeres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por las mujeres. Este complemento salarial se devenga en el
periodo del 01.07 al 31.12 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no hayan generado ese
complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato o convenio se le
prorrateen.

5 .PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un 100%
en favor de los hombres.

6.INCENTIVOS: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por lograr metas y

objetivos especificos establecidos por la empresa. En este caso la diferencia es de un -100% en favor de
las mujeres.

7. PLUS PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por la
realizacién de un determinado nimero de tareas realizadas o por objetivos de produccidn, en este
caso la diferencia es de un 81% en favor de los hombres, ya que en esta escala solamente lo han
recibido ellos.

8. PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y
trabajadoras por cada hora o dia trabajado, el cual estd definido por Convenio Colectivo. Aqui nos
encontramos con un porcentaje del 100% en favor de las mujeres.

ESCALA 05 en este caso no existe brecha salarial ni en positivo ni en negativo, ya que la retribucidn
efectiva que se percibe por el conjunto total de la escala es del 13% positivo, es decir, los hombres en
esta escala perciben una retribucion un 35 mas alto que las mujeres. Aunque no se sobrepasa el 25%
gue marca la normativa para estar ante una brecha salarial. Pero se analizaran los distintos
complementos salariales.

1. SALARIO BASE EFECTIVO: el salario base efectivo sin complementos salariales ni
extrasalariales es un 10% mas alto en el caso de las mujeres que en el caso de los hombres.

2. VACACIONES: en este caso la diferencia seria de — 446 %, es decir, en este caso salen mas
beneficiadas las mujeres que los hombres. Este plus es una gratificacién extraordinaria que viene
determinada por cada uno de los niveles y categorias profesionales.
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2. PAGA VERANO: aqui la diferencia es de un 100% en favor de las mujeres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por las mujeres. Este complemento salarial se
devenga en el periodo del 01.01 al 31.06 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no
hayan generado ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato
o convenio se le prorrateen.

3. PAGA NAVIDAD: aqui la diferencia es de un 100% en favor de las mujeres, es decir, este
complemento ha sido recibido solamente por las mujeres. Este complemento salarial se
devenga en el periodo del 01.07 al 31.12 por lo que aqui puede que haya empleados/as que no
hayan generado ese complemento por el tiempo que llevan en la empresa o porque por contrato
o convenio se le prorrateen.

4, PLUS ASISTENCIA: complemento que reciben los trabajadores y las trabajadoras por cada dia
efectivamente trabajado con el rendimiento normal exigible. En este caso la diferencia es de un 100%
en favor de los hombres.

5. PLUS ACTIVIDAD: este complemento es un importe adicional que reciben trabajadores y
trabajadoras por cada hora o dia trabajado, el cual estd definido por Convenio Colectivo. Aqui nos
encontramos con un porcentaje del -208% en favor de las mujeres.

6. PRODUCCION: complemento salarial que se otorga a trabajadores y trabajadoras por la
realizacién de un determinado nimero de tareas realizadas o por objetivos de produccidn, en este
caso la diferencia es de un 70% en favor de los hombres.

Después de todo lo analizado se puede decir que en INDUTEC INSTALACIONES Y ENRGIA SA 'y
analizadas las medianas se podria hablar de una brecha salarial en negativo, por lo que un Plan de
actuacidn para la reduccidon de las posibles brechas salariales y es el siguiente:

Plan de actuacion para la reduccién de diferencias salariales.

El analisis de los promedios salariales de hombres y mujeres nos indica que en la sociedad estudiada
en este informe no existe una brecha salarial (diferencia igual o superior al 25%) ni atendiendo a los
importes efectivos percibidos ni atendiendo a los importes equiparados o analizados.

A pesar de no existir brecha salarial en el importe total de remuneraciones efectivas o ponderadas
entre el colectivo general de hombres y mujeres, se ha elaborado un plan de actuacién para reducir
las diferencias salariales que existen entre hombres y mujeres en cada una de las categorias
profesionales contenidas en la clasificacion profesional o en cada una de las escalas de valoracion por
el sistema de valoracién de puestos.
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Este plan de actuacion indica diferentes objetivos. Especialmente los objetivos que se derivan del
registro salarial y del informe de auditoria retributiva son los siguientes:

Prevenir la discriminacién por razén de sexo en el acceso al empleo de INDUTEC
INSTALACIONES Y ENERGIA SA

Asegurar laigualdad de trato en las condiciones de trabajo y oportunidades en la carrera
profesional en INDUTEC INSTALACIONES Y ENERGIA SA

Abarcar nuevas medidas que permitan conciliar la vida personal, laboral y familiar de
mujeres y hombres, y reducir las diferencias entre ambos sexos, a través del fomento
de la corresponsabilidad.

Incidir en un sistema retributivo que no genere discriminacién entre ambos sexos.

Valorar los puestos feminizados y masculinizados sin estereotipos de género.

Aplicar acciones positivas que ayuden a reducir las diferencias salariales entre mujeres
y hombres

Dicha auditoria salarial y evaluacién de puestos de trabajo ha sido realizada por la empresa ANISA LEGAL
CONSULTING SL.

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y SEGUIMIENTO PLAZO
RESPONSABLE
71Realizacién y seguimiento de informes salariales para detectar posibles | RRHH Tiempo del | Actualizacién y revisién anual del | Primer semestre del 2025.
brechas salariales. técnico de | informe salarial.
RRHH Auditoria salarial.
Poner en relacion con la
valoracién de puestos de igual
valor.
72Informar a la comision de igualdad de las conclusiones extraidas de la auditoria | RRHH Tiempo del | Auditoria Retributiva. Primer semestre del 2025.
retributiva.. técnico de
RRHH
7.3 Realizar un registro salarial anualmente. RRHH Tiempo del | Estudio retributivo anual Primer semestre del 2025.
técnico de
RRHH
74 Se establecera el criterio de analisis en la revision de las brechas que | RRHH Tiempo del | Brechas salariales observadas Primer semestre del 2025.
superen el 10%entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo técnico de | Documento de medidas
de sexo, se realizara un plan que contenga medidas correctoras, asignando RRHH correctoras a negociar con la
el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor. comisién de seguimiento
75 Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la | RRHH Tiempo del | Andlisis de los conceptos | Desde la entrada en vigor ¢
estructura salarial de la empresa, publicando los criterios de los técnico de | salariales. Igualdad.
complementos salariales variables RRHH
Cronograma aplicacién.
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S

2024 2024 | 2025 2025 2026 | 2026 2027 2027 | 2028

7.1.

1 Seguimiento de la retribuciéon anual

7.1.

2 Informar a la comision de la Auditoria Retributiva
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7.1.
3 Registro anual retributivo

7.1. | Anadlisis cuando la diferencia de salarios sea mas
4 de 10%

7.1. | Garantizar la objetividad de todos los conceptos
5 retributivos

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
Anexo | del presente Plan de Igualdad. Como previamente no existe, se acuerda
durante la Negociacion del presente Plan.

Comunicacion y lenguaje no sexista.
En la comunicaciéon se intenta no ser sexista en los diferentes medios de
publicacién.

Violencia de género.
Realizada guia para la situacién de violencia de genero.

Aspectos para mejorar de manera general:

- Mayor presencia de mujeres en niveles directivos.

- Mayor presencia de mujeres en puestos técnicos.

- Mejorar salarial para reducir la brecha salarial.

- Buscar beneficios sociales para favorecer la conciliacién personal.

- Intentar contratar mujeres en produccién de obra (gruista, encargada de obra...),
- Fomentar la formacién a las mujeres.

Aspectos positivos:

- Mayor promocion de mujeres.

- Mas estables en el ambito laboral las mujeres.

- Conciliacion, en determinados puestos.

- Flexibilidad en condiciones horarias, personal de administracién.
- Salarios por encima del Convenio Colectivo que les aplica.

- Acceso a la formacién que demanden.

El registro retributivo de GENERAL DE MAQUINARIA Y EXCAVACION SL se ha realizado siguiendo las
pautas indicadas en la Guia Técnica para la realizacidn de auditorias retributivas a la que hace
referencia la Disposicion Adicional Tercera del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

Periodo analizado:

El periodo analizado en el registro retributivo ha sido el afio natural 2023 completo.
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Inclusidn de valores medios de salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales.

El RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en su articulo 5
describe las normas generales sobre el registro retributivo indicando lo siguiente:

“El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo
establecido en el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores.”

Inclusidn de importes efectivos y equiparados:

- Importes efectivos: Para el cdlculo se consideran los importes efectivos
correspondientes a las retribuciones satisfechas a cada persona y para cada una de sus
diferentes situaciones contractuales.

Se considera que hay situaciones contractuales diferentes cuando haya cambios de
puesto de trabajo, modalidad contractual, tipo de jornada, retribucién... etcétera.

- Importes equiparados: Para este calculo se considera el importe resultante de equiparar
el importe percibido al 100% de la jornada anual mediante la anualizacién de los datos
de salario efectivo.

La utilizacién de importes efectivos percibidos por cada una de las diferentes situaciones
contractuales en el afio genera diferencias en el resultado dado que, si una persona ha permanecido
solo una parte del afio en la categoria profesional que se esta analizando, figurara en el registro con
ese importe percibido en todo el afio.

Esas diferencias se corrigen en el analisis de importes equiparados, en el que se analizan los importes
percibidos.

- Obligacion de realizar el registro por categorias o grupos profesionales y por
agrupaciones de puestos de igual valor.

El articulo 6.a) del RD 902/2020 indica “El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y
las medianas de las agrupaciones de trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los
resultados de la valoracién de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1. a) aunque
pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacidn profesional, desglosados por sexo y
desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.”

Por ello en este informe de auditoria se presentan 4 andlisis que permiten identificar las diferencias
salariales entre mujeres y hombres, asi como la posible existencia de brechas salariales no
justificadas en alguna de las agrupaciones de puestos de igual valor.
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REGISTRO RETRIBUTIVO EN FUNCION
DE LA VALORACION DE PUESTOS RD
902/2020

PROMEDIO IMPORTES EFECTIVOS POR PROMEDIOS IMPORTES EQUIPARADOS

POR CATEGORIAS

CATEGORIAS

CTHATESUNTO

REGISTRO RETRIBUTIVO EN FUNCION
DE LA VALORACION DE ESCALAS RD

902/2020
PROMEDIO IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIO IMPORTES EQUIPARADOS
POR ESCALAS POR ESCALAS
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Razén Social: GENERAL DE MAQUINARIA Y EXCAVACION SL - NIF: B22352231
PERIODO DE REFERENCIA

01-01-23 fecha inicio
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La empresa ha realizado la valoracion de puestos de trabajo segin herramienta del Ministerio de
Igualdad. Igualmente ha realizado el registro retributivo conforme la herramienta del Ministerio de
Igualdad (promedio medio aritmético del salario total efectivo, complementos salariales, asi como
promedio mediano por grupos profesionales, promedio importes equiparados, asi como promedio de

medianas equiparadas.
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Existen 17 puestos de trabajo en la empresa y son los siguientes:

- MANAGER

- DIRECTOR/A DE PAIS

- DIRECTOR/A DE PRODUCCION
- RESPONSABLE DE ADMINISTRACION
- JEFE/A DE GRUPO

- JEFE/A DE OBRA

- ENCARGADO/A

- CAPATAZ

- TECNICO/A DE ESTUDIOS

- TECNICO/ASIG

- ADMINISTRATIVO/A

- TOPOGRAFO/A

- TECNICO/A DE LOGISTICA

- MAQUINISTA

- MECANICO/A

- PERFORISTA

- LIMPIEZA

La plantilla esta en el Grupo Profesional que le corresponde segun el vigente Convenio Colectivo;
GRUPO 01, GRUPO 02, GRUPO 04, GRUPO 05, GRUPO 06, GRUPO 07, GRUPO 08.

Como podemos observar en cuanto al promedio de los importes efectivos por sexo no existe brecha
salarial, ya que existe una diferencia del -1% lo que quiere decir que en el conjunto del promedio de
toda la plantilla las mujeres tienen un salario un 1% superior al de los hombres.

Si seguimos analizando el promedio de los importes efectivos por GRUPOS observamos lo siguiente:

GRUPO 04: Este grupo es el de mayor acumulacién de plantilla ya que estd compuesto por 114
hombres y 4 mujeres, integrando los siguientes puestos de trabajo: MAQUINISTAS,
PERFORISTAS,TECNICO/A LOGISTICA, CAPATAZ, ENCARGADO/A, MECANICO/A, TECNICO/A SIG,
ADMINISTRATIVO/A.

En este grupo la retribucidn efectiva es de un 1% en positivo, es decir, el promedio de la retribucidon
total efectiva es un 1% superior para los hombres en detrimento de las mujeres. Porcentaje que esta
muy lejos del 25% que marca el articulo 28.3 ET para hablar de brecha salarial entre ambos sexos.

- Plus Convenio
- Plus Actividad
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- Plus Asistencia

- Vacaciones

- Regularizacion

- Pagaverano

- Paga Navidad

- A cuenta convenio
- Complemento volumen absorbible
- Plus produccién

- Gratificacién

- Mejora voluntaria
- Productividad

- Plus Transporte

Aunque no exista una brecha en el promedio efectivo del salario, si que se deben analizar los
distintos complementos salariales y extrasalariales que sean superiores al 25 % para ver las
diferencias porcentuales que existen entre ambos sexos.

Complementos salariales:

1. PLUS CONVENIO: Cantidad extra que el empleado percibe por hora o dia trabajado. Su cuantia es
fijay puede sumarse a otros complementos que corresponda cobrar al trabajador. En este GRUPO
hay una diferencia del 100% en favor de los hombres ya que Unicamente lo perciben ellos, esto
se debe a que las mujeres que estan dentro de este GRUPO pertenecen a la categoria de
administracion por lo que no se contempla este Plus al no trabajar horas o dias de mads, como si
que es el caso del resto de categorias que conforman el GRUPO.

2. PLUS ACTIVIDAD: Complemento salarial fijado en funcidén de circunstancias relativas al trabajo
realizado, polivalencia funcional, calidad y cantidad de trabajo. En este complemento hay una
diferencia del 100% en favor de los hombres ya que solamente lo reciben ellos.

3. PLUS ASISTENCIA: Este plus hace referencia a cada dia efectivo de trabajo y jornada completa
correspondiente seguin lo que marca el Convenio. En este complemento/plus existe una diferencia
de -117% lo que quiere decir que en este caso este plus es mucho mas elevado para las mujeres
que para los hombres, algo que viene determinado por el gran nimero de hombres que conforma
el GRUPO lo que hace que el promedio sea mas bajo.

4. VACACIONES: Cantidad fija establecida en el Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es de
un 24% en favor de los hombres.

5. PAGA VERANO: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en el Convenio mas la antigiiedad que corresponda aplicar.
En este caso existe una diferencia del 51% en favor de los hombres dicha diferencia puede venir
marcada por la antigliedad o por los importes que se marcan en el Convenio para las distintas
categorias que forman el GRUPO.
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PAGA NAVIDAD: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en el Convenio mas la antigliedad que corresponda aplicar.
En este caso existe una diferencia del 51% en favor de los hombres dicha diferencia puede venir
marcada por la antigliedad o por los importes que se marcan en el Convenio para las distintas
categorias que forman el GRUPO.

A CUENTA CONVENIO: Con este complemento se adelanta la subida salarial prevista a los
trabajadores y trabajadoras. En este caso la diferencia es de -39% lo que quiere decir que las
mujeres han recibido un mayor porcentaje por este concepto.

PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo o
de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100 % a favor de los
hombres, lo que quiere decir que solamente ellos lo reciben al ser un complemento que se otorga
en los trabajos a destajo o por unidad de obra.

GRATIFICACION: Complemento salarial de vencimiento periédico superior al mes que se abona
dos veces al aio, calculado conforme al Convenio mas la antigiiedad que corresponda aplicar. En
este caso la diferencia es del 100% en favor de los hombres ya que solamente ha sido recibido
por ellos.

PRODUCTIVIDAD: Complemento salarial que se fija en funcion de los resultados del trabajo o por
haber alcanzado unos objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100 % a favor de los
hombres, lo que quiere decir que solamente ellos lo reciben al ser un complemento que se otorga
en los trabajos a destajo o por unidad de obra.

PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa. En este caso la diferencia es de -
66% por lo que las mujeres los reciben en mayor medida.

Complementos extrasalariales:

1. PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado incurre
por ir al puesto de trabajo, los cudles no tendria sino estuviese trabajando.

2. PLUS ROPA: Se otorga para compensar el gasto que asume el trabajador por el cuidado y
mantenimiento de la ropa de trabajo.

3. GASTOS DE LOCOMOCION: Importe econdmico con el que la empresa compensa al trabajador
por los gastos de viaje que se producen fuera del puesto o lugar de trabajo.

En el caso del GRUPO 04 los complementos extrasalariales han sido recibidos inicamente por los
hombres debido a las categorias profesionales que conforman dicho GRUPO.
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GRUPOQ 07: Este grupo estd formado por 6 hombres y 1 mujer. En este GRUPO la retribucidn efectiva
es de un 13% en negativo, es decir, el promedio de la retribucién total efectiva es un 13% superior en
el caso de la mujer con respecto a los hombres.

Aungque no exista una brecha en el promedio efectivo del salario, si que se deben analizar los distintos
complementos salariales y extrasalariales que sean superiores al 25& para ver las diferencias
porcentuales que existen entre ambos sexos.

Complementos salariales:

1. PLUS ASISTENCIA: Este plus hace referencia a cada dia efectivo de trabajo y jornada completa
correspondiente seglin lo que marca el Convenio. En este complemento/plus existe una
diferencia de -52% lo que quiere decir que en este caso este plus es mucho mas elevado para
las mujeres que para los hombres.

2. VACACIONES: Cantidad fija establecida en el Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es
de un -40% en favor de las mujeres.

3. A CUENTA CONVENIO: Con este complemento se adelanta la subida salarial prevista a los
trabajadores y trabajadoras. En este caso la diferencia es de -61% lo que quiere decir que las
mujeres han recibido un mayor porcentaje por este concepto.

4. PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100 % a favor de
los hombres, lo que quiere decir que solamente ellos lo reciben al ser un complemento que se
otorga en los trabajos a destajo o por unidad de obra.

5. PRODUCTIVIDAD: Complemento salarial que se fija en funcion de los resultados del trabajo o
por haber alcanzado unos objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100 % a favor de
los hombres, lo que quiere decir que solamente ellos lo reciben al ser un complemento que se
otorga en los trabajos a destajo o por unidad de obra.
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6. PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa. En este caso la diferencia es de
-93% por lo que las mujeres los reciben en mayor medida.

Complementos extrasalariales:

1. PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado incurre
por ir al puesto de trabajo, los cudles no tendria sino estuviese trabajando. En este caso la
diferencia es del 100% a favor de los hombres.

Si observamos la mediana de los importes efectivos recibidos por el conjunto de la plantilla
observamos que la diferencia que existe entre ambos sexos es de un 6% a favor de los hombres, asi
gue no existe brecha salarial.

GRUPO 04: Este grupo es el de mayor acumulacién de plantilla ya que estd compuesto por 114
hombres y 4 mujeres. En este GRUPO la retribucion efectiva total es de un 3% a favor de los hombres.
Pero, aunque no exista brecha salarial si que analizaremos los distintos complementos salariales y
extrasalariales que reciben hombres y mujeres en los GRUPOS que estan integrados por ambos sexos.

1. PLUS ASISTENCIA: Este plus hace referencia por dia efectivo de trabajo y jornada completa
correspondiente segln lo que marca el Convenio. En este caso la diferencia es de -250% en
favor de las mujeres.

2. PAGA VERANO: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en la tabla salarial anexa al Convenio mas la antigliedad
que corresponda aplicar. En este caso la diferencia es del 100% lo que quiere decir que
Unicamente ha sido recibida por los hombres.
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3. PAGA NAVIDAD: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe
se calcula en base a la cuantia reflejada en la tabla salarial anexa al Convenio mas la antigiiedad
que corresponda aplicar. En este caso la diferencia es del 100% lo que quiere decir que
Unicamente ha sido recibida por los hombres.

4. A CUENTA CONVENIO: Con ese complemento se adelanta la subida salarial prevista. En este
caso la diferencia es de -64% a favor de las mujeres.

5. PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa. En este caso la diferencia es de
-106% por lo que las mujeres los reciben en mayor medida.

GRUPOQ 07: Este grupo estd formado por 6 hombres y 1 mujer. En este GRUPO la retribucion efectiva
es de un 16% en negativo, es decir, el promedio de la retribucién total efectiva es un 16% superior en
el caso de la mujer con respecto a los hombres.

Aunque no exista una brecha en el promedio efectivo del salario, si que se deben analizar los distintos
complementos salariales y extrasalariales que sean superiores al 25% para ver las diferencias
porcentuales que existen entre ambos sexos.

1. PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es de -74% en favor de
las mujeres.

2. PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa. En este caso la diferencia es de
-83% por lo que las mujeres los reciben en mayor medida.

Si analizamos el promedio de los importes equiparados observamos que la retribucidn total
equiparada del conjunto de la plantilla es de un 15% en favor de los hombres por lo que no existiria
una brecha salarial entre ambos sexos.

Si continuamos analizando los dos GRUPOS que estan formados por ambos sexos observamos lo
siguiente:
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GRUPO 04: En este grupo el total de la retribucidn equiparada es del 15% a favor de los hombres y
aunque no se alcanza el porcentaje del 25 % para hablar de brecha salarial en este grupo, si que
debemos analizar los complementos salariales que estén por encima de ese 25%.

1. PLUS CONVENIO: Cantidad extra que el empleado percibe por hora o dia trabajado, su cuantia
es fija y puede sumarse a otros complementos que corresponda cobrar al trabajador. En este
caso la diferencia es de un 100% en favor de los hombres.

2. PLUS ACTIVIDAD: Complemento salarial fijado en funcién de las circunstancias relativas al
trabajo realizado, polivalencia funcional, calidad y cantidad del trabajo. En este caso la
diferencia es del 100% en favor de los hombres.

3. PLUS ASISTENCIA: Este plus hace referencia por dia efectivo de trabajo y jornada completa
correspondiente segun lo que marca el Convenio. En este caso la diferencia es de -68% a favor
de las mujeres.

4. VACACIONES: Consiste en una cantidad fija establecida en el Convenio. En este caso la
diferencia de promedio es del 34% a favor de los hombres.

5. PAGA VERANO: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en la tabla salarial anexa al Convenio mas la antigliedad
que corresponda aplicar. En este caso la diferencia de promedio es del 54% a favor de los
hombres.

6. PAGA NAVIDAD: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe
se calcula en base a la cuantia reflejada en la tabla salarial anexa al Convenio mas la antigiiedad
que corresponda aplicar. En este caso la diferencia de promedio es del 71% a favor de los
hombres.

7. PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia de promedio es del
100% a favor de los hombres.

8. GRATIFICACION: Complemento salarial de vencimiento periddico superior al mes que se abona
dos veces al afio y se calcula conforme al Convenio mas la antigliedad que corresponda aplicar.
En este caso la diferencia de promedio es del 100% a favor de los hombres.

9. PRODUCTIVIDAD: Complemento salarial que se fija en funcidn de los resultados del trabajo o
por haber alcanzado unos objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100 % a favor de
los hombres, lo que quiere decir que solamente ellos lo reciben al ser un complemento que se
otorga en los trabajos a destajo o por unidad de obra.
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10. PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa. En este caso la diferencia es de
-49% por lo que las mujeres los reciben en mayor medida.

Complementos extrasalariales:

1. PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado incurre
por ir al puesto de trabajo, los cudles no tendria sino estuviese trabajando.

2. PLUS ROPA: Se otorga para compensar el gasto que asume el trabajador por el cuidado y
mantenimiento de la ropa de trabajo.

3. GASTOS DE LOCOMOCION: Importe econdémico con el que la empresa compensa al trabajador
por los gastos de viaje que se producen fuera del puesto o lugar de trabajo.

En el caso del GRUPO 04 los complementos extrasalariales han sido recibidos Unicamente por los
hombres debido a las categorias profesionales que conforman dicho GRUPO.

GRUPOQ 07: Este grupo estd formado por 6 hombres y 1 mujer. En este GRUPO la retribucion efectiva
es de un 3% en negativo, es decir, el promedio de la retribucién total efectiva es un 3% superior en el
caso de la mujer con respecto a los hombres.

Aunque no exista una brecha en el promedio efectivo del salario, si que se deben analizar los distintos
complementos salariales y extrasalariales que sean superiores al 25& para ver las diferencias
porcentuales que existen entre ambos sexos.

Complementos salariales:

1. PLUS ASISTENCIA: Este plus hace referencia a cada dia efectivo de trabajo y jornada completa
correspondiente segln lo que marca el Convenio. En este complemento/plus existe una
diferencia de -32% lo que quiere decir que en este caso este plus es mucho mas elevado para
las mujeres que para los hombres.

2. VACACIONES: Cantidad fija establecida en el Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es
de un -40% en favor de las mujeres.

3. A CUENTA CONVENIO: Con este complemento se adelanta la subida salarial prevista a los
trabajadores y trabajadoras. En este caso la diferencia es de -41% lo que quiere decir que las
mujeres han recibido un mayor porcentaje por este concepto.
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4. PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100 % a favor de
los hombres, lo que quiere decir que solamente ellos lo reciben al ser un complemento que se
otorga en los trabajos a destajo o por unidad de obra.

5. PRODUCTIVIDAD: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo o
por haber alcanzado unos objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100 % a favor de
los hombres, lo que quiere decir que solamente ellos lo reciben al ser un complemento que se
otorga en los trabajos a destajo o por unidad de obra.

6. PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa. En este caso la diferencia es de
-93% por lo que las mujeres los reciben en mayor medida.

Complementos extrasalariales:

2. PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado incurre
por ir al puesto de trabajo, los cudles no tendria sino estuviese trabajando. En este caso la
diferencia es del 100% a favor de los hombres.

Si analizamos ahora las medianas de los importes equiparados observamos que en este caso el total
de la retribucién equiparada de toda la plantilla se un 25% superior en el caso de los hombres que en
el de las mujeres, por lo que en este caso estariamos en el tope que marca el Estatuto de los
trabajadores en su articulo 28.3.

Si continuamos analizando los dos GRUPQOS que estan formados por ambos sexos observamos lo
siguiente:

GRUPO 04: En este grupo el total de la retribucién equiparada es del 24% a favor de los hombres y
aungue no se alcanza el porcentaje del 25 % para hablar de brecha salarial en este grupo, si que
debemos analizar los complementos salariales que estén por encima de ese 25%.

1. PLUS ASISTENCIA: Este plus hace referencia por dia efectivo de trabajo y jornada completa
correspondiente segln lo que marca el Convenio. En este caso la diferencia es de -124% en
favor de las mujeres.

2. PAGA VERANO: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en la tabla salarial anexa al Convenio mas la antigliedad
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que corresponda aplicar. En este caso la diferencia es del 100% lo que quiere decir que
Unicamente ha sido recibida por los hombres.

3. PAGA NAVIDAD: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe
se calcula en base a la cuantia reflejada en la tabla salarial anexa al Convenio m3s la antigliedad
qgue corresponda aplicar. En este caso la diferencia es del 100% lo que quiere decir que
Unicamente ha sido recibida por los hombres.

4. PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa. En este caso la diferencia es de
-58% por lo que las mujeres los reciben en mayor medida.

GRUPOQ 07: Este grupo estd formado por 6 hombres y 1 mujer. En este GRUPO la retribucion efectiva
es de un 3%, es decir, el promedio de la retribucidn total efectiva es un 3% superior en el caso de los
hombres con respecto a la Unica mujer que forma parte el GRUPO.

Aungue no exista una brecha en el promedio efectivo del salario, si que se deben analizar los distintos
complementos salariales y extrasalariales que sean superiores al 25% para ver las diferencias
porcentuales que existen entre ambos sexos.

1. COMPLEMENTO VOLUMEN ABSORVIBLE: En este caso la diferencia es de -74% en favor de las
mujeres.

2. PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa. En este caso la diferencia es de
-83% por lo que las mujeres los reciben en mayor medida.

Tras analizar los grupos y sus posibles diferencias salariales, haremos lo propio con las distintas
ESCALAS.

Razon Social: GENERAL DE MAQUINARIA Y EXCAVACION SL - NIF: B22352231

1.1.b. IMPORTES PERIODO DE REFERENCIA
EFEC WV?S 01-01-23 fecha inicio
Promedios 31-12-23 fecha fin
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N NSe SALARI Comp. IT
et ropa  Loc.
OFf
TOTAL Q0% 0% 0% 9% ¥ 0% B 6% % 18 f00% 0% 100 00% 100% 66% 2% % 0% 0% 1% 100%
Hombre 151 151 14696 205 4t 15 % A T4 0 1046 158 1685 %1 5 203 5 11628 2635 125 7 % 86
Myer 5 5 18524 0 0 300 0 M M 14 1R 0 0 0 0 0 1257 821 6715 0 0 0 0
! eI Plus  Plus  Gstos.
ESCALA 01 100% 100%  100% 100%  100%  100% 100% 100% 100%
Hombre 1 1 6.818 0 0 1067 332 0 498 498 520 0 0 0 0 0 0 438 3353 10171 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 02 100% 100% 100%  100%  100% 100%  100%  100%  100% 100% 100% 100%  100%  100%  100% 100% 100%  100%  100%  100% 100%
Hombre 110 110 14.449 251 193 1.350 587 0 847 1.041  1.031 260 1.810 M 0 72207 732 10350 24.800 163 9 56 1
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 03 -39%  100% -83%  100% 100% 100%  100%  -84%  100% 100% 100% 100% 100%  -82% 52% 7% 100%  100%  100% 100%
Hombre 25 25 13.615 135 0 1861 437 122 489 512 1002 3625 1.955 240 28 0 2632 767 13806  27.420 6 6 121 157
Mujer 1 1 18.867 0 0 3406 0 0 0 0 1843 0 0 0 0 0 0 139 6.643 25510 0 0 0 0
ESCALA 04 17% -16% 16%  100% 8% 89% 100% 100%  100%  -34% 33% 2% 100%
Hombre 8 8 20438 0 0 242 701 36 0 0 1402 3641 1.512 0 0 261 1 857 10.838 31.217 110 0 0 0
Mujer 3 3 17.001 0 0 2812 589 0 539 539 1.294 390 0 0 0 0 0 11582 7316 24.316 0 0 0 0
ESCALA 05 -50% -48%  -119% 100% -68% 46% 100% -48% 22% -12% 100% 100%
Hombre 3 3 15.153 0 0 2207 439 13 0 0 1203 9471 0 2,000 0 0 0 906 16339 31493 0 0 1874 1.606
Mujer 1 1 22.751 0 0 3267 960 0 0 0 2018 5091 0 0 0 0 0 1338 12665 35416 0 0 0 0
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 07 100% 100%  100% 100%  100%  100%  100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Hombre 4 4 18.390 0 0 1681 520 0 488 488 1.025 13488 6.120 5.920 0 2837 0 711 33277  51.667 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -

Razon Social: GENERAL DE MAQUINARIA 'Y EXCAVACION SL - NIF: B22352231
1.2.b. IMPORTES

PERIODO DE REFERENCIA
AR T 01-01-23 fecha inicio
Medianas 31-12-23 fechafin
Al
s Plus  Plus  Gstos. Comp.
extr. ropa Loc. T
TOTAL 1% A87%  -45% 100%  -79% -84% % %

Hombre 151 151 17575 0 0 1137 4% 0 0 81 1031 0 0 0 0 0 0 75 9785 26676 0 0 0 0 0
Mer 5 5 18867 0 0 3257 661 0 0 0 188 0 0 0 0 0 0 138 7136 25510 0 0 0 0 0
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N N°SC
ESCALA 01 100% 100%  100% 100%  100%  100%
Hombre 1 1 6818 0 0 1067 332 0 498 498 520
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 02 100% 100%  100% 100%  100%  100%
Hombre 110 110 16.552 0 0 889 486 0 581 1.487 908
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 03 -18% 54%  100% -19%
Hombre 25 25 15.940 0 0 2215 157 0 0 0 1.031
Mujer 1 1 18.867 0 0 3406 0 0 0 0 1843
ESCALA 04 17% 10%  26% 32%
Hombre 8 8 20997 0 0 3169 892 0 0 0 1663
Mujer 3 3 17.423 0 0 2854 661 0 0 0 1137
ESCALA 05 -22% 0% -111% 2% -
Hombre 3 3 18.636 0 0 3267 455 0 0 0 1.667 .
Muer 1 1 22751 0 0 3257 960 0 0 0 2018
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 07 100% 100%  100% 100%
Hombre 4 4 19.778 0 0 1610 560 0 0 0 1037 .
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Como podemos observar la empresa GENERAL DE MAQUINARIA Y EXCAVACION SL tiene 6 escalas de
puestos segun la herramienta de valoracidn de puestos de trabajo del Ministerio de Igualdad, dichas
escalas se clasifican de la siguiente manera segun la puntuacidn obtenida con la herramienta del
Ministerio.

ESCALA 01: LIMPIEZA

ESCALA 02: MAQUINISTA
PERFORISTA

TECNICO/A LOGISTICA

ESCALA 03: ENCARGADO/A
MECANICO/A
TECNICO/A SIG

TOPOGRAFO/A

ESCALA 04: ADMINISTRATIVA/O
CAPATAZ

JEFE/A DE OBRA

ESCALA 05: DIRECTOR/A PRODUCCION
RESPONSABLE ADMINISTRACION

TECNICO/A ESTUDIOS
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ESCALA 07: DIRECTOR/A PAIS
JEFE/A DE GRUPO

MANAGER

Si analizamos el promedio de los importes efectivos segun la valoracion de puestos de trabajo
observamos que el total de las retribuciones efectivas del conjunto de la plantilla de GENERAL DE
MAQUINARIA Y EXCAVACION SL es 1 % negativo lo que quiere decir que el promedio de la retribucién
efectiva de las mujeres es 1% mas elevado que el de hombres de GENERAL DE MAQUINARIA'Y
EXCAVACION SL.

Aunque no exista brecha salarial si que analizaremos cada una de las ESCALAS que estén formadas por
mujeres y hombres y dentro de estas ESCALAS independientemente de que exista o no brecha
salarial, analizaremos los complementos salariales y extrasalariales que sean superiores al 25% pasa
asi justificar esa diferencia.

ESCALA 03: Esta escala estd formada por 25 hombres y 1 mujer. En esta escala el promedio total de la
retribucidn efectiva es de un 8% a favor de los hombres, diferencia que queda muy lejos del 25 % que
marca la normativa. Aunque no exista esa brecha si que analizaremos los distintos complementos que
estén por encima de ese 25%.

Complementos salariales:

1. PLUS CONVENIO: Cantidad extra que el empleado percibe por hora o dia trabajado. Su cuantia es
fija y puede sumarse a otros complementos que le corresponda cobrar al trabajador. En este caso
la diferencia es del 100 % a favor de los hombres ya que solamente ellos lo reciben.

2. PLUS ASISTENCIA: Plus que se abona por dia efectivo de trabajo y por jornada completa
correspondiente segun lo que marca el Convenio. En este caso la diferencia es de un 83% en
negativo, lo que quiere decir que este complemento es mas beneficioso para la mujer que
conforma esta ESCALA.

3. VACACIONES: Consiste en una cantidad fija establecida en el Convenio. En este caso la diferencia
es del 100% ya que solamente ha sido percibido por el sector masculino.

4. REGULARIZACION: Consiste en un ajuste salarial. En este caso solamente se ha producido en el
sector masculino.
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PAGA VERANO Y NAVIDAD: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su
importe se calcula en base a la cuantia reflejada en la tabla salarial anexa al Convenio mas la
antigliedad que corresponda aplicar. En estos casos solamente ha sido percibida por el sector
masculino.

GRATIFICACION: Complemento salarial de vencimiento periédico superior al mes que se abona
una vez al afio, se calcula conforme al Convenio mas la antigliedad que corresponde aplicar.
Complemento que solamente ha sido recibido por los hombres.

A CUENTA CONVENIO: Con este complemento se adelanta la subida salarial prevista. En este caso
la diferencia es del 84% en negativo por lo que la Unica mujer que conforma la ESCALA ha recibido
mayor porcentaje.

COMPLEMENTO VOLUMEN ABSORVIBLE: Bonificacion salarial. Aqui solo se ha producido en el
caso masculino.

PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo o
por haber alcanzado los objetivos previstos. En esta ESCALA solamente lo reciben los hombres.

PRODUCTIVIDAD: Complemento salarial que se fija en funcidn de los resultados del trabajo o por
haber alcanzado unos objetivos previstos. En esta ESCALA solamente lo reciben los hombres.

PLUS TRANSPORTE: Complemento econdmico que se abona para acudir al puesto de trabajo,
dirigido a compensar y suplir los gastos de desplazamiento del trabajador/a desde su domicilio a
su puesto de trabajo y viceversa. En este caso existe una diferencia del 82 % en negativo lo que
quiere decir que la Unica mujer que forma parte de la ESCALA lo recibe en mayor medida.

Complementos extrasalariales:

PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado incurre
por ir al puesto de trabajo, los cudles no tendria sino estuviese trabajando.

PLUS ROPA: Se otorga para compensar el gasto que asume el trabajador por el cuidado y
mantenimiento de la ropa de trabajo.

GASTOS DE LOCOMOCION: Importe econémico con el que la empresa compensa al trabajador
por los gastos de viaje que se producen fuera del puesto o lugar de trabajo.

COMPLEMENTO IT: Cantidad que percibe un trabajador/a al estar incapacitado temporalmente
debido a una enfermedad o lesién.

Dichos complementos han sido recibidos exclusivamente por los hombres que forman la ESCALA.
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ESCALA 04: Estd formada por 8 hombres y 3 mujeres. En esta escala el promedio total de la retribucién
efectiva es de un 23% a favor de los hombres. Aunque no exista esa brecha si que analizaremos los
distintos complementos que estén por encima de ese 25%.

1. REGULARIZACION: Reajuste de salarios, que en este caso solo se ha producido en el sector
masculino por lo que la diferencia es del 100%.

2. COMPLEMENTO VOLUNTARIO ABSORVIBLE: Bonificacién salarial a trabajadores. Aqui existe
una diferencia del 89% a favor de los hombres por lo que se benefician en mayor porcentaje
de dicho complemento. Este complemento se debe a un acuerdo entre la empresa y los
trabajadores que permite una reduccion en las cargas sociales que deben pagar por parte de
la empresa, lo que permite obtener un beneficio econdmico a los empleados. Por lo que en
este caso ha habido mds hombres que mujeres que han optado por este complemento.

3. PLUS PRODUCCION Y PRODUCTIVIDAD: Complemento salarial que se fija en funcién de los
resultados del trabajo o por haber alcanzado los objetivos previstos. Estos complementos son
recibidos Unicamente por los hombres, debido a las categorias profesionales que engloban
dicha ESCALA.

4. PLUS TRANSPORTE: Complemento econdmico que se abona para acudir al puesto de trabajo y
estd dirigido a compensar y suplir los gastos de desplazamiento del trabajador/a desde su
domicilio a la empresa y viceversa. En este caso la diferencia es del 34% en negativo, lo que
indica que en este caso las mujeres que forman la ESCALA salen mas beneficiadas.

Complementos extrasalariales:

1. PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado
incurre por ir a trabajar y que no tendria si no trabajase . Este complemento solamente ha
sido recibido por los hombres.

ESCALA 05: Esta escala estd formada por 3 hombres y 1 mujer. En esta ESCALA el promedio total de la
retribucién efectiva es de un 1% en negativo, por lo que no existe ninguna brecha salarial, aunque
analizaremos los distintos complementos que puedan estar por encima de ese 25% y se debe
justificar.
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1. PLUS ASISTENCIA: Este plus hace referencia por dia efectivo de trabajo y jornada completa
correspondiente segun lo que marca el Convenio. En este caso existe una diferencia del -48%
lo que significa que las mujeres reciben en mayor porcentaje dicho complemento.

2. VACACIONES: Consiste en una cantidad fija establecida en el Convenio. En este caso existe una
diferencia del -119% lo que significa que las mujeres reciben en mayor porcentaje dicho
complemento.

3. A CUENTA CONVENIO: Con este complemento se adelanta la subida salarial prevista. En este
caso la diferencia es del -68% lo que implica que las mayores beneficiadas han sido las mujeres
de esta ESCALA.

4. COMPLEMENTO VOLUNTARIO ABSORVIBLE: Bonificacion salarial a los trabajadores/as. En este
caso la diferencia es de un 46% a favor de los hombres. Este complemento se debe a un
acuerdo entre la empresa y los trabajadores que permite una reduccién en las cargas sociales
gue deben pagar por parte de la empresa, lo que permite obtener un beneficio econémico a
los empleados. Por lo que en este caso ha habido mds hombres que mujeres que han optado
por este complemento.

5. GRATIFICACION: Complemento salarial de vencimiento periddico superior al mes que se abona
una vez al afio calculado conforme a Convenio mas la antigliedad que corresponda aplicar.
Dicho complemento solamente ha sido recibido por los hombres.

6. PLUS TRANSPORTE: Complemento econémico que se abona para acudir al puesto de trabajo el
cudl esta dirigido a compensar y suplir los gastos de desplazamiento del trabajador/a desde su
domicilio a la empresa y viceversa.

Complementos extrasalariales:

1. GASTOS LOCOMOCION: Importe econémico con el que la empresa compensa al trabajador
por los gastos de viaje que se produzcan fuera del centro de trabajo.

2. COMPLEMENTO IT: Cantidad que percibe un trabajador/a al estar incapacitado/a
temporalmente debido a enfermedad o lesién.

Estos dos complementos han sido recibidos Unicamente por los hombres.
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Razén Social: GENERAL DE MAQUINARIA'Y EXCAVACION SL - NIF: B22352231
2.1.b. IMPORTES PERIODO DE REFERENCIA

EQUIPARADOS 01-01-23 fecha inicio
31-12-23 fecha fin

.. st N W N°SC TOL b Pl Gots. Comp.
Norm Anuallz : SLARO edr. ropa Loc. T
Anualiz Ea
TOTAL A0 100% 15% 100% % 0% f00% 100% 00% f00% 52 3% 1% 00% 0% f00% 100%

Hombe 51 50 0 8% 0 8 4 m W 84 0 M T R 1A 1% B 5 W 268 86 3403 MM 29 9 B 6
Mir 5 5 0 0 0 0 8R4 0 0 M B 0 W % 1 1R 0 0 0 0 f&W BB KB 0 0 0 0

‘ ‘
v owse WS NSC N“SC TOTAL pus  Pius Gstos. Comp.
Norm Anuallz SM'AR extr. ropa Loc. IT

Aualll

ESCALA 01 100% 100% 100%
Hombre 1 1 0 0 0 0 6818 1.067 3353 10471 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 02 100% 100%  100% 100%  100% 100% 100% 100% 100% 100%  100% 100% 100% 100%  100%  100% 100% 100%  100% 100%
Hombre 110 110 0 43 0 43 18070 288 193 1762 685 0 919 1456 1207 26 38 0 T 231 816 12407 30477 298 10 56 1
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 03 -28%  100% 0% 100% 100%  100%  100%  -7T1%  100%  100%  100% 0% % 55%  13%  100% 100%  100%
Hombre 25 25 0 6 0 6 14712 135 0 1998 450 165 518 633 1079 3625 240 3 0 2632 815 14675 29.387 12 6 121 157
Mujer 1 1 0 0 0 0 18.867 0 0 3406 0 0 0 0 184 0 0 0 0 0 1395 6643 25510 0 0 0 0
ESCALA 04 2% S 16% 100% 5% 8% 0% 100% -M% 3% 21% 100%
Hombre 8 8 0 1 0 1 21843 0 0 265 701 % 0 0 1531 3641 0 0 % 187 11638 33481 191 0 0 0
Mujer 3 3 0 0 0 0 17.001 0 0 2812 589 0 539 539 1204 390 0 0 0 0 1152 7316 24316 0 0 0 0
ESCALA 05 -50% A8%  19% 100% 6% 6% 100% A% 2% A% 100%  100%
Hombre 3 3 0 0 0 0 15153 0 0 2201 439 13 0 0 1203 9471 2000 0 0 0 906 16339 31493 0 0 1874 1606
Mujer 1 1 0 0 0 0 2751 0 0 357 %0 0 0 0 2018 5091 0 0 0 0 133 12665 35416 0 0 0 0
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 07 100% 100%  100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%  100%
Hombre 4 4 0 2 0 2 24206 0 0 T8 TR 0 48 488 1107 14446 5920 0 48% 0 765 36684 60890 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Si analizamos ahora los promedios de los importes equiparados nos encontramos con que el promedio
total de la retribucidn equiparada en un 15% superior en el caso de los hombres que en el de las
mujeres, es decir, el salario total de los hombres en todo su conjunto supera en un 15% al de las mujeres.

Aunque no se puede hablar de una brecha salarial si que se van a analizar aquellas ESCALAS que estén
formadas por hombres y mujeres.

ESCALA 03: En esta ESCALA el total de la retribucion equipara es de un 14%, es decir, los hombres reciben
un salario un 14% mayor que las mujeres que integran dicha ESCALA. Aunque no hay una diferencia o
brecha salarial propiamente dicha si que hay complementos que rebasan ese 25% y que son los
siguientes:

SALARIO BASE: Es el salario que se abona segun Convenio sin ningin complemento salarial ni
extrasalarial, en este caso existe una diferencia del 28% en negativo lo que quiere decir que el salario
base del conjunto de las mujeres que integran esta ESCALA es un 28% mas alto que el de los hombres.
Diferencia que se debe a que en esta ESCALA solamente hay una mujer frente a los 25 hombres la cual
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desempefia el puesto de TECNICO/A SIG teniendo dicho puesto un salario base mas alto que el del resto
de los puesto que conforman esta ESCALA y que son MECANICO/A, ENCARGADO/A y MECANICO/A.

1. PLUS CONVENIO: Cantidad extra que el empleado percibe por hora o dia trabajado. Su cuantia es
fija y puede sumarse a otros complementos que le corresponda cobrar al trabajador. En este caso la
diferencia es del 100 % a favor de los hombres ya que solamente ellos lo reciben.

2. PLUS ASISTENCIA: Plus que se abona por dia efectivo de trabajo y por jornada completa
correspondiente segln lo que marca el Convenio. En este caso la diferencia es de un 70% en
negativo, lo que quiere decir que este complemento es mds beneficioso para la mujer que conforma
esta ESCALA.

3.VACACIONES: Consiste en una cantidad fija establecida en el Convenio. En este caso la diferencia
es del 100% ya que solamente ha sido percibido por el sector masculino.

3. REGULARIZACION: Consiste en un ajuste salarial. En este caso solamente se ha producido
en el sector masculino.

4. PAGA VERANO Y NAVIDAD: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al
mes. Su importe se calcula en base a la cuantia reflejada en la tabla salarial anexa al
Convenio mas la antigiedad que corresponda aplicar. En estos casos solamente ha sido
percibida por el sector masculino.

5. GRATIFICACION: Complemento salarial de vencimiento periédico superior al mes que se
abona una vez al afio, se calcula conforme al Convenio mas la antigiiedad que corresponde
aplicar. Complemento que solamente ha sido recibido por los hombres.

6. A CUENTA CONVENIO: Con este complemento se adelanta la subida salarial prevista. En
este caso la diferencia es del 71% en negativo por lo que la Unica mujer que conforma la
ESCALA ha recibido mayor porcentaje.

7. COMPLEMENTO VOLUMEN ABSORVIBLE: Bonificacion salarial. Aqui solo se ha producido
en el caso masculino.

8. PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del
trabajo o por haber alcanzado los objetivos previstos. En esta ESCALA solamente lo reciben
los hombres.

9. PRODUCTIVIDAD: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o por haber alcanzado unos objetivos previstos. En esta ESCALA solamente lo reciben los
hombres.
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10. PLUS TRANSPORTE: Complemento econdmico que se abona para acudir al puesto de
trabajo, dirigido a compensar y suplir los gastos de desplazamiento del trabajador/a desde
su domicilio a su puesto de trabajo y viceversa. En este caso existe una diferencia del 71 %
en negativo lo que quiere decir que la Unica mujer que forma parte de la ESCALA lo recibe
en mayor medida.

Complementos extrasalariales:

PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado incurre
por ir al puesto de trabajo, los cuales no tendria sino estuviese trabajando.

PLUS ROPA: Se otorga para compensar el gasto que asume el trabajador por el cuidado y
mantenimiento de la ropa de trabajo.

GASTOS DE LOCOMOCION: Importe econémico con el que la empresa compensa al trabajador
por los gastos de viaje que se producen fuera del puesto o lugar de trabajo.

COMPLEMENTO IT: Cantidad que percibe un trabajador/a al estar incapacitado temporalmente
debido a una enfermedad o lesién.

Dichos complementos han sido recibidos exclusivamente por los hombres que forman la ESCALA.

ESCALA 04: En esta ESCALA el total de la retribucion equiparada de un 28%, es decir, aqui si que
estariamos ante una brecha salarial ya que el porcentaje es superior a ese 25% que establece el Estatuto
de los Trabajadores, aunque dicha diferencia no obedece a razones sexistas, sino que se debe a los
distintos complementos que se perciben y que son los siguientes:

1.

COMPLEMENTO VOLUMEN ABSORVIBLE: Bonificacidn salarial a trabajadores. Aqui existe una
diferencia del 89% a favor de los hombres por lo que se benefician en mayor porcentaje de
dicho complemento. Este complemento se debe a un acuerdo entre la empresa y los
trabajadores que permite una reduccidn en las cargas sociales que deben pagar por parte de
la empresa, lo que permite obtener un beneficio econédmico a los empleados. Por lo que en
este caso ha habido mas hombres que mujeres que han optado por este complemento.

PLUS PRODUCCION Y PRODUCTIVIDAD: Complemento salarial que se fija en funcién de los
resultados del trabajo o por haber alcanzado los objetivos previstos. Estos complementos son

recibidos Unicamente por los hombres, debido a las categorias profesionales que engloban
dicha ESCALA.
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2. PLUS TRANSPORTE: Complemento econdmico que se abona para acudir al puesto de trabajo y
esta dirigido a compensar y suplir los gastos de desplazamiento del trabajador/a desde su
domicilio a la empresa y viceversa. En este caso la diferencia es del 34% en negativo, lo que
indica que en este caso las mujeres que forman la ESCALA salen mds beneficiadas.

Complementos extrasalariales:

1. PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado
incurre por ir a trabajar y que no tendria si no trabajase. Este complemento solamente ha
sido recibido por los hombres.

ESCALA 05: En esta ESCALA el total de la retribucidén equiparada es de un -1%, es decir, en este caso
no existe ninguna brecha salarial, pero, aunque en el conjunto no exista esta brecha si que
analizaremos los distintos complementos que estén por encima de ese 25%.

SALARIO BASE: Es el salario que se abona seguin Convenio sin ningin complemento salarial ni
extrasalarial, en este caso existe una diferencia del 50% en negativo lo que quiere decir que el salario
base del conjunto de las mujeres que integran esta ESCALA es un 50% mas alto que el de los hombres.
Diferencia que se debe a que en esta ESCALA solamente hay una mujer frente a 3 hombres la cuadl
desempefia el puesto de RESPONSABLE DE ADMINISTRACION teniendo dicho puesto un salario base mas
alto que el del resto de los puesto que conforman esta ESCALA y que son DIRECTOR/A DE PRODUCCION y
TECNICO/A DE ESTUDIOS.

7. PLUS ASISTENCIA: Este plus hace referencia por dia efectivo de trabajo y jornada completa
correspondiente segun lo que marca el Convenio. En este caso existe una diferencia del -48%
lo que significa que las mujeres reciben en mayor porcentaje dicho complemento.

8. VACACIONES: Consiste en una cantidad fija establecida en el Convenio. En este caso existe una
diferencia del -119% lo que significa que las mujeres reciben en mayor porcentaje dicho
complemento.

9. A CUENTA CONVENIO: Con este complemento se adelanta la subida salarial prevista. En este
caso la diferencia es del -68% lo que implica que las mayores beneficiadas han sido las mujeres
de esta ESCALA.

10. COMPLEMENTO VOLUNTARIO ABSORVIBLE: Bonificacion salarial a los trabajadores/as. En este
caso la diferencia es de un 46% a favor de los hombres. Este complemento se debe a un acuerdo
entre la empresay los trabajadores que permite una reduccién en las cargas sociales que deben
pagar por parte de la empresa, lo que permite obtener un beneficio econdmico a los
empleados. Por lo que en este caso ha habido mdas hombres que mujeres que han optado por
este complemento.
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11. GRATIFICACION: Complemento salarial de vencimiento periédico superior al mes que se abona
una vez al afio calculado conforme a Convenio mas la antigliedad que corresponda aplicar.
Dicho complemento solamente ha sido recibido por los hombres.

12. PLUS TRANSPORTE: Complemento econdmico que se abona para acudir al puesto de trabajo el
cual esta dirigido a compensar y suplir los gastos de desplazamiento del trabajador/a desde su
domicilio a la empresa y viceversa.

Complementos extrasalariales:

11. GASTOS LOCOMOCION: Importe econémico con el que la empresa compensa al trabajador
por los gastos de viaje que se produzcan fuera del centro de trabajo.

12. COMPLEMENTO IT: Cantidad que percibe un trabajador/a al estar incapacitado/a
temporalmente debido a enfermedad o lesién.

Estos dos complementos han sido recibidos Unicamente por los hombres.

Después de todo lo analizado se puede decir que en GENERAL DE MAQUINARIA Y EXCAVACION SLy
analizadas las medianas se podria hablar de una brecha salarial en negativo, por lo que un Plan de
actuacidn para la reduccidn de las posibles brechas salariales y es el siguiente:

Plan de actuacion para la reducciéon de diferencias salariales.

El analisis de los promedios salariales de hombres y mujeres nos indica que en la sociedad estudiada
en este informe no existe una brecha salarial (diferencia igual o superior al 25%) ni atendiendo a los
importes efectivos percibidos ni atendiendo a los importes equiparados o analizados.

A pesar de no existir brecha salarial en el importe total de remuneraciones efectivas o ponderadas
entre el colectivo general de hombres y mujeres, se ha elaborado un plan de actuacién para reducir
las diferencias salariales que existen entre hombres y mujeres en cada una de las categorias
profesionales contenidas en la clasificacidn profesional o en cada una de las escalas de valoracién por
el sistema de valoracién de puestos.

Este plan de actuacion indica diferentes objetivos. Especialmente los objetivos que se derivan del
registro salarial y del informe de auditoria retributiva son los siguientes:
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- Prevenir la discriminacidn por razén de sexo en el acceso al empleo de GENERAL DE
MAQUINARIA Y EXCAVACION SL.

- Asegurar laigualdad de trato en las condiciones de trabajo y oportunidades en la carrera

profesional en GENERAL DE MAQUINARIA Y EXCAVACION SL.

- Abarcar nuevas medidas que permitan conciliar la vida personal, laboral y familiar de
mujeres y hombres, y reducir las diferencias entre ambos sexos, a través del fomento
de la corresponsabilidad.

- Incidir en un sistema retributivo que no genere discriminaciéon entre ambos sexos.

- Valorar los puestos feminizados y masculinizados sin estereotipos de género.

- Aplicar acciones positivas que ayuden a reducir las diferencias salariales entre mujeres

y hombres

Propuesta de medidas.

La empresa se compromete a implementar las siguientes medidas, aunque no exista brecha salarial
con el objetivo de que se fomente la contratacidn del sexo menos representado, en este caso, de un
mayor nimero de mujeres siempre teniendo en cuenta la realidad del sector de la construccion

donde la presencia el sexo masculino es bastante mayor.

Igualmente se manifiesta el compromiso de vigilar que puestos de trabajo de igual valor sean
retribuidos con salarios iguales independientemente del sexo de la persona que lo desempefie.

OBJETIVO ESPECIFICO 1:

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las distintas modalidades de

contratacion.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Adoptar la medida de accion

positiva  de que, en

condiciones equivalentes de
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o . JUAN CARLOS
idoneidad y competencia, ESCOLANO PUEYO Desde la implementacion del Plan

seleccionados

accedan hombres o mujeres
a las vacantes de puestos en
los que estén
subrepresentados. ante una

misma meritocracia.

OBJETIVO ESPECIFICO 2:

- Garantizar la objetividad y no discriminacion en la promocidn y ascensos.
- Mejorar las posibilidades de promocién de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE

Realizar, desde la | Procedimiento de

perspectiva  de género, un | promocién por escrito

procedimiento de
Desde la implementacién
promocion: los contenidos, del Plan
JUAN CARLOS
herramientas y criterios que ESCOLANO PUEYO

rigen la evaluaciéon de

competencias.

La persona trabajadora sera | La comunicacién
informada sobre los motivos | indicando los motivos

del rechazo para | de rechazo

JUAN CARLOS Desde la implementacién
promocionar, orientandola ESCOLANO PUEYO |del Plan

sobre puestos a los que
podria optar por su perfil,
areas de mejora, formacién
necesaria y resaltando sus

cualidades
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- Garantizar la igualdad de retribucién por el desempefio de trabajos de igual valor.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Realizar  registro salarial

anual, de las partes que

componen el salario, del

origen de las cuantias,

distinguiendo entre fija y

variable, en funcion de las
categorias profesionales,
puestos y/o funciones para

corregir los elementos que

puedan producir un
tratamiento discriminatorio

en la retribucién.

El propio registro

salarial

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la implantacion del
Plan.

Informar en el caso de que

existan cambios en el criterio

de devengo de los diferentes

complementos salariales de

los puestos  feminizados o
masculinizados para verificar
que obedecen a  criterios

objetivos

La comunicacién

realizada a las

personas trabajadoras

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la
implantacion del
Plan.

En el caso de detectarse una

brecha salarial en

algin
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departamento  superior al
20%, la empresa interpondra
medidas correctoras, que

corrijan dicha desigualdad.

CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

CODIGO DE ACCION POSITIVA:

politica salarial

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisar la definicidn de la politica retributiva para que no cuente con sesgos inconscientes de género
pudiera impedir o dificultar la retribucién en igualdad de condiciones de las mujeres. Para ello es
conveniente establecer un orden de elementos retributivos clasificados por puestos de igual valor, en los
especifique, al menos, la banda de salarios base segiin convenio, complementos y pluses, retribuciones

variables y en especie segiin puesto de igual valor.

Personas destinatarias Comisién de Seguimiento/RRHH
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Persona/as responsable/s

Responsable de Igualdad

Coordina

Responsable de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente)

Identificacién de los conceptos retributivos de la empresa.

Temporalizacién

Desde la implantacién del Plan (1
Trimestre 2024)

Control y seguimiento

Valoracién de los requisitos desde la perspectiva de

género

EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

Grado cumplimiento indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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CODIGO DE ACCION POSITIVA:

ACCION POSITIVA: Realizacién del registro retributivo incorporando los niveles resultantes de la

auditoria retributiva.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Elaboracién del registro retributivo anual tras los resultados obtenidos en la valoracién de puestos de

trabajo realizada en la Auditoria Retributiva. El registro tendra en cuenta la valoracién de los puestos, los

puestos de igual valor arrojados en la Auditoria, asi como las diferentes categorias profesionales

desagregas por género, tal como se enuncia en el RD 902/2020.

Personas destinatarias

Comisién de Seguimiento/RRHH

Persona/as responsable/s

Responsable de Igualdad

Coordina

Responsable de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién

Direccién y Responsables de los Departamentos

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente)

Elaboracién del registro retributivo acorde con la legislacion,
incluyendo la brecha por todos los conceptos salariales.

Temporalizacién

Desde la implantacién del Plan de
[gualdad (1Trimestre 2024)

Control y seguimiento
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género

EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisién n?
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METODOLOGIA DEL REGISTRO RETRIBUTIVO.

El registro retributivo de ALVIPRE FACTORY SL se ha realizado siguiendo las pautas indicadas en la Guia
Técnica para la realizacién de auditorias retributivas a la que hace referencia la Disposicién Adicional
Tercera del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Periodo analizado:

El periodo analizado en el registro retributivo ha sido el afio natural 2023 completo.

Inclusion de valores medios de salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales.

El RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en su articulo 5
describe las normas generales sobre el registro retributivo indicando lo siguiente:

“El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo
establecido en el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores.”

Inclusidn de importes efectivos y equiparados:

Importes efectivos: Para el calculo se consideran los importes efectivos
correspondientes a las retribuciones satisfechas a cada persona y para cada una de sus
diferentes situaciones contractuales.

Se considera que hay situaciones contractuales diferentes cuando haya cambios de
puesto de trabajo, modalidad contractual, tipo de jornada, retribucion... etcétera.

Importes equiparados: Para este cdlculo se considera el importe resultante de equiparar
el importe percibido al 100% de la jornada anual mediante la anualizacién de los datos
de salario efectivo.

La utilizacién de importes efectivos percibidos por cada una de las diferentes situaciones
contractuales en el afio genera diferencias en el resultado dado que, si una persona ha permanecido
s6lo una parte del afio en la categoria profesional que se esta analizando, figurara en el registro con
ese importe percibido en todo el afio.

Esas diferencias se corrigen en el analisis de importes equiparados, en el que se analizan los importes

percibidos.
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- Obligacién de realizar el registro por categorias o grupos profesionales y por
agrupaciones de puestos de igual valor.

El articulo 6.a) del RD 902/2020 indica “El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y
las medianas de las agrupaciones de trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los
resultados de la valoracidn de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1. a) aunque
pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion profesional, desglosados por sexo y
desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.”

Por ello en este informe de auditoria se presentan 4 anadlisis que permiten identificar las diferencias
salariales entre mujeres y hombres, asi como la posible existencia de brechas salariales no
justificadas en alguna de las agrupaciones de puestos de igual valor.

REGISTRO RETRIBUTIVO EN FUNCION
DE LA VALORACION DE PUESTOS RD
902/2020

PROMEDIO IMPORTES EFECTIVOS POR PROMEDIOS IMPORTES EQUIPARADOS

POR CATEGORIAS

REGISTRO RETRIBUTIVO EN FUNCION
DE LA VALORACION DE ESCALAS RD
902/2020
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PROMEDIO IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIO IMPORTES EQUIPARADOS

POR ESCALAS

O

OR ESCALAS
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TOTAL
Hombre
Mujer

iRUPO 01
Hombre
Mujer
iRUPO 02
Hombre
Mujer
iRUPO 03
Hombre
Mujer
iRUPO 04
Hombre
Mujer
iRUPO 05
Hombre
Mujer
iRUPO 06
Hombre
Mujer
iRUPO 07
Hombre
Mujer
iRUPO 08
Hombre
Mujer

Plan de Igualdad Grupo Marco. Rev 3

GRUPO
MARCO

1.1.a. IMPORTES

EFECTIVOS
Promedios

NO

108
16

ND

12

20

24

33

N°SC

108

16

N°SC

12

20

24

33

11%
9.848
8.756

17%
18.299
15.249

100%
13.848
0
-28%
12.502
15.972
100%
11.143
0
-20%
7.589
9.084
14%
7.837
6.734
100%
2.802
0

185

9%
1.748
1.590

17%
2.640
2.200

100%
2.214

-20%
2.196
2.640

100%
2.021

-21%
1.417
1.711

13%
1.491
1.290

100%

Razén Social: ALVIPRE FACTORY SL - NIF: B9949288t
PERIODO DE REFERENCIA

01-01-23 fecha inicio

31-12-23 fechafin

100%
78
0

100%
423

2%
677
188

89%
13.765
1.500
100%
1.784

100%
535

100%
563

167

67%
3.199
1.040

0

0
100%
2.160
0
100%
4.948
0
100%
3.719
0
68%
3.078
975
26%
2.651
1.956
100%
736

78%
1.163
253

100%
24.649
0

100%
2.773
0

-4327%

88
3.911

100%
1.721
0

16

64%
1.594
574

44%
9.352
5.265
100%
7.310

0
100%
1.732

0
100%

907

0

-77%
246
435
100%
129

0

57%
8.459
3.644

82%
50.406
8.965
100%
16.241
0

34%
9.922
6.552
100%
8.930
0
30%
4.741
3.303
24%
4.271
3.246
100%
1.278
0

TOTAL
SALAR
10 Ef

32%
18.308
12.401

TOTAL
SALAR
10 Ef

65%
68.705
24.214

100%
30.088

0%
22.424
22.523

100%
20.073

0%
12.330
12.388

18%
12.109
9.980
100%
4.079

262

Comp.

100%
33

100%
59

Plus

g

9%

©
S
[9%)

o
N
w

Plus

g

18%
1.421
1.163

100%
1.163

-25%
1.140
1.421

100%
1.033

-21%
727
876

12%
758
666

100%

N
©
S N

w
S o

habitat
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Razdn Social: ALVIPRE FACTORY SL - NIF: B99492886

GRUPO
MARCO
2.1.a. IMPORTES PERIODO DE REFERENCIA
EQUIPARADOS 01-01-23 fecha inicio
Promedios

31-12-23 fecha fin

N°SC
N°SC  N°SC N°SC
N N
* Norm. Anualiz Norm.y Eq _
Anualiz

TOTAL 13% 1% 100% 2% 63% 8% 64%
Hombre 108 108 48 16 0 64 11029  1.968 8 677 3425 1471 1599
Mujer 16 16 3 6 0 9 9642 1758 0 188 1.281 253 574

Norm Anualiz 7 Eq
Anualiz
3RUPO 01 17% 17% 89% 100% 4%
Hombre 2 2 2 0 0 2 18299 2640 13.765 0 24649 9352
Mujer 1 1 1 0 0 1 15.249 2200 0 1.500 0 0 5265
5RUPO 02 100% 100% 100%  100% 100% 100%
Hombre 12 12 9 1 0 10 14131 2257 0 1784 2160 2844  7.310
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
5RUPO 03 -25% -18% 100%  100%  100% -4327% 100%
Hombre 20 20 9 2 0 1" 12788 2245 423 535 4948 88 1758
Mujer 1 1 0 0 0 0 15972 2640 0 0 0 3911 0
5RUPO 04 100% 100% 100%  100% 100% 100%
Hombre 24 24 20 0 0 20 1721 2127 0 563 3780 1721 907
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3RUPO 05 19%  -20% 60% 1%
Hombre 33 33 6 6 0 12 8909  1.661 0 0 348 0 246
Mujer 9 9 2 3 0 5 10578  1.99% 0 167 1386 16 435
3RUPO 06 38% 3% 35% 100%
Hombre 9 9 0 3 0 3 10.866 2065 0 0 3025 0 129
Mujer 4 4 0 2 0 2 6.773  1.297 0 0 197 0 0
3RUPO 07 100%  100% 100%
Hombre 8 8 2 4 0 6 7016 1.360 0 0 14% 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3RUPO 08
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 0 1 0 1 752 149 0 0 162 0 0

Clasificacién profesional, retribuciones y auditoria retributiva.

55%
8918
4.054

82%
50.406
8.965
100%
16.355
0
34%
9.999
6.552
100%
9.098
0
26%
5.393
3.998
37%
5219
3.264
100%.
2.856
0

31

TOTAL Plus
SALARIO Comp. IT oxtr.

Ea
31% 100% 10%

19948 103 1019

13.696 0 913

SALARID Comp.1 "8 -
extr.

Ea
65%

68.705 0 1421

24214 0 1163
100%

30.486 0 118
0 0
1% 100%

22.787 62 1167

22523 0 1.421-
100% 100%

20.819 289 1.088
I
2% 100%

14302 9

14576 0 1.024-
38%

16.085 0 1019

10.037 0
100% 100%

9.872 7 T4
0 0 0
0 0 0
1.063 0 120-

La empresa ha realizado la valoracién de puestos de trabajo seglin herramienta del Ministerio de
Igualdad. Igualmente ha realizado el registro retributivo conforme la herramienta del Ministerio de
Igualdad (promedio medio aritmético del salario total efectivo, complementos salariales, asi como
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promedio mediano por grupos profesionales, promedio importes equiparados, asi como promedio de
medianas equiparadas.

Existen 27 puestos de trabajo en la empresa y son los siguientes:

MANAGER

DIRECTOR/A FABRICA
DIRECTOR/A MONTAIE
JEFE/A EQUIPO DE MONTAIJE
RESPONSABLE DE ADMINISTRACION
JEFE/A EQUIPO
RESPONSABLE LOGISTICA
RESPONSABLE COMPRAS Y LOGISTICA
ENCARGADO/A OBRA
ENCARGADO/A
ADMINSITRATIVO/A
TECNICO/A DE CALIDAD
TECNICO/A COMERCIAL
TECNICO/A SIG

CAPATAZ

COMPRAS

AUXILIAR ORGANIZACION
FERRALLISTA

OPERARIO/A

ALBARNIL

PERARIO/A ALMACEN
OPERARIO/A FABRICA
OPERARIO/A METALURGICO
OPERARIO/A OBRA
OPERARIO/A PRODUCCION
PEON/A ESPECIALISTA
PEON/A ORDINARIO/A

La plantilla estd en el Grupo Profesional que le corresponde segun el vigente Convenio Colectivo;
GRUPO 01, GRUPO 02, GRUPO 04, GRUPO 03, GRUPO 04, GRUPO 05, GRUPO 06, GRUPO 07, GRUPO

08.

Como podemos observar en cuanto al promedio de los importes efectivos por sexo nos
encontramos que existe brecha salarial, ya que existe una diferencia del 31 % lo que quiere decir
que en el conjunto del promedio de toda la plantilla los hombres tienen un salario un 31% por
encima de las mujeres.

Brecha que viene motivada por la masculinizacién de la empresa y del sector al que se dedica la
empresa al ser una empresa de fabricacion de vigas de hormigdn. Esta masculinizacién provoca o
mejor dicho deriva en que en los puestos de mayor rango estén ocupados por hombres al existir
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menor numero de mujeres en la empresa y esto desemboca en esa diferencia salarial del conjunto
de los hombres respecto al conjunto de las mujeres.

Por lo que tras este anadlisis pasaremos a analizar los distintos complementos salariales y
extrasalariales tanto a nivel general como en los distintos GRUPOS PROFESIONALES que estan
formados tanto por hombres como por mujeres y que existe esa diferencia salarial entre ambos y
gue provoca la denominada brecha salarial entre sexos.

COMPLEMENTOS SALARIALES:

-Salario base: salario que viene marcado por Convenio Colectivo dependiendo de la categoria
profesional de cada uno de los empleados y empleadas de la empresa. En este caso la diferencia es
de un 11% a favor de los hombres algo motivado tal y como hemos explicado al nimero tan elevado
de hombres frente al menor nimero de mujeres.

-Plus convenio: cantidad extra que el empleado o empleada percibe por hora o dia trabajado. Su
cuantia es fija y puede sumarse a otros complementos que corresponda. En este caso la diferencia
es del 9% a favor de los hombres por lo que a nivel general no hay diferencia salarial entre ambos
SEexos.

-Mejora voluntaria: plus que reciben los empleados y empleadas por la consecucidn de distintos
objetivos cualitativos y/o cuantitativos independientemente de la disponibilidad de los empleados y
empleadas es una forma de incentivar a toda la plantilla. En este caso la diferencia es del 100% lo
que quiere decir que a nivel total lo han recibido Unicamente los hombres.

-Incentivos: este plus se otorga por la consecucion de los objetivos marcados por la empresa. En
este caso la diferencia es del 72% a favor de los hombres por lo que a nivel general hay mayor
numero de hombres que reciben dicho complemento algo que viene motivado por el gran nimero
de hombres que hay en la empresa.

-Plus produccién: complemento que se fija en funcidn de los resultados del trabajo o de haber
alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 67% a favor de los hombres por lo
que a nivel general hay mayor nimero de hombres que reciben dicho complemento algo que viene
motivado por el gran nimero de hombres que hay en la empresa.

-Producciéon: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos marcados
ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo recibe aqui se
valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la diferencia es del 78% a
favor de los hombres por lo que a nivel general hay mayor nimero de hombres que reciben dicho
complemento algo que viene motivado por el gran nimero de hombres que hay en la empresa.
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-A cuenta convenio: complemento salarial que se basa en la antigiiedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segin lo que marca el
Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 64% a favor de los hombres por lo que a nivel
general hay mayor nimero de hombres que reciben dicho complemento algo que viene motivado
por el gran numero de hombres que hay en la empresa.

Si seguimos analizando el promedio de los importes efectivos por GRUPOS observamos lo siguiente:

GRUPO 01: Este grupo estd formado por 2 hombres y 1 mujer ocupando los hombres los puestos de
DIRECTOR DE FABRICA Y MANAGER mientras que la Unica mujer que integra este GRUPO ocupa el
puesto de RESPONSABLE DE ADMINSITRACION

En este grupo la retribucién efectiva es de un 64% en positivo, es decir, el promedio de la retribucion
total efectiva es un 64% superior para los hombres en detrimento de la mujer que integra dicho
GRUPO. Porcentaje que estd muy por encima del 25% que marca el articulo 28.3 ET para hablar de
brecha salarial entre ambos sexos. Diferencia que viene marcada entre otros por la reduccién de
jornada del 50% a la que estd acogida la empleada lo que provoca la reduccidn tanto en el salario
como en los distintos complementos salariales.

Por lo que a continuacion pasaremos a explicar las distintas diferencias que existen
Complementos salariales:

12. INCENTIVOS: este plus se otorga por la consecucidn de los objetivos marcados por la
empresa. En este caso la diferencia es del 89% a favor de los hombres es decir los 2 hombres que
estan dentro del GRUPO tienen mayor porcentaje en este complemento algo que viene motivado
por esa reduccion de jornada de la Unica empleada que forma el GRUPO.

2.PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es del 100% a favor de los hombres es decir los 2 hombres que estan dentro del
GRUPO tienen mayor porcentaje en este complemento algo que viene motivado por esa
reduccion de jornada de la Unica empleada que forma el GRUPO.
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3.A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segun lo que marca el
Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 44% a favor de los hombres es decir los 2
hombres que estan dentro del GRUPO tienen mayor porcentaje en este complemento algo que
viene motivado por esa reduccidn de jornada de la Unica empleada que forma el GRUPO.

Complementos extrasalariales:

1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: Complemento que otorga la empresa cuando un
empleado o empleada se encuentra en situacion de baja por accidente, enfermedad. En este
caso solamente lo percibe la mujer al estar en esta situacion.

GRUPO 03: Este grupo estd formado por 20 hombres y 1 mujer ocupando los hombres los
puestos de JEFE DE EQUIPO, RESPONSABLE DE LOGISTICA, TECNICO/A CALIDAD, TECNICO/A
COMERCIAL y ocupando la tnica mujer el puesto de TECNICO/A SIG.

En este grupo la retribucion efectiva es de un -1% lo que indica que la Unica mujer que forma el
GRUPO tiene un salario un 1% mas alto que los hombres, aunque aqui no existe una brecha
salarial si que hay complementos salariales que sobrepasan ese 25% y que merecen una
justificacidon adecuada. Y son los siguientes:

Complementos salariales:

1. SALARIO BASE: Salario que viene marcado por Convenio Colectivo conforme al GRUPO o al
NIVEL al que pertenece el puesto que se desempeia dentro de la empresa. En este caso el
salario base de la Unica mujer es un 28% mas elevado que el del conjunto general de los
hombres que conforman el mismo GRUPO. Esta diferencia salarial se debe en gran parte a
que de los 4 hombres que forman el GRUPO y que ocupan el puesto de TECNICOS DE CALIDAD
y RESPONSABLE DE LOGISTICA han finalizado sus contratos dos de ellos en el mes de mayo y
otro en el mes de agosto por lo que no han tenido continuidad durante todo el 2023 y los
otros 2 han empezado a trabajar en el mes de marzo por lo que tampoco han estado
contratados durante todo el afio. De ahi que salga ese promedio.

2. MEJORA VOLUNTARIA: plus que recibe la plantilla por la consecucion de distintos objetivos
cualitativos y/o cuantitativos independientemente de la disponibilidad de empleados y
empleadas. En este caso solamente ha sido percibido por los hombres.

3. INCENTIVOS: este plus se otorga por la consecucidn de los objetivos que marca la empresa.
En este caso solamente ha sido percibido por los hombres.
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4. PLUS PRODUCCION: complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o por haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso solamente ha sido percibido por
los hombres.

5. PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es de-432% lo que quiere decir que la Unica mujer que compone el GRUPO ha
recibido mayoritariamente este complemento.

6. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
idiomas, experiencia, etcétera y que se aplica segin el Convenio Colectivo. En este caso
solamente ha sido recibido por los hombres.

Complementos extrasalariales:

1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: Complemento que otorga la empresa
cuando un empleado o empleada se encuentra en situacion de baja por accidente,
enfermedad. Este complemento solo ha sido recibido por los hombres siendo en ese
sector donde se ha producido esa incapacidad temporal.

2. PLUS EXTRASALARIAL: se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado
incurre por ir al puesto de trabajo los cuales no tendria sino estuviese trabajando. En este
caso la diferencia es de un -25% lo que quiere decir que la mujer que forma parte del
GRUPO recibe un 25% mas en este complemento.

GRUPO 05: este GRUPO esta formado por 33 hombres y 9 mujeres ocupando cargos de
ADMINISTRATIVA/O, COMPRAS,OPERARIO/A,OPERARIO/AFABRICA,OPERARIO/A METALURGICO,
OPERARIO/A OBRA, AUXILIAR ORGANIZACION. Los puestos de administrativo/, auxiliar organizacién
y operario/a fabrica son los puestos ocupados por las mujeres.

En este grupo la retribucion efectiva es de un -2% lo que indica que la Unica mujer que forma el
GRUPO tiene un salario un 2% mas alto que los hombres, aunque aqui no existe una brecha salarial
si que hay complementos salariales que sobrepasan ese 25% y que merecen una justificacion
adecuada. Y son los siguientes:

1. SALARIO BASE: Salario que viene marcado por Convenio Colectivo conforme al GRUPO o al NIVEL al
gue pertenece el puesto que se desempena dentro de la empresa. En este caso el salario base de
las mujeres es un 20% mas alto que el de los hombres que conforman el GRUPO.
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2. PLUS PRODUCCION: complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo o de
haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso hay una diferencia de un 68% a favor de los
hombres del GRUPO.

3. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
idiomas, experiencia y que se aplica segun el Convenio Colectivo.

Complementos extrasalariales:

1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: complemento que otorga la empresa cuando un
empleado o empleada se encuentra en situacién de baja por accidente o enfermedad. En este
caso los hombres han sido los Unicos perceptores de este complemento extrasalarial.

GRUPO 06: este GRUPO estad formado por 9 hombres y 4 mujeres los cudles ocupan los puestos de
OPERARIOS/AS,ALBANILES,OPERARIOS/AS DE ALMACEN y OPERARIOS/AS DE FABRICA.

En este grupo la retribucidn efectiva es de un 17% lo que indica que en este caso los hombres del
GRUPO perciben un salario un 17% mas elevado que las mujeres y aunque no existe brecha salarial si
que hay dos complementos salariales que rebasan ese 25% y son los siguientes:

1. PLUS PRODUCCION: complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso hay una diferencia de un 26% en
favor de los hombres.

2. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
idiomas, experiencia y que se aplica segin el Convenio Colectivo. En este caso dicho
complemento ha sido recibido solamente por los hombres.

Si analizamos el promedio de los importes equiparados por grupos observamos que la retribucién
total equiparada del conjunto de la plantilla es de un 31% en favor de los hombres por lo que aqui
también encontramos una brecha salarial al igual que en los importes efectivos.
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Brecha que viene motivada por la masculinizacién de la empresa y del sector al que se dedica la
empresa al ser una empresa de fabricacion de vigas de hormigdn. Esta masculinizacién provoca o
mejor dicho deriva en que en los puestos de mayor rango estén ocupados por hombres al existir
menor numero de mujeres en la empresa y esto desemboca en esa diferencia salarial del conjunto
de los hombres respecto al conjunto de las mujeres.

Por lo que tras este analisis pasaremos a analizar los distintos complementos salariales y
extrasalariales tanto a nivel general como en los distintos GRUPOS PROFESIONALES que estan
formados tanto por hombres como por mujeres y que existe esa diferencia salarial entre ambos y
gue provoca la denominada brecha salarial entre sexos.

COMPLEMENTOS SALARIALES:

-Salario base: salario que viene marcado por Convenio Colectivo dependiendo de la categoria
profesional de cada uno de los empleados y empleadas de la empresa. En este caso la diferencia es
de un 13% a favor de los hombres algo motivado tal y como hemos explicado al nimero tan elevado
de hombres frente al menor nimero de mujeres.

-Plus convenio: cantidad extra que el empleado o empleada percibe por hora o dia trabajado. Su
cuantia es fija y puede sumarse a otros complementos que corresponda. En este caso la diferencia
es del 11% a favor de los hombres por lo que a nivel general no hay diferencia salarial entre ambos
SEexos.

-Mejora voluntaria: plus que reciben los empleados y empleadas por la consecucién de distintos
objetivos cualitativos y/o cuantitativos independientemente de la disponibilidad de los empleados y
empleadas es una forma de incentivar a toda la plantilla. En este caso la diferencia es del 100% lo
que quiere decir que a nivel total lo han recibido Unicamente los hombres.

-Incentivos: este plus se otorga por la consecucidn de los objetivos marcados por la empresa. En
este caso la diferencia es del 72% a favor de los hombres por lo que a nivel general hay mayor
numero de hombres que reciben dicho complemento algo que viene motivado por el gran nimero
de hombres que hay en la empresa.

-Plus produccién: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo o de haber
alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 63% a favor de los hombres por lo
que a nivel general hay mayor nimero de hombres que reciben dicho complemento algo que viene
motivado por el gran nimero de hombres que hay en la empresa.

-Producciéon: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo recibe
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aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la diferencia es del
78% a favor de los hombres por lo que a nivel general hay mayor numero de hombres que reciben
dicho complemento algo que viene motivado por el gran nimero de hombres que hay en la
empresa.

-A cuenta convenio: complemento salarial que se basa en la antigiiedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segln lo que marca el
Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 64% a favor de los hombres por lo que a nivel
general hay mayor nimero de hombres que reciben dicho complemento algo que viene motivado
por el gran nimero de hombres que hay en la empresa.

Complementos extrasalariales:

-Complemento Incapacidad Temporal: es del 100% a favor de los hombres.

Si seguimos analizando el promedio de los importes equiparados por GRUPQOS observamos lo
siguiente:

GRUPO 01: Este grupo esta formado por 2 hombres y 1 mujer ocupando los hombres los puestos de
DIRECTOR DE FABRICA Y MANAGER mientras que la Unica mujer que integra este GRUPO ocupa el
puesto de RESPONSABLE DE ADMINSITRACION

En este grupo la retribucion efectiva es de un 64% en positivo, es decir, el promedio de la retribucién
total efectiva es un 64% superior para los hombres en detrimento de la mujer que integra dicho
GRUPO. Porcentaje que esta muy por encima del 25% que marca el articulo 28.3 ET para hablar de
brecha salarial entre ambos sexos. Diferencia que viene marcada entre otros por la reduccion de
jornada del 50% a la que estd acogida la empleada lo que provoca la reduccién tanto en el salario
como en los distintos complementos salariales.

Por lo que a continuacion pasaremos a explicar las distintas diferencias que existen
Complementos salariales:

SALARIO BASE: En este caso la diferencia es de un 17% a favor de los hombres diferencia que vienen
motivada porque la Unica mujer que forma parte del GRUPO tiene una reduccién de jornada del
50% lo que provoca que su salario base se vea reducido.
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1. INCENTIVOS: este plus se otorga por la consecucién de los objetivos marcados por la empresa. En
este caso la diferencia es del 89% a favor de los hombres es decir los 2 hombres que estan dentro
del GRUPO tienen mayor porcentaje en este complemento algo que viene motivado por esa
reduccién de jornada de la Unica empleada que forma el GRUPO.

2.PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es del 100% a favor de los hombres es decir los 2 hombres que estan dentro del
GRUPO tienen mayor porcentaje en este complemento algo que viene motivado por esa
reduccion de jornada de la Unica empleada que forma el GRUPO.

3.A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigiiedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segln lo que marca el
Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 44% a favor de los hombres es decir los 2
hombres que estan dentro del GRUPO tienen mayor porcentaje en este complemento algo que
viene motivado por esa reduccion de jornada de la Unica empleada que forma el GRUPO.

GRUPO 03: Este grupo estd formado por 20 hombres y 1 mujer ocupando los hombres los
puestos de JEFE DE EQUIPO, RESPONSABLE DE LOGiSTICA,TI-fCNICO/A CALIDAD, TECNICO/A
COMERCIAL y ocupando la tnica mujer el puesto de TECNICO/A SIG.

En este grupo la retribucion efectiva es de un 0% lo que indica que en este GRUPO al realizarse
las equiparaciones salariales no existe ninguna diferencia en el total de la retribucion
equiparada. Aunque si que existen algunos complementos que estan por encima de ese 25%. Y
son los siguientes:

Complementos salariales:

1. SALARIO BASE: Salario gque viene marcado por Convenio Colectivo conforme al GRUPO o al
NIVEL al que pertenece el puesto gue se desempefa dentro de la empresa. En este caso el
salario base de la Unica mujer es un 25% mas elevado que el del conjunto general de los
hombres que conforman el mismo GRUPO. Esta diferencia salarial se debe en gran parte a
que de los 4 hombres que forman el GRUPO y que ocupan el puesto de TECNICOS DE CALIDAD
y RESPONSABLE DE LOGISTICA han finalizado sus contratos dos de ellos en el mes de mayo y
otro en el mes de agosto por lo que no han tenido continuidad durante todo el 2023 y los
otros 2 han empezado a trabajar en el mes de marzo por lo que tampoco han estado
contratados durante todo el afio. De ahi que salga ese promedio.

Plan de Igualdad Grupo Marco. Rev 3



GRUPO 2hi
MARCO m habitat

2. MEJORA VOLUNTARIA: plus que recibe la plantilla por la consecucién de distintos objetivos
cualitativos y/o cuantitativos independientemente de la disponibilidad de empleados vy
empleadas. En este caso solamente ha sido percibido por los hombres.

3. INCENTIVOS: este plus se otorga por la consecucién de los objetivos que marca la empresa.
En este caso solamente ha sido percibido por los hombres.

4. PLUS PRODUCCION: complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o por haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso solamente ha sido percibido por
los hombres.

5. PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es de-432% lo que quiere decir que la Unica mujer que compone el GRUPO ha
recibido mayoritariamente este complemento.

6. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
idiomas, experiencia, etcétera y que se aplica segun el Convenio Colectivo. En este caso
solamente ha sido recibido por los hombres.

Complementos extrasalariales:

1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: Complemento que otorga la empresa
cuando un empleado o empleada se encuentra en situacién de baja por accidente,
enfermedad. Este complemento solo ha sido recibido por los hombres siendo en ese
sector donde se ha producido esa incapacidad temporal.

GRUPO 05: este GRUPO esta formado por 33 hombres y 9 mujeres ocupando cargos de
ADMINISTRATIVA/O, COMPRAS, OPERARIO/A, OPERARIO/AFABRICA,OPERARIO/A METALURGICO,
OPERARIO/A OBRA, AUXILIAR ORGANIZACION. Los puestos de administrativo/, auxiliar organizacién
y operario/a fabrica son los puestos ocupados por las mujeres.

En este grupo la retribucion efectiva es de un -3% lo que indica que la Unica mujer que forma el
GRUPO tiene un salario un 3% mas alto que los hombres, aunque aqui no existe una brecha salarial
si que hay complementos salariales que sobrepasan ese 25% y que merecen una justificacion
adecuada. Y son los siguientes:

1. SALARIO BASE: Salario que viene marcado por Convenio Colectivo conforme al GRUPO o al
NIVEL al que pertenece el puesto que se desempeiia dentro de la empresa. En este caso el
salario base de las mujeres es un 19% mas alto que el de los hombres que conforman el
GRUPO. Aunque es un porcentaje elevado estd por debajo del 25% que marca la normativa
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para hablar de desigualdad salarial algo que se debe fundamentalmente al gran nimero de
hombres que forman parte de este GRUPO.

2. PLUS PRODUCCION: complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso hay una diferencia de un 60% a
favor de los hombres del GRUPO.

3. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
idiomas, experiencia y que se aplica segun el Convenio Colectivo. En este caso las mujeres
reciben un 77% mds que los hombres.

Complementos extrasalariales:

1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: complemento que otorga la empresa cuando un
empleado o empleada se encuentra en situacion de baja por accidente o enfermedad. En este
caso los hombres han sido los Unicos perceptores de este complemento extrasalarial.

GRUPO 06: este GRUPO esta formado por 9 hombres y 4 mujeres los cudles ocupan los puestos de
OPERARIOS/AS, ALBANILES, OPERARIOS/AS DE ALMACEN y OPERARIOS/AS DE FABRICA.

En este grupo la retribucién efectiva es de un 37% lo que indica que en este caso los hombres del
GRUPO perciben un salario un 37% mas elevado que las mujeres por lo que en este GRUPO al
realizarse la equiparacion observamos que si existe brecha salarial y por lo tanto se debe justificar.

1. SALARIO BASE: Salario que viene marcado por Convenio Colectivo conforme al GRUPO o al
NIVEL al que pertenece el puesto que se desempeiia dentro de la empresa. En este caso el
salario base de los hombres es un 38% mads alto que el de las mujeres que conforman el
GRUPO. En este caso 2 de las mujeres que forman parte del GRUPO tienen un contrato de
codigo 402 (de duracidn determinada por circunstancias de la produccién) uno es de mayo a
agosto y el otro empieza y finaliza en el mes de noviembre de ahi que se genere esa diferencia.

2. PLUS PRODUCCION: complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso hay una diferencia de un 35% a
favor de los hombres del GRUPO.

3. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
idiomas, experiencia y que se aplica segun el Convenio Colectivo. En este caso solamente ha sido
recibido por los hombres.

Complementos extrasalariales:
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PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado incurre por ir
al puesto de trabajo los cudles no tendria sino estuviese trabajando. En este caso la diferencia es de
un 34% en favor de los hombres.

1.1.b. IMPORTES Razén Social: ALVIPRE FACTORY SL - NIF: B99492886

EFECTIVOS PERICDO DE REFERENCIA
) 01401-23 fechainicio
Promedios 31-12-23 fecha fin
o X o el Comp.  Plus
N N°SC SALARI —m
OEf
TOTAL 11% 9% 100% 72% 67% 78% 64% 57% 32% 100% 9%
Hombre 108 108 9.848 1.748 78 677 3.199 1.163 1.594 8.459 18.308 33 903
Mujer 16 16 8756  1.590 0 188 1040 253 574 3644 12401 0 823 -
VeI Comp.  Plus
OEf
ESCALA 01 6% -8% 33% 56%  20% 4% 100% 5%
Hombre 23 23 8.389 1.578 0 0 3.307 0 123 5.008 13.398 26 807
Mujer 6 6 8.887  1.703 0 0 2213 4 54 3994 12880 0 851 -
ESCALA 02 60% 59% 73%  100% 100% 71% 64% 100% 57%
Hombre 47 47 7.853 1453 0 0 3074 131 223 4881 12734 37 739
Mujer 4 4 3143 598 0 0 839 0 0 1438 4581 0 320 -
ESCALA 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 349 66 0 0 0 0 0 66 a5 0 36 -
ESCALA 04 -16% -22% 100% 69% 100%  46% 75% 61% 23% 100% -23%
Hombre 34 34 12659 2165 249 1195 3564 1799 3611 12583 25241 36 1.133
Mujer 4 4 14.653 2640 0 375 0 978 898 4891 19544 0 1395 -
ESCALA 05 14% 17% 48% 100% 100% 39% 57% 37% 18%
Hombre 3 3 17.634 2640 0 2867 1232 5548 8646 20933 38567 0 1.416
Mujer 1 1 15249 2.200 0 1500 0 0 5265 8965 24214 0 1163 -
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -
ESCALA 07 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Hombre 1 1 18.299 2.640 0 23930 0 41.689 10.101 78.361 96.660 0 1421
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -
Razon Social: ALMIPRE FACTORY SL - NIF: B99492886
2.1.b. IMPORTES PERIODO DE REFERENCIA
EQUIPARADOS 01-01-23 fecha inicio

31-12-23 fecha fin
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Al Al
v wsc \SC Nesc N':;cy NesC sI\ﬂARll-o Comp. Plus -
Norm Anualiz h IT extr.
Anualiz Ea
TOTAL 13% 1% 100%  72%  63% 78% 64% 55% 31%  100%  10%
Hombre 108 108 48 16 0 64 11029  1.968 8 677 3425 1471 1.599 8918 19.948 103 1.019
Mujer 16 16 3 6 0 9 9642 1758 0 188 1281 253 574 4054 13696 0 913 -
N NeSC N°SC N°SC Nr:::ncy N°sC Comp. Plus -
Norm Anualiz b IT extr.
Anualiz
ESCALA 01 9% 8% 3% 56% 27% 16%  100%
Hombre 23 23 5 4 0 9 9.855  1.863 0 0 3572 0 123 5557 15413 120 965
Mujer 6 6 0 1 0 1 8981 1722 0 0 2234 24 54 4033 13.014 0 867
ESCALA 02 33% 3% 49% 100% 100% 46% 38%  100%
Hombre 47 47 20 9 0 29 9655 1788 0 0 3464 131 223 5606  15.261 151 912
Mujer 4 4 0 4 0 4 6491 1235 0 0 1775 0 0 3.010 9.500 0 652
ESCALA 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 0 1 0 1 556 105 0 0 0 0 0 105 661 0 57
ESCALA 04 3%  -19% 100%  69%  100% 46% 75% 61% 24%  100%  -21%
Hombre 34 34 19 3 0 22 12927 2209 249 1195 3564 1824 3627 12668 25.595 36 1157
Mujer 4 4 2 0 0 2 14653 2640 0 375 0 978 898 4891  19.544 0 139
ESCALA 05 14% 7% 48%  100% 100% 39% 57% 37% 18%
Hombre 3 3 3 0 0 3 17634 2640 0 2867 1232 5548 8646 20933  38.567 0 1416
Mujer 1 1 1 0 0 1 15249  2.200 0 1.500 0 0 5265 8965 24214 0 1163
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 07 100% 100% 100% 100% 100%  100%  100% 100%
Hombre 1 1 1 0 0 1 18299 2640 0 23930 0 41689 10101  78.361  96.660 0 1421
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 08
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Como podemos observar la empresa ALVIPRE FACTORY SL tiene 6 escalas de puestos segun la
herramienta de valoracién de puestos de trabajo del Ministerio de Igualdad, dichas escalas se
clasifican de la siguiente manera segun la puntuacidn obtenida con la herramienta del Ministerio.

ESCALA 01: ALBANIL
OPERARIO/A ALMACEN
OPERARIO/A FABRICA
OPERARIO/A METALURGICO
OPERARIO/A OBRA
OPERARIO/A PRODUCCION
PEON/A ESPECIALISTA

PEON/A ORDINARIO

ESCALA 02: FERRALLISTA

OPERARIO/A
ESCALA 03: AUXILIAR ORGANIZACION

ESCALA 04: JEFE/A DE EQUIPO
RESPONSABLE LOGISTICA
RESPONSABLE COMRAS Y LOGISTICA
ENCARGADO/A OBRA
ADMINISTRATIVO/A
TECNICO/A CALIDAD
TECNICO/A COMERCIAL
TECNICO/A SIG
CAPATAZ

COMPRAS
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ESCALA 05: DIRECTOR/A FABRICA
DIRECTOR/A MONTAJE

RESPONSABLE ADMINISTRACION

ESCALA 07: MANAGER

Si analizamos el promedio de los importes efectivos equiparados por escalas observamos que la
retribucién total equiparada del conjunto de la plantilla es de un 31% en favor de los hombres por lo
gue aqui también encontramos una brecha salarial al igual que en los importes efectivos.

Brecha que viene motivada por la masculinizacién de la empresa y del sector al que se dedica la
empresa al ser una empresa de fabricacion de vigas de hormigdn. Esta masculinizacion provoca o
mejor dicho deriva en que en los puestos de mayor rango estén ocupados por hombres al existir
menor numero de mujeres en la empresa y esto desemboca en esa diferencia salarial del conjunto
de los hombres respecto al conjunto de las mujeres.

Por lo que tras este analisis pasaremos a analizar los distintos complementos salariales y
extrasalariales tanto a nivel general como en las distintas ESCALAS que estan formados tanto por
hombres como por mujeres y que existe esa diferencia salarial entre ambos y que provoca la
denominada brecha salarial entre sexos.

COMPLEMENTOS SALARIALES:

-Salario base: salario que viene marcado por Convenio Colectivo dependiendo de la categoria
profesional de cada uno de los empleados y empleadas de la empresa. En este caso la diferencia es
de un 11% a favor de los hombres algo motivado tal y como hemos explicado al nimero tan elevado
de hombres frente al menor nimero de mujeres.

-Plus convenio: cantidad extra que el empleado o empleada percibe por hora o dia trabajado. Su
cuantia es fija y puede sumarse a otros complementos que corresponda. En este caso la diferencia
es del 9% a favor de los hombres por lo que a nivel general no hay diferencia salarial entre ambos
Sexos.

-Mejora voluntaria: plus que reciben los empleados y empleadas por la consecucién de distintos
objetivos cualitativos y/o cuantitativos independientemente de la disponibilidad de los empleados y
empleadas es una forma de incentivar a toda la plantilla. En este caso la diferencia es del 100% lo
que quiere decir que a nivel total lo han recibido Unicamente los hombres.
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-Incentivos: este plus se otorga por la consecucidn de los objetivos marcados por la empresa. En
este caso la diferencia es del 72% a favor de los hombres por lo que a nivel general hay mayor
numero de hombres que reciben dicho complemento algo que viene motivado por el gran nimero
de hombres que hay en la empresa.

-Plus produccién: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo o de haber
alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 67% a favor de los hombres por lo
gue a nivel general hay mayor nimero de hombres que reciben dicho complemento algo que viene
motivado por el gran nimero de hombres que hay en la empresa.

-Producciéon: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo recibe
aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la diferencia es del
78% a favor de los hombres por lo que a nivel general hay mayor numero de hombres que reciben
dicho complemento algo que viene motivado por el gran nimero de hombres que hay en la
empresa.

-A cuenta convenio: complemento salarial que se basa en la antigiedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segun lo que marca el
Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 64% a favor de los hombres por lo que a nivel
general hay mayor nimero de hombres que reciben dicho complemento algo que viene motivado
por el gran nimero de hombres que hay en la empresa.

Complementos extrasalariales:

-Complemento Incapacidad Temporal: es del 100% a favor de los hombres.

Si seguimos analizando el promedio de los importes efectivos equiparados por ESCALAS observamos
lo siguiente:

ESCALA 01: Esta ESCALA estd formada por 23 hombres y 6 mujeres. En esta escala el promedio total de
la retribucidn efectiva es de un 4% a favor de los hombres, diferencia que queda muy lejos del 25 %
gue marca la normativa. Aunque no exista esa brecha si que analizaremos los distintos complementos
gue estén por encima de ese 25%.

Complementos salariales:
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1. PLUS PRODUCCION: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo o por
haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 33% a favor de los
hombres.

2.PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es del 100% a favor de las mujeres.

3.A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segun lo que marca el
Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 56% a favor de los hombres.

Complementos extrasalariales:

1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: es del 100% a favor de los hombres.

ESCALA 02: Esta escala estd formada por 47 hombres y 4 mujeres. En esta escala el promedio
total de la retribucién efectiva es de un 64% a favor de los hombres. Por lo que en esta escala
existe una brecha salarial la cual pasaremos a justificar a continuacion analizando los distintos
complementos que se perciben por parte de la plantilla en esta escala.

Complementos salariales:

1. SALARIO BASE: es el salario que viene marcado por Convenio Colectivo dependiendo del nivel
profesional asignado a cada uno de los empleados y empleadas que componen la ESCALA, en
este caso la diferencia es de un 60% a favor de los hombres algo que viene motivado porque
de las 4 mujeres que forman la ESCALA desempefiando el puesto de OPERARIAS han sido
contratadas por circunstancias de la produccién por un periodo de 15 dias lo que provoca que
su salario base sea mucho mas bajo que el del resto de los integrantes y si tenemos en cuenta
también el elevado nimero de hombres de la ESCALA también influye en ese promedio.

2. PLUS CONVENIO: cantidad extra que el empleado o empleada percibe por hora o dia
trabajado. Su cuantia es fija y puede sumarse a otros complementos que corresponda. En
este caso la diferencia es del 59 % a favor de los hombres.

3. PLUS PRODUCCION: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo o de
haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 73% a favor de los
hombres.

4. PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
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recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es del 100% a favor de los hombres.

5. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segun lo que marca
el Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 100% a favor de los hombres.

Complementos extrasalariales:

1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: Complemento que otorga la empresa
cuando un empleado o empleada se encuentra en situacién de baja por accidente,
enfermedad. En este caso solamente lo han recibido los hombres.

2. PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado
incurre por ir al puesto de trabajo los cuales no tendria sino estuviese trabajando. En este
caso la diferencia es de un 57% en favor de los hombres.

ESCALA 04: Esta escala esta formada por 34 hombres y 1 mujer. En esta escala el promedio total
de la retribucidn efectiva es del 21%. Por lo que en esta ESCALA no existe brecha salarial
propiamente dicha, aunque si que existen algunos complementos salariales que estan por
encima de ese 25% y son los siguientes:

1. MEJORA VOLUNTARIA: plus que reciben los empleados y empleadas por la consecucién de
distintos objetivos cualitativos y/o cuantitativos independientemente de la disponibilidad de
los empleados y empleadas es una forma de incentivar a toda la plantilla. En este caso la
diferencia es del 100% a favor de los hombres.

2. INCENTIVOS: este plus se otorga por la consecucién de los objetivos marcados por la empresa.
En este caso la diferencia es del 69% a favor de los hombres.

3. PLUS PRODUCCION: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo o de
haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100% a favor de los
hombres.

4. PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es del 46% a favor de los hombres.

5. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segun lo que marca el
Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 75% a favor de los hombres.
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ESCALA 05: Esta escala estd formada por 3 hombres y 1 mujer. En esta escala el promedio
total de la retribucién efectiva es de un 37% a favor de los hombres. Por lo que en esta
ESCALA existe una brecha salarial la cudl pasaremos a justificar a continuacién analizando
los distintos complementos que se perciben por parte de la plantilla en esta escala.

1. INCENTIVOS: este plus se otorga por la consecucidon de los objetivos marcados por la
empresa. En este caso la diferencia es del 48% a favor de los hombres.

2. PLUS PRODUCCION: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100% a favor
de los hombres.

3. PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados
objetivos marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de
quién lo recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este
caso la diferencia es del 100% a favor de los hombres.

4, A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de
estudios, conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segun lo
gue marca el Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 39% a favor de los
hombres.

Si analizamos ahora los promedios de los importes equiparados nos encontramos con que el
promedio total de la retribucién equiparada en un 31% superior en el caso de los hombres que en el
de las mujeres, es decir, el salario total de los hombres en todo su conjunto supera en un 31% al de
las mujeres. por lo que aqui también encontramos una brecha salarial.

Brecha que viene motivada por la masculinizacién de la empresa y del sector al que se dedica la
empresa al ser una empresa de fabricacion de vigas de hormigdn. Esta masculinizacidén provoca o
mejor dicho deriva en que en los puestos de mayor rango estén ocupados por hombres al existir
menor numero de mujeres en la empresa y esto desemboca en esa diferencia salarial del conjunto
de los hombres respecto al conjunto de las mujeres.

Por lo que tras este andlisis pasaremos a analizar los distintos complementos salariales y
extrasalariales tanto a nivel general como en las distintas ESCALAS que estan formados tanto por
hombres como por mujeres y que existe esa diferencia salarial entre ambos y que provoca la
denominada brecha salarial entre sexos.

ESCALA 01: Esta ESCALA estd formada por 23 hombres y 6 mujeres. En esta escala el promedio total de
la retribucion efectiva es de un 16% a favor de los hombres, diferencia que queda muy lejos del 25 %
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gue marca la normativa. Aunque no exista esa brecha si que analizaremos los distintos complementos
que estén por encima de ese 25%.

Complementos salariales:

1. PLUS PRODUCCION: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo o por
haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 37% a favor de los
hombres.

2.PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es del 56% a favor de las mujeres.

Complementos extrasalariales:

1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: es del 100% a favor de los hombres.

ESCALA 02: Esta escala estd formada por 47 hombres y 4 mujeres. En esta escala el promedio total de
la retribucién efectiva es de un 38% a favor de los hombres. Por lo que en esta escala existe una
brecha salarial la cudl pasaremos a justificar a continuacidn analizando los distintos complementos
gue se perciben por parte de la plantilla en esta escala.

Complementos salariales:

1. SALARIO BASE: es el salario que viene marcado por Convenio Colectivo dependiendo del nivel
profesional asignado a cada uno de los empleados y empleadas que componen la ESCALA, en
este caso la diferencia es de un 33% a favor de los hombres algo que viene motivado porque
de las 4 mujeres que forman la ESCALA desempefiando el puesto de OPERARIAS han sido
contratadas por circunstancias de la produccién por un periodo de 15 dias lo que provoca que
su salario base sea mucho mas bajo que el del resto de los integrantes y si tenemos en cuenta
también el elevado nimero de hombres de la ESCALA también influye en ese promedio.

2. PLUS CONVENIO: cantidad extra que el empleado o empleada percibe por hora o dia
trabajado. Su cuantia es fija y puede sumarse a otros complementos que corresponda. En
este caso la diferencia es del 31 % a favor de los hombres.

3. PLUS PRODUCCION: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo o de
haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 49% a favor de los
hombres.
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4. PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es del 100% a favor de los hombres.

5. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segun lo que marca
el Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 100% a favor de los hombres.

Complementos extrasalariales:

3. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: Complemento que otorga la empresa
cuando un empleado o empleada se encuentra en situacién de baja por accidente,
enfermedad. En este caso solamente lo han recibido los hombres.

4. PLUS EXTRASALARIAL: Se otorga para compensar unos gastos en los que el empleado
incurre por ir al puesto de trabajo los cuales no tendria sino estuviese trabajando. En este
caso la diferencia es de un 28% en favor de los hombres.

ESCALA 04: Esta escala esta formada por 34 hombres y 1 mujer. En esta escala el promedio total
de la retribucidn efectiva es del 22%. Por lo que en esta ESCALA no existe brecha salarial
propiamente dicha, aunque si que existen algunos complementos salariales que estan por
encima de ese 25% y son los siguientes:

1. MEJORA VOLUNTARIA: plus que reciben los empleados y empleadas por la consecucién de
distintos objetivos cualitativos y/o cuantitativos independientemente de la disponibilidad de
los empleados y empleadas es una forma de incentivar a toda la plantilla. En este caso la
diferencia es del 100% a favor de los hombres.

2. INCENTIVOS: este plus se otorga por la consecuciéon de los objetivos marcados por la
empresa. En este caso la diferencia es del 69% a favor de los hombres.

3. PLUS PRODUCCION: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo o de
haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100% a favor de los
hombres.

4. PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados objetivos
marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de quién lo
recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este caso la
diferencia es del 46% a favor de los hombres.

5. A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segin lo que marca
el Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 75% a favor de los hombres.
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ESCALA 05: Esta escala estd formada por 3 hombres y 1 mujer. En esta escala el promedio
total de la retribucién efectiva es de un 37% a favor de los hombres. Por lo que en esta
ESCALA existe una brecha salarial la cudl pasaremos a justificar a continuacién analizando
los distintos complementos que se perciben por parte de la plantilla en esta escala.

1. INCENTIVOS: este plus se otorga por la consecucidon de los objetivos marcados por la
empresa. En este caso la diferencia es del 48% a favor de los hombres.

2. PLUS PRODUCCION: complemento que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100% a favor
de los hombres.

3. PRODUCCION: complemento que viene motivado por alcanzar unos determinados
objetivos marcados ya sea a nivel individual o de empresa independientemente del sexo de
quién lo recibe aqui se valora el esfuerzo y el trabajo de cada uno y de cada una. En este
caso la diferencia es del 100% a favor de los hombres.

4, A CUENTA CONVENIO: complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de
estudios, conocimiento de idiomas, manejo de herramientas, etcétera y se aplica segun lo
gue marca el Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es del 39% a favor de los
hombres.

Después de todo lo analizado se puede decir que en ALVIPRE FACTORY SL y analizadas las medianas
estariamos ante una brecha salarial en positivo, lo que quiere decir que tanto en los importes
efectivos como en los equiparados que perciben el total de la plantilla al desagregarlos por sexos se
obtiene que el conjunto masculino recibe un 31 % mas de salario en comparacion con el sector
femenino. Algo que viene motivado principalmente por la masculinizacidon de la empresa tal y como
se ha indicado al principio de dicho analisis.

Ya que esta masculinizacién contribuye a que los puestos que son de mayor envergadura estén
ocupados en mayor medida por el sector masculino.

Asi que por todo esto ALVIPRE FACTORY SL ha elaborado un Plan de actuacién para la reduccion de las
posibles brechas salariales y es el siguiente:

Plan de actuacidn para la reduccion de diferencias salariales.
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El analisis de los promedios salariales de hombres y mujeres nos indica que en la sociedad estudiada
en este informe si que existe una brecha salarial ( diferencia igual o superior al 25%) atendiendo
tanto a los importes efectivos percibidos como atendiendo a los importes equiparados o analizados.

Por lo que tras este andlisis y su resultado se ha elaborado un plan de actuacidn para reducir las
diferencias salariales que existen entre hombres y mujeres en cada una de las categorias
profesionales contenidas en la clasificacidn profesional o en cada una de las escalas de valoracién por
el sistema de valoracién de puestos.

Este plan de actuacion indica diferentes objetivos. Especialmente los objetivos que se derivan del
registro salarial y del informe de auditoria retributiva son los siguientes.

Propuesta de medidas.

La empresa se compromete a implementar las siguientes medidas con el objetivo de que se fomente
la contratacidn del sexo menos representado, en este caso, de un mayor nimero de mujeres siempre
teniendo en cuenta la realidad del sector de la fabricacion de vigas de hormigdn donde la presencia
el sexo masculino es bastante mayor.

Igualmente se manifiesta el compromiso de vigilar que puestos de trabajo de igual valor sean
retribuidos con salarios iguales independientemente del sexo de la persona que lo desempefie.

OBJETIVO ESPECIFICO 1:

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las distintas modalidades de
contratacion.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE
Adoptar la medida de accién | Procesos de
positiva  de que, en | seleccién realizados
condiciones equivalentes de
y candidatos
JUAN CARLOS
idoneidad y competencia, ESCOLANO PUEYO Desde la implementacion del Plan
seleccionados

accedan hombres o mujeres

a las vacantes de puestos en
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OBJETIVO ESPECIFICO 2:

- Garantizar la objetividad y no discriminacion en la promocidn y ascensos.
- Mejorar las posibilidades de promocién de la plantilla.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Realizar, desde la
perspectiva de género, un

procedimiento de

promocion: los contenidos,

herramientas y criterios
que
rigen la evaluacién de

competencias.

Procedimiento de

promocion por escrito

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la implementacion
del Plan

informada sobre los
motivos

par

del rechazo a

promocionar, orientandola
sobre puestos alos que
podria optar por su perfil,
areas de mejora, formacién
necesaria y resaltando sus

cualidades

La persona trabajadora sera

La comunicacion

indicando los motivos

de rechazo

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la implementacién
del Plan
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- Garantizar la igualdad de retribucién por el desempefio de trabajos de igual valor.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Realizar  registro salarial

anual, de las partes que

componen el salario, del

origen de las cuantias,

distinguiendo entre fija y

variable, en funcion de las
categorias profesionales,
puestos y/o funciones para

corregir los elementos que

puedan producir un
tratamiento discriminatorio

en la retribucion.

El propio registro

salarial

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la implantacion del
Plan.

Informar en el caso de que

existan cambios en el criterio

de devengo de los diferentes

complementos salariales de

los puestos  feminizados o
masculinizados para verificar

que obedecen a  criterios

objetivos

La comunicacién

realizada a las

personas trabajadoras

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la
implantacion del
Plan.

En el caso de detectarse una

brecha salarial en  algin

departamento superior  al
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20%, la empresa interpondra
medidas correctoras, que

corrijan dicha desigualdad.

CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

CODIGO DE ACCION POSITIVA:

politica salarial

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisar la definicién de la politica retributiva para que no cuente con sesgos inconscientes de género
pudiera impedir o dificultar la retribucién en igualdad de condiciones de las mujeres. Para ello es
conveniente establecer un orden de elementos retributivos clasificados por puestos de igual valor, en los
especifique, al menos, la banda de salarios base segiin convenio, complementos y pluses, retribuciones
variables y en especie segiin puesto de igual valor.

Personas destinatarias Comisién de Seguimiento/RRHH

Persona/as responsable/s Responsable de Igualdad

Coordina Responsable de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicaciéon Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por Identificaciéon de los conceptos retributivos de la empresa.
sexo donde sea pertinente)
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Desde la implantacién del Plan ( 1
Trimestre 2024)

Control y seguimiento

Valoracién de los requisitos desde la perspectiva de

género

EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

Grado cumplimiento indicadores

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?

CODIGO DE ACCION POSITIVA:

ACCION POSITIVA: Realizacion del registro retributivo incorporando los niveles resultantes de la

auditoria retributiva.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Elaboracién del registro retributivo anual tras los resultados obtenidos en la valoracion de puestos de
trabajo realizada en la Auditoria Retributiva. El registro tendra en cuenta la valoracién de los puestos, los

puestos de igual valor arrojados en la Auditoria, asi como las diferentes categorias profesionales

desagregas por género, tal como se enuncia en el RD 902/2020.

Personas destinatarias

Comisién de Seguimiento/RRHH

Persona/as responsable/s

Responsable de Igualdad

Coordina
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Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacién

Direccién y Responsables de los Departamentos

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente)

Elaboracién del registro retributivo acorde con la legislacion,
incluyendo la brecha por todos los conceptos salariales.

Temporalizacion

Desde la implantacién del Plan de
[gualdad ( 1Trimestre 2024)

Control y seguimiento

Valoracién de los requisitos desde la perspectiva de

género

EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

Grado cumplimiento indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?

Analisis Retributivo

METODOLOGIA DEL REGISTRO RETRIBUTIVO.

El registro retributivo de VIALS | MEDI AMBIENTS SA se ha realizado siguiendo las pautas indicadas en
la Guia Técnica para la realizacion de auditorias retributivas a la que hace referencia la Disposicion
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Adicional Tercera del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Periodo analizado:
El periodo analizado en el registro retributivo ha sido el afio natural 2023 completo.
Inclusion de valores medios de salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales.

El RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en su articulo 5
describe las normas generales sobre el registro retributivo indicando lo siguiente:

“ El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo
establecido en el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores.”

Inclusidn de importes efectivos y equiparados:

- Importes efectivos: Para el calculo se consideran los importes efectivos
correspondientes a las retribuciones satisfechas a cada persona y para cada una de sus
diferentes situaciones contractuales.

Se considera que hay situaciones contractuales diferentes cuando haya cambios de
puesto de trabajo, modalidad contractual, tipo de jornada, retribucion... etcétera.

- Importes equiparados: Para este calculo se considera el importe resultante de equiparar
el importe percibido al 100% de la jornada anual mediante la anualizacién de los datos
de salario efectivo.

La utilizacién de importes efectivos percibidos por cada una de las diferentes situaciones
contractuales en el afio genera diferencias en el resultado dado que, si una persona ha permanecido
s6lo una parte del afio en la categoria profesional que se esta analizando, figurara en el registro con
ese importe percibido en todo el afio.

Esas diferencias se corrigen en el analisis de importes equiparados, en el que se analizan los importes
percibidos.

- Obligacidon de realizar el registro por categorias o grupos profesionales y por
agrupaciones de puestos de igual valor.
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El articulo 6.a) del RD 902/2020 indica “ El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y
las medianas de las agrupaciones de trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los
resultados de la valoracién de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1. a) aunque
pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion profesional, desglosados por sexo y
desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.”

Por ello en este informe de auditoria se presentan 4 analisis que permiten identificar las diferencias
salariales entre mujeres y hombres, asi como la posible existencia de brechas salariales no
justificadas en alguna de las agrupaciones de puestos de igual valor.

REGISTRO RETRIBUTIVO EN FUNCION
DE LA VALORACION DE PUESTOS RD
902/2020

PROMEDIO IMPORTES EFECTIVOS POR PROMEDIOS IMPORTES EQUIPARADOS

POR CATEGORIAS

REGISTRO RETRIBUTIVO EN FUNCION
DE LA VALORACION DE ESCALAS RD
902/2020
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PROMEDIO IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIO IMPORTES EQUIPARADOS

POR ESCALAS POR ESCALAS

Clasificacién profesional, retribuciones y auditoria retributiva.

La empresa ha realizado la valoracidn de puestos de trabajo segin herramienta del Ministerio de
Igualdad. Igualmente ha realizado el registro retributivo conforme la herramienta del Ministerio de
Igualdad ( promedio medio aritmético del salario total efectivo, complementos salariales, asi como
promedio mediano por grupos profesionales, promedio importes equiparados, asi como promedio de
medianas equiparadas.

Existen 11 puestos de trabajo en la empresa y son los siguientes:

- MANAGER
- RESPONSABLE DE ADMINSITRACION
- JEFE/A DE GRUPO

- JEFE/A DE OBRA

- JEFE/A DE PRODUCCION

- CAPATAZ

- TECNICO/A DE ESTUDIOS

- TECNICO/ASIG

- ENCARGADO/A

- ADMINISTRATIVO/A
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La plantilla estd en el Grupo Profesional que le corresponde segun el vigente Convenio Colectivo;
GRUPO 02, GRUPO 03, GRUPO 04, GRUPO 06, GRUPO 07, GRUPO 08.

Como podemos observar en cuanto al promedio de los importes efectivos y equiparados por sexo se
observa que existe brecha salarial, ya que la retribucion total efectiva al conjunto de la plantilla
tanto en importes efectivos promedios como en importes efectivos equiparados es de un 45 % en
positivo lo que significa que los hombres estan percibiendo en su conjunto un 45 % mas de salario
gue las mujeres.

Esta diferencia se debe en buena parte a que la empresa VIALS | MEDI AMBIENTS SA es una
empresa dedicada al sector de la construccién y obra publica, por lo que la mayoria de los puestos
estan ocupados por hombres al ser un sector muy masculinizado, algo que ocurre también dentro
de la empresa ya que la plantilla estd formada por 21 hombres y 9 mujeres.

Diferencia que también viene motivada por los distintos complementos salariales que recibe la
plantilla en funcidn de su puesto de trabajo, categoria profesional, desempefio, horas trabajadas,
nivel de peligrosidad, etcétera... esto también hace que esa diferencia se acrecenté entre hombres y
mujeres.

En este caso los diferentes complementos salariales que perciben son los siguientes:

1.PLUS CONVENIO
2 VACACIONES

3.PLUS PRODUCCION
4.GRATIFICACION
5.PRODUCCION

6.PAGA VERANO
7.PAGA NAVIDAD

8. A CUENTA CONVENIO

9.PLUS TRANSPORTE

Los diferentes complementos extrasalariales son los siguientes:
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1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL
2. PLUS EXTRASALARIAL
3. DIETAS
4. GASTOS LOCOMOCION
5. PLUS DESGASTE HERRAMIENTAS
1.1.a. IMPORTES Razon Social: VIALS | MEDI AMBIENT SA - NIF: A650067381
.1.4a.
EFECTIVOS PERIODO DE REFERENCIA
aed]' 01-01-23 fecha inicio
Promedios 31-12-23 fecha fin
) TOTAL Plus
Comp.  Plus 5 Gstos.
N°  N°SC SALAR T ot Dietas Loc. des.
10 Ef Herr.
TOTAL 27%  31% 7%  80% 100% 91% 26% -129%  45%  22% 51%  43% 100%  100%  100%  100%  100%
Hombre 21 21 9.663 5959 1170 1684 3304 2590 317 440 3212 1317 19.994 29.656 15 448 8 439 14
Mujer 9 9 7077 4096 970 330 0 223 400 1009 1761 1023 9.812 16.889 0 0 0 0 0
) TOTAL Plus
o o Comp.  Plus ) Gstos.
N N SC_SALAR IT e’dr- Dletas Loc des'
10 Ef Herr.
iRUPO 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
iRUPO 02 100% 100%  100%  100% 100%  100%  100%  100% 100% 100%
Hombre 5 5 8078 5380 1207  4.154 814 1306 375 1183 14.420 22498 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
iRUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 1130 55 65 0 16 0 327 125 163 1254 2384 0 0 0 0 0
iRUPO 04 8% -3% -84%  100% 79% 56%  -73%  -26%  -1% 2%  -4%  100% 100%
Hombre 4 4 8462 5284 757 106 1472 649 679 2206 1.305 12457 20.918 81 0 0 0 71
Mujer 4 4 9100 5433 139 0 307 288 1174 2785 1315 12697 21.797 0 0 0 0 0
iRUPO 05 2% 5% 4% 83% 2% -28% 23% 14%
Hombre 1 1 11.501 6658 2683 8882 0 0 0 0 2568 1.375 22166 33.667 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 11.682 6.986 1.509 1.485 0 372 1.222 1.866 1.980 1757 17.176 28.858 0 0 0 0 0
iRUPO 06 83% 99% 100%  100%  100% 100% 89%  92% 97%  93%
Hombre 8 8 9895 6055 919 660 6500  1.346 4639 1328 21.448 31.343 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1.673 43 0 0 0 0 504 111 658 2.331 0 0 0 0 0
iRUPO 07 100% 100%  100% 100% 100%  100% 100% 100%
Hombre 1 1 15029 8701  3.180 0 22713 12507 1786 28447 43476 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
iRUPO 08 100% 100%  100% 100%  100% 100%  100% 100% 100% 100%  100%  100%
Hombre 2 2 11491 6652  1.149 0 8691 17.729 0 2283 1.367 37.870 49.361 0 4699 85 4614 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2 1.a. IMPORTES Razon Social: VIALS | MED! AMBIENT SA - NIF: A650067381
.1.a.
EQUIPARADOS FERIODO DE REFERENCIA
""_‘ -01-23 fechainicio
Promedios

N-12-23 fechafin
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Vg e PSS TOTAL Gsto Plus
N°  N°SC ::: A:uiﬁx Norm y N:c SALARIO Comp.IT :::: Dl:w s.  des. -
Anualiz Ea Loc. Herr.
TOTAL 18%  40% 7%  80%  100% 93% T 9%  29% 4%  52%  41% 100% 100% 100% 100%  100%
Hombre 21 21 0 3 0 3 11364 6965 1170 1684 3304 3425 974 507 3416 154 22389 33753 15 448 8 439 14
Mujer 9 9 1 1 0 2 9332 4154 90 3% 0 24 400 1009 243 1172 10695  20.027 0 0 0 o0 0 -
Y e o NesC TOTAL Gsto Plus
Anualiz Ea Loc. Herr.
3RUPO 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0o 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0-
3RUPO 02 100% 100%  100%  100% 100%  100%  100%  100%  100%  100%
Hombre 5 5 0 0 0 0 8078 5380 1207 4154 0 0 814 1306 375 1483 14420 22498 0 0 0o 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0-
3RUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0]
Mujer 2 2 1 0 0 1 1208 561 85 0 0 22 0 327 132 163 1269 2477 0 0 0 0 0-
3RUPO 04 16%  19% 4% 100% 9% 0% 4% 26%  21%  15% 15% 100% 100%
Hombre 4 4 0 1 0 1 10803 6718 757 106 0 1472 47 1027 2206 1661 14894 25697 8 0 0 o0 7
Mujer 4 4 0 0 0 0 9100 5433 1395 0 0 307 288 1474 2785 1315 12697  21.797 0 0 0 0 0-
3RUPO 05 2% 5% 44% 83% 8%  -28% 23% 14%
Hombre 1 1 0 0 0 0 11501 6658 2683 8882 0 0 0 0 2568 1375 22166 33667 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 0 0 0 11682 6986 1509 1485 0 372 1222 186 1980 1757 17476 28858 0 0 0 0 o-
3RUPO 06 -87% 92%  100%  100%  100% 100% 3% % 63% 12%
Hombre 8 8 0 1 0 1 11678 7403 919 660 6500 1346 0 0 4874 1566 22968 34646 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 0 1 0 1 21814 562 0 0 0 0 0 0 6566 1449 8577 30391 0 0 0 0 o-
3RUPO 07 100% 100%  100% 100% 100%  100%  100%  100%
Hombre 1 1 0 0 0 0 15029 8701 3180 0 0 2273 0 0 12507 1786 28447 43476 0 0 o0 o0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o0 o-
3RUPO 08 100% 100%  100% 100% 100% 100%  100%  100%  100% 100% 100% 100%
Hombre 2 2 0 1 0 1 17540 10154 1149 0 8691 26495 0 0 342 2090 52071 69611 0 4699 85 4614 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o0 o-
1.1.b. IMPORTES Razon Social: VIALS | MEDI AMBIENT SA - NIF: A650067381
T PERIODO DE REFERENCIA
EFECTIVOS ——
p di 01-01-23 fecha inicio
romedios 31-12-23 fecha fin
~
N NeSC TOTAL Comp.  Plus Di Gstos. Plus des.
S T extr. letas Loc. Herr.
OEf
TOTAL 21%  31% 17%  80%  100% 91% -26% -129%  45% 2% 51% 43%  100%  100%  100%  100%  100%
Hombre 21 21 9.663 5959 1170  1.684 3304 2590 317 440 3212 1317 19.994  29.656 15 448 8 439 14
Mujer 9 9 7.077  4.09 970 330 0 223 400  1.009  1.761 1.023 9.812  16.889 0 0 0 0 0
N NOSC ;:LT:I Comp.  Plus Dietas Gstos. Plus des.
T extr. Loc. Herr.
OEf
ESCALA 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 02 100%  100% 100%  100% 100%  100%  100%  100%  100%  100%
Hombre & 5 8078 5380 1207 4154 0 0 814 1.306 375 1183 14420  22.498 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 1.130 558 65 0 0 16 0 327 125 163 1.254 2384 0 0 0 0 0
ESCALA 04 16% 21% -13% 97%  100%  82% -200%  -372% 37% 14% 41% 33%  100% 100%
Hombre 13 13 9.578 5864 1005 1122 4000 1.281 200 209 3731 1324 18737  28.314 25 0 0 0 22
Mujer 6 6 8.001 4619 1.134 34 0 235 599 986 2359  1.145 11111 19.112 0 0 0 0 0
ESCALA 05 1% 8% 43% 75% 88%  -13% 33% 25%
Hombre 1 1 15.029 8701  3.180 0 0 2273 0 0 12507 1786 28447 43476 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 13429 8031 1797 2765 0 564 0 2516 1448 2013 19133  32.562 0 0 0 0 0
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 07 100%  100% 100% 100%  100% 100%  100% 100% 100% 100%  100%  100%
Hombre 2 2 11491 6652  1.149 0 8691 17.729 0 0 2283 1367 37870  49.361 0 4699 85 4.614 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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Razon Social: VIALS | MEDI AMBIENT SA - NIF: A650067381
2.1.b. IMPORTES PERIODO DE REFERENCIA
EQUIPARADOS 01-01-23 fecha inicio
31-12-23 fecha fin

w w 0
v e 'S tesc NNSC NS TOTAL *comp, Plus i S5 :'"s
Norm Anualiz ormly Eq SALARIO 7 oy Loc. '

Anualiz Herr.

Ea

TOTAL 18%  40% 7% 8% 100% 93% Tho 9% 9% 2% 5%  41% 100% 100% 100% 100% 100%  100%

Hombre 21 2 0 3 0 3 11364 6965 1170 1684 3304 3425 374 507 3416 1544 22380 33753 15 448 8§ 439 14 924

Mujer 9 9 1 1 0 2 9332 4154 970 330 0 224 400 1009 2436 1172 10695 20.027 0 0 0 0 0 0.

~ w
Norm Anualiz C Eg I extr. Loc.
Anualiz Ea Herr.

ESCALA 01

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 02 100% 100%  100%  100% 100% 100% 100% 100%  100%  100%

Hombre 5 5 0 0 0 0 8078 5350 1207 4154 0 0 814 1306 375 118 14420 22498 0 0 0 0 0 0

Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 03

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 2 2 1 0 0 1 1208 561 65 0 0 2 0 321 132 163 1269 2477 0 0 0 0 0 0
ESCALA 04 0% 32% A% 9% 100% 82%  -106% 212% 1%  13%  39%  25%  100% 100%  100%

Hombre 13 13 0 2 0 2 11395 6950 1005 1122 4000 1281 291 316 3875 1580 20422 31817 25 0 0 0 2 47

Mujer 6 6 0 1 0 1 11.358 4706 1134 k2 0 85 59 96 3369 1368 12431 23788 0 0 0 0 0 0
ESCALA 05 % 8% 4% 5% 8% 1% 3% 25%

Hombre 1 1 0 0 0 0 15029 8701  3.180 0 0 2m 0 0 12507 1785 28447 43476 0 0 0 0 0 0

Mujer 1 1 0 0 0 0 13429 8031 1797 2765 0 564 0 2516 1448 2013 19133  32.562 0 0 0 0 0 0
ESCALA 06

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 07 100% 100%  100% 100% 100% 100% 100%  100%  100% 100% 100%  100% 100%

Hombre 2 2 0 1 0 1 17540 10154 1149 0 8691 26495 0 0 342 2090 52071 69.611 0 4699 85 4614 0 9399

Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.

Si analizamos el promedio de los importes efectivos y de los equiparados por los GRUPQOS en los que
existe representacién de ambos sexos veremos lo siguiente:

GRUPO 04, el cual estd integrado por 4 hombres y 4 mujeres. Aqui el total de la Retribucién efectiva
del GRUPO es de un 3 % en negativo lo que quiere decir que en este GRUPO el salario de las mujeres
es un 3% mas alto que el de los hombres. Aunque no exista brecha salarial en este caso si que hay
una serie de complementos que estan por encima del 25% y que deben ser debidamente
justificados. Son los siguientes:

1. VACACIONES: Complemento salarial que viene determinado por cada uno de los niveles y
categorias profesionales. En este caso la diferencia es del 84% en negativo lo que quiere decir que
las mujeres reciben este complemento en mayor porcentaje.
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2. PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo o
de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100% a favor de los
hombres que son los que han cobrado dicho complemento.

3. PAGA VERANO: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en el Convenio mas la antigliedad que corresponda aplicar.
En este caso la diferencia es del 56% en favor de los hombres.

4. PAGA NAVIDAD: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en el Convenio mas la antigliedad que corresponda aplicar.
En este caso la diferencia es del -73% en favor de las mujeres del GRUPO.

5. A CUENTA CONVENIO: Complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
nivel de idiomas, manejo de herramientas, etcétera. En este caso la diferencia es de -26% a favor
de las mujeres.

Complementos extrasalariales:

1. COMPLEMENTO INCAPACIDAD TEMPORAL: Cantidad de dinero que la empresa afiade a la
ndmina del trabajador que se encuentra de baja. En este la diferencia es del 100% a favor de los
hombres.

2. PLUS DESGASTE HERRAMIENTAS: Complemento que trata de compensar el gasto que supone
para el trabajador al aportar sus propias herramientas para la realizacién de trabajaos propios de
la empresa. En este caso solo se les abona a los hombres.

GRUPO 05 el cual estd integrado por 1 hombre y 2 mujeres. Aqui el total de la Retribucidn efectiva
del GRUPO es de un 14% en positivo lo que quiere decir que en este GRUPO el salario de los
hombres es un 14% mas alto que el de las mujeres. Aunque no exista brecha salarial en este caso si
que hay una serie de complementos que estan por encima del 25% y que deben ser debidamente
justificados. Son los siguientes:

1. VACACIONES: Complemento que viene determinado por cada uno de los niveles y categorias
profesionales. En este caso la diferencia es del 44% en positivo por lo que dicho complemento ha
sido percibido en mayor porcentaje por el Unico hombre que forma parte de este GRUPO.

2. PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo o
por haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 83% en favor del
Unico hombre que forma el GRUPO.
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3. PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo o por
haber alcanzado unos objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100% a favor de las
mujeres.

4. PAGA VERANO: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en el Convenio mas la antigliedad que corresponda aplicar. En
este caso la diferencia es del 100% a favor de las mujeres.

5. PAGA NAVIDAD: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en el Convenio mas la antigliedad que corresponda aplicar.
En este caso la diferencia es del 100% a favor de las mujeres.

6. PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa. En este caso la diferencia es de -
28% en favor de las mujeres.

GRUPO 06 el cual estd integrado por 8 hombres y 1 mujer. Aqui el total de la Retribucién efectiva
del GRUPO es de un 93% en positivo lo que quiere decir que en este GRUPO el salario de los
hombres es un 93% mas alto que el de la Unica mujer que forma el GRUPO. En este GRUPO existe
una diferencia salarial muy elevada algo que se debe a que la Unica mujer que forma parte del
GRUPO finalizé su relacion con la empresa el 28.01.23 por lo que solamente tuvo relacién laboral
con la misma los primeros 28 dias del afio de ahi la diferencia tan elevado que vemos tanto en la
retribucidn total efectiva del conjunto del GRUPO como las diferencias que hay en los distintos
complementos que se reciben por parte del empleados y empleadas en este GRUPO los cuales
pasaremos a explicar a continuacion.

1. SALARIO BASE: Salario que viene fijado por Convenio dependiendo de cada nivel/categoria o
puesto profesional. En este caso debido al poco tiempo que ha permanecido la Unica trabajadora
qgue forma parte del GRUPO en la empresa a la fecha de realizacién de la auditoria la diferencia
es de un 83% a favor de los hombres.

2. PLUS CONVENIO: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe se
calcula en base a la cuantia reflejada en el Convenio mas la antigliedad que corresponda aplicar.
En este caso la diferencia es del 99% en positivo.

3. VACACIONES: Complemento que viene determinado por cada uno de los niveles y categorias
profesionales. La diferencia es del 100% a favor de los hombres.

4. PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo o
por haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 100% a favor de los
hombres.
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5. GRATIFICACION: Complemento salarial de vencimiento periédico que se abona una vez al afio y se
calcula conforme al Convenio Colectivo mds la antigliedad que corresponde aplicar.

6. PRODUCTIVIDAD: Este se debe a haber alcanzado unos determinados objetivos marcados, ya sea
a nivel individual como a nivel de empresa o departamento independientemente del sexo de
quién lo recibe, se valora el esfuerzo y la dedicacién del trabajador o trabajadora. En este caso la
diferencia es del 100% en positivo por lo que aqui los hombres del GRUPO han recibido
mayoritariamente dicho complemento.

7. A CUENTA CONVENIO: Complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
nivel de idiomas, manejo de herramientas, etcétera. En este caso la diferencia es de un 89% en
favor de los hombres.

8. PLUS TRANSPORTE: Complemento salarial que se abona para suplir y compensar los gastos de
desplazamiento del domicilio al puesto de trabajo y viceversa.

Si analizamos el promedio de los importes efectivos y de los equiparados por las distintas
ESCALAS seguin la VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO nos encontramos con esa brecha
salarial del 45% en el caso de los importes efectivos y de un 42% en el caso de los equiparados
brecha que se debe como se ha comentado con anterioridad a la existencia de mas hombres
gue mujeres en la empresa lo que provoca que los puestos de mayor envergadura estén
ocupados por hombres.

Brecha que también viene motivada por los distintos complementos que recibe la plantilla de la
empresa y que a continuacion analizaremos en aquellas ESCALAS que convergen ambos sexos.

ESCALA 04 dicha escala esta integrada por 13 hombres y 6 mujeres. Aqui el total de la
retribucién efectiva de la ESCALA es de un 33% en positivo lo que quiere decir que en esta
ESCALA el salario de los hombres es un 33% mas alto que el de las mujeres por lo que nos
encontramos ante una brecha salarial en dicha ESCALA ya que muchos de los complementos
que se reciben en esta ESCALA estan muy por encima del 25% por lo que se deben justificar. Y
son los siguientes:

1. PLUS PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo
o de haber alcanzado los objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 97% a favor de
los hombres. Este porcentaje se debe a que los puestos que integran esta ESCALA son
TECNICO/A SIG, TECNICO/A ESTUDIOS, JEFE/A PRODUCCION, ENCARGADO/A, CAPATAZ y
JEFE/A DE OBRA y aungue varios de estos puestos estdn ocupados por mujeres en esta
ESCALA siguen estando en minoria por lo que el porcentaje es mas elevado a favor de los
hombres.
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2. GRATIFICACION: Complemento salarial de vencimiento periédico que se abona una vez al
afio y se calcula conforme al Convenio Colectivo mas la antigliedad que corresponda. En este
caso la diferencia es del 100% a favor de los hombres.

3. PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcién de los resultados del trabajo o
por haber alcanzado unos objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 82% a favor
de los hombres.

4. PAGA VERANO: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Su importe
se calcula en base a la cuantia reflejada en el Convenio mas la antigliedad que corresponda
aplicar. En este caso la diferencia es de -200% a favor de las mujeres.

5. PAGA NAVIDAD: Complemento salarial que tiene un vencimiento superior al mes. Suimporte
se calcula en base a la cuantia reflejada en el Convenio mas la antigliedad que corresponda
aplicar. En este caso la diferencia es de -372% en favor de las mujeres.

6. A CUENTA CONVENIO: Complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios,
idioma, experiencia, etcétera. En este caso la diferencia es del 37% a favor de los hombres.

ESCALA 05 dicha escala esta integrada por 1 hombre y 1 mujer. Aqui el total de la retribucion
efectiva de la ESCALA es de un 25% en positivo lo que quiere decir que en esta ESCALA el
salario de los hombres es un 25% mas alto que el de las mujeres por lo que existe brecha
salarial ya que el porcentaje esta en el maximo que marca la Ley por lo que se debe justificar
debidamente a través de los distintos complementos. Y que son los siguientes:

1. VACACIONES: Gratificacidon extraordinaria que viene determinada por cada uno de los niveles y
categorias profesionales. En este caso la diferencia es del 43% a favor de los hombres.

2. PRODUCCION: Complemento salarial que se fija en funcion de los resultados del trabajo o por
haber alcanzado unos objetivos previstos. En este caso la diferencia es del 75% en favor de los
hombres diferencia que es tan elevada porque esta ESCALA esta formada por la Responsable
de Administracion y el Jefe de Grupo el cual se encarga de supervisar y controlar la ejecucion
de las obras que le son asignadas en base a unos plazos y unos costes y a partir de la
consecucion de esos objetivos el plus es mayor de ahi que la diferencia sea tan elevada ya que
en este puesto la produccién es mayor que en el puesto de Responsable de Administracion.

3. A CUENTA CONVENIO: Complemento salarial que se basa en la antigliedad, nivel de estudios y

se aplica segun lo que marca el Convenio Colectivo. En este caso la diferencia es de un 88% en
positivo lo que quiere decir que los hombres que forman esta ESCALA han recibido en mayor
porcentaje dicho complemento.
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Después de todo lo analizado se puede decir que en VIALS | MEDI AMBIENTS SA y analizadas las
medianas estariamos ante una brecha salarial en positivo, lo que quiere decir que tanto en los
importes efectivos como en los equiparados que perciben el total de la plantilla al desagregarlos por
sexos se obtiene que el conjunto masculino recibe un 45% mas de salario en comparacién con el
sector femenino. Algo que viene motivado principalmente por la masculinizacidn de la empresa tal y
como se ha indicado al principio de dicho analisis.

Ya que esta masculinizacién contribuye a que los puestos que son de mayor envergadura estén
ocupados en mayor medida por el sector masculino.

Asi que por todo esto VIALS | MEDI AMBIENTS SA ha elaborado un Plan de actuaciéon para la reduccién
de las posibles brechas salariales y es el siguiente:

Plan de actuacidn para la reduccidon de diferencias salariales.

El andlisis de los promedios salariales de hombres y mujeres nos indica que en la sociedad estudiada
en este informe si que existe una brecha salarial (diferencia igual o superior al 25%) atendiendo tanto
a los importes efectivos percibidos como atendiendo a los importes equiparados o analizados.

Por lo que tras este andlisis y su resultado se ha elaborado un plan de actuacidn para reducir las
diferencias salariales que existen entre hombres y mujeres en cada una de las categorias
profesionales contenidas en la clasificacidn profesional o en cada una de las escalas de valoracién por
el sistema de valoracién de puestos.

Este plan de actuacion indica diferentes objetivos. Especialmente los objetivos que se derivan del
registro salarial y del informe de auditoria retributiva son los siguientes.

Propuesta de medidas.

La empresa se compromete a implementar las siguientes medidas con el objetivo de que se fomente
la contratacion del sexo menos representado, en este caso, de un mayor nimero de mujeres siempre
teniendo en cuenta la realidad del sector de la construccién donde la presencia el sexo masculino es
bastante mayor.

Igualmente se manifiesta el compromiso de vigilar que puestos de trabajo de igual valor sean
retribuidos con salarios iguales independientemente del sexo de la persona que lo desempefie.
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- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las distintas modalidades de

contratacion.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Adoptar la medida de accién

positiva  de que, en

condiciones equivalentes de

idoneidad y competencia,

accedan hombres o mujeres
a las vacantes de puestos en
los que estén
subrepresentados. ante una

misma meritocracia.

Procesos de

seleccion realizados

y candidatos

seleccionados

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la implementacion del Plan

OBJETIVO ESPECIFICO 2:

- Garantizar la objetividad y no discriminacién en la promocidn y ascensos.
- Mejorar las posibilidades de promocién de la plantilla.

procedimiento de

promocioén: los contenidos,

herramientas y criterios que

Plan de Igualdad Grupo Marco. Rev 3

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE
Realizar, desde la | Procedimiento de
perspectiva  de género, un | promocion por escrito

Desde la implementacién
del Plan
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La persona trabajadora sera
informada sobre los motivos

del rechazo para

promocionar, orientandola
sobre puestos a los que
podria optar por su perfil,
areas de mejora, formacion
necesaria y resaltando sus

cualidades

La comunicacion
indicando los motivos

de rechazo

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la implementacion
del Plan

OBJETIVO ESPECIFICO 3:

- Garantizar la igualdad de retribucién por el desempefio de trabajos de igual valor.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA

RESPONSABLE

CALENDARIO

Realizar registro salarial

anual, de las partes que

componen el salario, del
origen de las  cuantias,

distinguiendo entre fija y

variable, en funcion de las

categorias profesionales,
puestos y/o funciones para
corregir los elementos que
puedan producir un
tratamiento discriminatorio

en la retribucion.
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salarial

El propio registro

JUAN CARLOS

ESCOLANO PUEYO

Desde la implantacion del
Plan.
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Informar en el caso de que

existan cambios en el criterio

de devengo de los diferentes

complementos salariales de
los puestos feminizados o
masculinizados para verificar
que obedecen a  criterios

objetivos

La comunicacién

realizada a las

personas trabajadoras

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la
implantacion del
Plan.

En el caso de detectarse una

brecha salarial en  algin

departamento  superior al
20%, la empresa interpondra
medidas correctoras, que

corrijan dicha desigualdad.

Medidas establecidas

para mitigar la brecha

JUAN CARLOS
ESCOLANO PUEYO

Desde la implantacién
del Plan.

CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

CODIGO DE ACCION POSITIVA:

politica salarial

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisar la definicién de la politica retributiva para que no cuente con sesgos inconscientes de género

pudiera impedir o dificultar la retribucién en igualdad de condiciones de las mujeres. Para ello es

conveniente establecer un orden de elementos retributivos clasificados por puestos de igual valor, en los

especifique, al menos, la banda de salarios base segiin convenio, complementos y pluses, retribuciones

variables y en especie segiin puesto de igual valor.
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Personas destinatarias Comisién de Seguimiento/RRHH

Persona/as responsable/s Responsable de Igualdad

Coordina Responsable de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicaciéon Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por Identificacién de los conceptos retributivos de la empresa.

sexo donde sea pertinente)

Desde la implantacién del Plan ( 1
Trimestre 2024)

Temporalizacién

Valoracién de los requisitos desde la perspectiva de
Control y seguimiento

género

EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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CODIGO DE ACCION POSITIVA:

ACCION POSITIVA: Realizacién del registro retributivo incorporando los niveles resultantes de la

auditoria retributiva.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Elaboracién del registro retributivo anual tras los resultados obtenidos en la valoracién de puestos de

trabajo realizada en la Auditoria Retributiva. El registro tendra en cuenta la valoracion de los puestos, los

puestos de igual valor arrojados en la Auditoria, asi como las diferentes categorias profesionales

desagregas por género, tal como se enuncia en el RD 902/2020.

Personas destinatarias

Comisién de Seguimiento/RRHH

Persona/as responsable/s

Responsable de Igualdad

Coordina

Responsable de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién

Direccidon y Responsables de los Departamentos

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente)

Elaboracién del registro retributivo acorde con la legislacion,
incluyendo la brecha por todos los conceptos salariales.

Temporalizacién

Desde la implantacién del Plan de
[gualdad ( 1Trimestre 2024)

Control y seguimiento

Valoracidn de los requisitos desde la perspectiva de

género

EVALUACION Y
SEGUIMIENTO
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Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisioén n?
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Objetivos del Plan de Igualdad.

Los objetivos del Plan de Igualdad para GRUPO MARCO son los siguientes:

- Garantizar la igualdad de trato, la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, proporcionando las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo
profesional a todos los niveles, con procedimientos y politicas no discriminatorias por razén de
sexo en materia de seleccion, contratacion, promocién, formacién y retribucion.

- Mejorar la distribucion equilibrada de géneros en los distintos puestos y categorias
profesionales, principalmente en aquellos grupos profesionales y funciones en los que las
mujeres se encuentren menos representadas.

- Promover y mejorar las opciones de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios.

- Realizar acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y competencias
profesionales, sin distincion de género.

- Incorporar en la politica de prevencion de riesgos laborales la perspectiva de género, teniendo
en cuenta los riesgos y enfermedades especificos (incluidos psicosociales) de cada género.

- Favorecer e impulsar la conciliacidon de la vida laboral, familiar y personal de las personas
trabajadoras y la corresponsabilidad, y garantizar la no discriminacion de las personas que se
encuentren disfrutando de derechos de conciliacidn en la empresa.

- Prevenir y dar respuesta a las posibles situaciones de acoso sexual o por razén de sexo segun el
protocolo de actuacién vigente para dichos casos.

- Sensibilizar y apoyar en la insercién y proteccion laboral de las trabajadoras victimas de violencia
de género.

- Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a toda la
organizacion: direccién de la empresa, mandos intermedios y a la totalidad de la plantilla.

- Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

- Utilizar imagenes y un lenguaje inclusivo, diverso y no discriminatorio en los documentos y todas
las comunicaciones internas y externas.
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1. MEDIDAS PLAN DE IGUALDAD GRUPO

MARCO.

0. Responsable de igualdad

; Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa

0.1 Designar una persona responsable (y una suplente) | RRHH Departamento Nombre de la persona | Primer

de velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro de RRHH responsable de | semestre

del organigrama de la empresa, con formacion igualdad. del afio

especifica en la materia (agente de igualdad o similar), Formacion de la | 2024

que gestione el Plan, participe en su implementacion, persona responsable de

desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios igualdad como agente

de igualdad en los procesos de seleccién, promocién y de igualdad o similar

demaés contenidos que se acuerden en el Plan e informe

a la Comision de Seguimiento.

0.2 Crear o habilitar un correo electrénico para dar | Sistemas Tiempo del Primer

cabida a todos los temas de igualdad técnico de semestre
Sistemas del afio

2024
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1. Selecciony Contratacion.

SELEI Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas
11

utilizados en la seleccién, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato
y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar,
transparentes, objetivos y homogéneos

ACCION Revisar el principio de no discriminacion por razén de sexo en los procesos de seleccion y contratacion llevados a cabo en

todas las empresas pertenecientes a Grupo Marco.

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO
| 1.1.1 Desarrollar el procedimiento | RRHH [ Tiempodeltécnicode | | Segundo |
de seleccion con perspectiva de RRHH Revisién/creacion  del | semestre del
género procedimiento o creacién | afio 2024.

del mismo en la comision

de seguimiento.

1.1.2 Garantizar que las fichas de | RRHH/SIG Tiempo del técnico de | Revision de todas las | Segundo
puestos de trabajo estan redactadas RRHH y SIG fichas de puesto | semestre del
desde la perspectiva de igualdad de existentes afio 2025..

género y contengan lenguaje

inclusivo.
1.1.3Incluir informacion de la | RRHH/SIG/ICOMUNICACION | Tiempo del técnicode | Incluir en el disefio del | Primer
politica interna de Igualdad en los RRHH, SIG  y | manualy formaciones de | semestre del
manuales y formaciones de On- COMUNICACION acogida en el plazo de 6 | afio 2025..
Boarding de las  nuevas meses desde la fecha de
incorporaciones. presentacién del Plan de

Igualdad.
1.1.4 Revisar los documentos de | RRHH Tiempo del técnico de | Anélisis de un muestroy | Segundo
los procesos de seleccion para que RRHH guion elaborado. semestre del
no haya cuestiones no relacionadas afio 2024..
con el curriculum y/o con el
ejercicio del puesto (estado civil, n°
de hijos, etc.) y elaborar un guion
de preguntas para las entrevistas
con perspectiva de género.
1.1.5 Revisar que, en las ofertas de | RRHH Tiempo del técnico de Durante los
empleo, la denominacion, RRHH cuatro afios
descripcion y requisitos de acceso, de vigencia
se utilizan términos e imagenes no del Plan de
sexistas, conteniendo la Igualdad.

denominacion en neutro 0 en
femenino y masculino. En las
ofertas de empleo, ademas, se hara

plblico el compromiso de la

empresa con la igualdad.
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OBJETIVO
11.2

Lograr una representacidon equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las
distintas dreas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres

donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS DEPARTAMENTO INDICADORES Y

RESPONSABLE SEGUIMIENTO

RECURSOS

PLAZO

1.2.1 Incluir en las ofertas de empleo de puestos

Analisis de

Durante los cuatro

cubrir puestos vacantes, segin el puesto y
departamento concreto asi como de los posibles
acuerdos con diferentes organismos y/o entidades
que se pudieran establecer, al objeto de disefiar

medidas correctoras.

blsqueda

masculinizados mensajes que inviten a las técnico de | muestreo afios de vigencia

mujeres a presentar su candidatura RRHH del Plan de
Igualdad.

1.2.2 Revisar en las descripciones de puestos que | RRHH Tiempo  del | Anélisis de un | Segundo semestre

en los requisitos no existan competencias técnico de | muestreo del afio 2025.

sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo RRHH

en las descripciones competenciales: fuerza fisica,

amplia disponibilidad, buena presencia...).

1.2.3 Ampliar las fuentes de reclutamiento para | RRHH Tiempo  del | Fuentes empleadas Segundo semestre

fomentar la  contratacion de  mujeres, técnico de del afio 2024.

especialmente, para aquellos puestos y/o RRHH

departamentos donde estén infrarrepresentadas..

1.2.4 Aplicar el principio de que, en igualdad de | RRHH Tiempo del | N° de candidaturas y | Durante los cuatro

condiciones de idoneidad y competencia, técnico de | n° de personas que | afios de vigencia

accedera al puesto vacante una mujer cuando se RRHH acceden desagregado | del Plan de

trate de puestos, departamentos y/o actividades por sexo y puesto Igualdad.

masculinizados de la empresa.

1.2.5 Proporcionar a la Comision de seguimiento | RRHH Tiempo del | Informe de las | A partir del primer

informacion de las posibles dificultades en la técnico de | dificultades semestre del 2025,

busqueda de personas de determinado sexo para RRHH encontradas en la | se ira revisando

cada primer
semestre del afio de
vigencia del Plan

de Igualdad.

OBJETIVO
113

modalidades

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacidn, respetando

el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
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MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y SEGUIMIENTO = PLAZO
RESPONSABLE

1.3.1 Facilitar anualmente a la | RRHH Cada

Comision  de  seguimiento la técnico de | departamento y puesto, tipo de | segundo

informacion de la distribucion de RRHH contrato y jornada desagregados por | semestre

hombres y mujeres segin area Sexo durante los 4

departamento, puesto, tipo de contrato afios

y jornada.

1.3.2 Recoger informacién sobre las | RRHH Tiempo  del | N° de nuevas contrataciones | Cada primer

subrogaciones, si se diesen y nuevas técnico de | desagregadas por sexo, tipo de | semestre

contrataciones desagregada por sexo, RRHH contrato, jornada y turno en los | durante los 4

segin el tipo de contrato, turno,

jornada, y puesto.

diferentes puestos.
N° de subrogaciones desagregadas por
sexo, tipo de contrato, jornada y turno
diferentes

en los puestos.

(Desagregando ~ subrogaciones y

nuevas contrataciones)

afios

2. Clasificacion Profesional.

OBJETIVO

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de

1 género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la

a cabo en realidad sean equivalentes.

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 formacidn exigidas para su ejercicio, los

factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan

ACCION

permita.

Conseguir una representacion equilibrada de hombres y mujeres en todas las areas de la empresa siempre que el mercado lo

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES
RESPONSABLE SEGUIMIENTO
.2.1 Realizar una evaluacion/valoracion de los | RRHH Tiempo  del | Resultado de la | A partir del
puestos de trabajo objetiva que mida la importancia técnico de | evaluacion de puestos de | segundo
relativa de un puesto dentro de la organizacién con RRHH trabajo e identificacion de | semestre del
perspectiva de género para garantizar la ausencia de los puestos de igual valor. | 2025.
discriminacion directa e indirecta entre sexos,
identificando puestos de igual valor
.2.2Utilizar términos neutros en la denominacién y | RRHH Tiempo  del | Denominaciones neutras | Desde el
clasificacion  profesional, procurando  no técnico de primer
denominarlos en femenino ni masculino. RRHH semestre del
afio 2024
2.3Informe anual de esta area RRHH Tiempo  del | Informe Segundo
técnico de semestre de
RRHH cada afio de
vigencia del
Plan
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3. Infrarrepresentacion.
(OI=NI=JN\VIOl Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa

ACCION Concienciacion desde Direccion para que se reinvierta la situacion

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO
i Informe Primer semestre del
politicas de personal y de las practicas de técnico de 2026.
promocién vigentes en la empresa, con el fin RRHH

de detectar barreras que dificulten la plena

igualdad entre mujeres y hombres.

3.1.2 Incrementar durante la vigencia del plan | RRHH Tiempo del | Comparativa anual Segundo  semestre
al menos un 15% la incorporacién de mujeres técnico de del 2028.

en puestos en los que esta infrarrepresentada RRHH

3.1.3 Revision periddica del equilibrio por | RRHH Tiempo del | Distribucion de la | Cada segundo
sexo de la plantilla y la ocupacién de mujeres técnico de | plantilla por puestos | semestre del afio
y hombres en los distintos puestos RRHH desagregada por sexo durante los 4 afios

de vigencia del Plan

de Igualdad.
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4. Formacion.

OBJETIVO Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal
1 relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres

en la selecciodn, clasificacion profesional, promocidn, acceso a la formacioén, asignacién de las retribuciones, etc.

ACCION Formar y sensibilizar a los trabajadores en materia de igualdad de género. Garantizar que todos los trabajadores tienen acceso

a la formacion ofertada para favorecer su desarrollo laboral interno.

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES

RESPONSABLE SEGUIMIENTO

4.1.1 lgualdad de acceso a la formacién a todos los Tiempo Revisién del Plan de | A partir del
trabajadores del Grupo. técnico  de | Formacion a final de afio | primer
RRHH para detectar  posibles | semestre del

desviaciones en el acceso a | afio 2024.

la formacion.
4.1.2. Realizar una campafia de formacién en | RRHH Tiempo del | Revision del Plan de | 50% el
igualdad para toda la plantilla. técnico  de | Formacion a final de afio | primer
RRHH para detectar la | semestre de

participacion y satisfaccién | 2025 y 50%
de la formacion. el  segundo
N° de horas y personas | semestre del
formadas desagregadas por | 2025.

sexo
4.1.3Realizar las formaciones dentro del horario | RRHH Tiempo del | Facilitar a la comision de | Desde el
laboral para garantizar la conciliacion laboral y técnico  de | seguimiento el acceso a la | primer
personal. RRHH organizacion de todos los | semestre
Cursos. desde la
entrada en
vigor del Plan
de Igualdad.
4.1.4Realizar un estudio estadistico sobre la | RRHH Tiempo del | Una vez cerrado el plan de | Segundo
ejecucion y participacion de hombres y mujeres en técnico  de | formacién anual, realizar el | semestre de
la formacion ofrecida por la empresa. RRHH estudio  estadistico y | cadaafio.
enviarlo a la comisién de
seguimiento para detectar
posibles desviaciones del
objetivo marcado.
4.1.5 Formar en igualdad, prevencion del | RRHH Tiempo del | Contenido de los cursos, | Segundo
acoso sexual, por acoso de sexo y victimas de técnico  de | modalidad de imparticion'y | semestre del
RRHH criterios de seleccion de | 2024.

violencia de género al personal encargado de

L, L, ., participantes. N° de horas y
la seleccion, contratacion, promocion,

i L . ., n° de personas formadas
formacion, comunicacion y asignacion de las

desagregado por sexo
retribuciones, con el objetivo de garantizar la
igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en los procesos, evitar
actitudes discriminatorias y para que los

candidatos y candidatas sean valorados/as

Unicamente  por sus cualificaciones,
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competencias, conocimientos y experiencias,
e informar del contenido concreto a la
comision de seguimiento, de la estrategia y
calendarios de imparticion de los cursos,

ademas de los criterios de seleccién

4.1.6Incorporar modulos especificos de | RRHH Tiempo del | Contenidos de  los | Primer
igualdad de trato y oportunidades entre técnico  de | madulos y n®  de | Semestre del
mujeres y hombres en la formacion del RRHH personas y horas | &0 2027.
personal de direccion, jefaturas, cuadros y desagregado por sexo

responsables de RRHH que estén implicados

de una manera directa en la contratacion,

formacion promocion clasificacion

profesional, asignacion retributiva,

comunicacion e informacion de los

trabajadores y las trabajadoras.

4.1.7 Revisar en la Comisién de seguimiento, y | RRHH Tiempo  del Revisién de contenidos Primer
modificar en su caso, los contenidos de los técnico  de semestre del
modulos y cursos de formacion en igualdad de RRHH afio 2025.

oportunidades.

OBJETIVO 2

empresa

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacién planificada por la

MEDIDAS

DEPARTAMENTO

RESPONSABLE

RECURSOS

INDICADORES Y
SEGUIMIENTO

PLAZO

4.2.1 Promover, a través de una campafia de difusion | RRHH Tiempo  del | N° de veces que se | Primer

interna, la participacion de mujeres en acciones técnico de | aplica. Revision de | semestre  del
formativas relacionadas con actividades RRHH los criterios 2025 y segundo
masculinizadas en la empresa: Nivel Béasico de semestre  del
Prevencion, Prevencion de Aparatos Elevadores etc., 2027.

y garantizar a las trabajadoras que lo soliciten como

medida de accion positiva.

4.2.2 Proponer acciones formativas de reciclaje | RRHH Tiempo  del | N° de veces que se | Desde la
profesional a quienes se reincorporan en la Empresa técnico de | aplica entrada en vigor
a la finalizacion de la suspension de contrato, por RRHH del Plan de
nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion. Igualdad.

4.2 3Informar a la Comision de Seguimiento de la | RRHH Tiempo  del | Informe de | Cada segundo
evolucién formativa de la plantilla con carécter anual, técnico de | formacion semestre

sobre el plan de formacién, fechas de imparticion, RRHH durante la
contenido, participacion de hombres y mujeres, segiin vigencia del
el grupo profesional, departamento, puesto y segun el Plan de
tipo de curso y nimero de horas. Igualdad.

OBJETIVO 3

empresa

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacion planificada por la
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MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO
RRHH Tiempo  del | Desarrollo y contenidos. | Primer
identificacion del talento para impulsar la técnico de | Participantes. Mujeres | semestre del
promocién y desarrollo especifico de mujeres en RRHH que promocionan afio 2025.

la empresa en los puestos en los que estan poco o

nada representadas.

5. Promocion.

(O8I N\VIOl Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocion y ascenso, en base a criterios

objetivos, cuantificables, piblicos y transparentes.

ACCION Identificar desde Direccion y RRHH, que personas pueden promocionar, y que su condicién sexual no lo condicione.

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES
RESPONSABLE SEGUIMIENTO

Tiempo Procedimiento elaborado. | Primer semestre
promocién donde se asegure que el perfil técnico de | Medios por los que se difunde. | del afio 2025.
requerido y las competencias y requisitos RRHH N° de mujeres y hombres a
solicitados son los adecuados, sin sobre quienes llega.
cualificaciones 'y que no existan
competencias sesgadas hacia un sexo u
otro
5.1.2 Actualizar anualmente un registro | RRHH Tiempo  del | Registrodel nivel de estudios de | Segundo
que permita conocer el nivel de estudios y técnico de | la plantilla desagregado por | semestre
formacion de la plantilla, desagregado por RRHH Sexo durante los 4
Sexo Yy puesto. afios de

vigencia  del
Plan de
Igualdad.
5.1.3 Reforzar el criterio de que las | RRHH Tiempo  del | N°de promociones internas con | Desde el primer
promociones se realicen internamente, solo técnico de | relacion al n° de contrataciones | semestre  del
acudiendo a contratacion externa en el caso RRHH externas para las que han | afio 2024.
de no existir los perfiles buscados dentro de surgido vacantes de promocion
la empresa. desagregadas por sexo y puesto
5.1.4 Realizacion de un seguimiento anual | RRHH Tiempo  del N° de promociones Segundo
de las promaociones desagregadas por sexo, técnico de | desagregadas por sexoy puesto | semestre
indicando grupo profesional y puesto RRHH de procedencia y al que durante los 4
funcional de origen y de destino, tipo de acceden afios de
contrato, modalidad de jornada, y el tipo de vigencia  del
promocién para su traslado a la Comision Plan de
de seguimiento. Igualdad.

OBJETIVO 2 Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO
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5.2.1En igualdad de condiciones de | RRHH Tiempo del | N° de veces que se aplica y | Desde la
idoneidad y  competencia, tendran técnico de | grupos entrada en
preferencia las mujeres en el ascenso a RRHH vigor del
puestos donde estan infrarrepresentadas, con Plan de
especial énfasis en los puestos: Igualdad.

- Encargado/a

-Jefe/a Grupo

-Jefe/a de Obra

5.2.2Garantizar una participacion minimade | RRHH Tiempo  del | N° de hombres y mujeres que | Primer

mujeres 15% en los cursos especificos para técnico de | participan semestre del

acceder a puestos de responsabilidad, los que RRHH afio 2028.

se desarrollen dirigidos a la promocion

profesional y ligada a las funciones de

responsabilidad

5.2.3 A lo largo de la vigencia del Plan, se | RRHH Tiempo  del | NUmero de candidaturas | Primer

incrementara el porcentaje de mujeres como técnico de | segregadas por sexo. | semestre del

minimo del 15%, en las nuevas promociones RRHH Explicaciéon de motivaciones en | afio 2028.

a puestos donde estén infrarrepresentadas y caso de no cumplir el porcentaje.

tomando como referencia el porcentaje de NUmero de solicitudes

promociones en la empresa. seleccionadas y denegadas

5.2.4Visibilizar a las mujeres que | RRHH Tiempo  del Numero de acciones de | Primer

promocionan dentro de la empresa. técnico de visualizacion de las mujeres | semestre del
RRHH promocionadas. Contenido de | afio 2025.

estas. Canales utilizados.

5.25 En los procesos de promocion de | RRHH Tiempo  del Informe de las razones del Desde la

puestos donde la mujer esta técnico de | descarte de dichas candidaturas | entrada en

infrarrepresentada, cuando se descarte a las RRHH vigor del

candidatas femeninas se realizara un informe Plan de

donde se debe indicar las razones por las que Igualdad.

se ha descartado dicha candidatura.

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

OBJETIVO

Implementar un Plan de conciliacién en la empresa dirigida a hombres y mujeres de la empresa.

ACCION

legislacion vigente.

Facilitar y promover la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla, estableciendo mejoras respecto a la

MEDIDAS

DEPARTAMENTO

RESPONSABLE

INDICADORES
SEGUIMIENTO

6.1. Utilizar las nuevas tecnologias de la

informacion ~ (webex,  videoconferencias,
multiconferencias, etc.) siempre que sea posible
para evitar continuos viajes o desplazamientos.
Cualquier trabajador/a que tenga una necesidad
justificada y las condiciones de su puesto lo
permitan, podra acordar con la empresa
teletrabajar, en las condiciones que ambas partes

acuerden.

RRHH

RECURSOS

Tiempo  del
técnico  de
RRHH

Programa realizado y
presentado. Puestos valorados,
resultado de la valoracion con
los requisitos exigidos, nimero
de personas que lo solicita,
ntmero de aceptados y nimero
de rechazadas. Planificacion
para las personas que no

cumplan los requisitos.

Desde la
entrada en
vigor del
Plan de
Igualdad.
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La empresa pone los medios para poder realizar

un trabajo efectivo.

6.1.2 Garantizar que las personas que se acojan | RRHH Tiempo del | Informe comparativo sobre los | Desde la
a cualquiera de los derechos relacionados con la técnico  de | incentivos y gratificaciones del | entrada en
conciliacion de la vida familiar y laboral RRHH afio anterior al disfrute del | vigor del
(permisos, reducciones de jornada...), no vean derecho y del afio en el que se | Plan de
frenado el desarrollo de su carrera profesional ni disfruta. Igualdad.
sus posibilidades de promocién ni retribucién
6.1.3 Informar a la plantilla sobre los cambios | RRHH Tiempo del | Noaplica Desde la
legales en conciliacion y corresponsabilidad técnico  de entrada en
introducidas por el RD Ley 6/2019 RRHH vigor del
Plan de
Igualdad.
6.1.4 Recoger anualmente los datos de las | RRHH Tiempo del | Estudio anual realizado. Primer
personas que se acogen a las medidas de técnico  de | Resultados del estudio y | semestre de
conciliacién RRHH aplicado para mujeres vy | cada afio de
hombres vigencia del
Plan de
Igualdad.
6.1.5 La suspension del contrato de trabajo, | RRHH Tiempo  del Desde la
transcurridas  las primeras 6 semanas técnico  de entrada en
inmediatamente posteriores al parto, podra RRHH vigor del
disfrutarse en régimen de jornada completa o de Plan de
jornada parcial a decision de la persona Igualdad.
trabajadora
6.1.6 Posibilidad de solicitar reduccién de | RRHH Tiempo  del Desde la
jornada y/o adaptacion de la misma técnico  de entrada en
temporalmente  por estudios. Una vez RRHH vigor del
transcurrido el plazo solicitado la persona Plan de
volverd a su jornada habitual. Igualdad.
6.1.7 Derecho a la flexibilidad horaria y | RRHH Tiempo  del Desde la
adaptacion de la jornada por motivos personales técnico  de entrada en
y por el tiempo pactado. RRHH vigor del
Plan de
Igualdad.
6.1.8 Facilitar un proceso para la solicitud de | RRHH Tiempo del | Proceso/canal que se ha | Desde la
adaptacion horaria de la jornada, donde se técnico  de | establecido para la solicitud. | entrada en
incluya el compromiso de los responsables por RRHH Numero de solicitudes y veces | vigor del
facilitar dicha adaptacion (siempre que las que se aplica. Numero de | Plan de
condiciones del centro de trabajo lo permitan) solicitudes  denegadas  y | lgualdad.
de forma que se evite en lo posible tener que motivos de la denegacion.
acudir a reducir la jornada laboral, para atender
a las cargas familiares (en caso de tener al
cuidado a ascendientes dependientes 'y
descendientes hasta el primer grado de
consanguineidad 0 afinidad). Este
procedimiento contemplard los plazos de
solicitud y tramitacion
6.1.9 Mantener la flexibilidad de entrada/salida | RRHH Tiempo del | NUmero de solicitudes y veces | Desde la
a los puestos de trabajo que sea posible. El técnico  de | que se aplica. NOmero de | entrada en
trabajador/a de nueva incorporacion podra RRHH vigor del
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solicitar una flexibilidad en su entrada y salida rechazadas y motivacion de | Plan de
acordandolo con el responsable de su estas. Igualdad.

departamento y con el departamento de
Recursos Humanos. Los trabajadores/as que ya
estén trabajando en todo momento podran
solicitar a su responsable y a Recursos
Humanos la flexibilidad de entrada/salida
siempre que en su puesto de trabajo sea
posible.
6.1.10 Conceder permisos retribuidos por el RRHH Tiempo  del Desde la
tiempo imprescindible para los trabajadores o técnico  de entrada en
trabajadoras en tratamiento de técnicas de RRHH vigor del
reproduccion asistida Plan de
Igualdad.
6.1.11 Facilitar la ausencia de la persona RRHH Tiempo  del Desde la
trabajadora en casos de emergencia familiar técnico  de entrada en
RRHH vigor del
Plan de
Igualdad.
6.1.12 Establecer un permiso retribuido parael | RRHH Tiempo  del Desde la
tiempo necesario para las tutorias del centro de técnico  de entrada en
estudios de las y los menores. RRHH vigor del
Plan de
Igualdad.
6.1.13 Considerar como retribuidos los RRHH Tiempo  del Desde la
permisos para acompafar a consultas médicas a técnico  de entrada en
menores, 0 mayores de 65 afios y personas RRHH vigor del
dependientes, con criterios debidamente Plan de
justificados y sélo por el tiempo indispensable Igualdad.
con un mq 20 horas anuales. Superadas estas
horas sera permisos no retribuido o
recuperable.
6.1.14 En los casos de reduccion de jornadas RRHH Tiempo del | NUmero de veces que se solicita | Desde la
del menos del 15%, esta reduccion no afectara técnico  de | y veces que se aplica. Nimero | entrada en
a las retribuciones variables vinculadas RRHH de solicitudes rechazadas y | vigor del
actualmente al programa de objetivos motivacion. Plan de
comerciales que se calcularan por el objetivo Igualdad.
variable asignado al 100%. Se aplicara a todos
los colectivos a los que se amplie este
programa.,
6.1. 15 Los trabajadores y trabajadoras que por | RRHH Tiempo del | N°de veces que se solicitay n® | Desde la
sentencia judicial de divorcio o convenio técnico  de | de veces que se aplica la | entrada en
regulador tengan establecidos unos RRHH medida vigor del
determinados periodos de tenencia de los hijos Plan de
que coincidan con periodo laboral, tendran Igualdad.

preferencia para adaptar sus vacaciones a
dichos periodos fijados en la sentencia o
convenio (vacaciones verano, navidad, semana

santa, puentes).
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Los trabajadores y trabajadoras que por
sentencia judicial de divorcio o convenio
regulador de tenencia de los hijos o con
personas a su cargo tendran preferencia, si es
posible dentro de la organizacion de su

departamento, para adaptar sus vacaciones.

6.1.16 La acumulacion de lactancia se podra RRHH Tiempo del | N°de veces que se solicitay n® | Desde la
hacer en jornadas completas de 5 dias mas de técnico de | de veces que se aplica la | entrada en
lo que estipula el permiso. RRHH medida vigor del
Plan de
Igualdad.
6.1.17 Posibilitar la realizacién de una RRHH Tiempo del | NUmero de veces que se solicita | Desde la
distribucion irregular o no diaria de la jornada técnico  de | y veces que se aplica. Nimero | entrada en
reducida, con especial atencién para familias RRHH de solicitudes rechazadas y | vigor del
monoparentales o divorciados/as en régimen de motivacion. Plan de
custodia compartida, pudiendo incluso Igualdad.
acumularla en dias completos, contando con el
mutuo acuerdo con el responsable del
departamento.
6.1.18 Flexibilizar el permiso de RRHH Tiempo del | N°de veces que se solicitay n® | Desde la
hospitalizacién, pudiendo ejercerse mientras técnico de | de veces que se aplica la | entrada en
dure la hospitalizacién o reposo domiciliario RRHH medida vigor del
del hecho causante. Plan de
Igualdad.
6.1.19 Testar anualmente las medidas de RRHH Tiempo  del Segundo
conciliacién implantadas con el fin de valorar técnico  de semestre de
su satisfaccion y valorar nuevas medidas aln RRHH cada afio
no incluidas. durante  la
vigencia del
Plan de
Igualdad.

OBJETIVO

ACCION
MEDIDAS

6.2.1 Realizar campafas informativas y de

2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
RECURSOS

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Tiempo

INDICADORES
SEGUIMIENTO

Y PLAZO

N° de campafias propuestas Primer

hincapié en la difusion del permiso

corresponsable de lactancia.

sensibilizacion dirigidas, especificamente, a técnico de semestre  del

los trabajadores sobre corresponsabilidad y RRHH 2025.

reparto equilibrado de tareas, asi como de las

medidas de conciliacion existentes

6.2.2 Licencia retribuida a la pareja para | RRHH Tiempo  del N° de solicitudes y n° de Desde la

acompafiar a las clases de preparacion al parto técnico de veces que se aplica entrada en

y examenes prenatales. RRHH vigor del Plan
de lgualdad.

6.2.3 Realizar una campafia de sensibilizacion | RRHH Tiempo del | Campafia realizada. | Primer

en corresponsabilidad, con especial incidencia técnico de | Contenido de la misma. | semestre del

en los hombres de la plantilla y hacer especial RRHH Medio de difusion. N° de | 2025.

personas a las que llega por

Sexo.
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6.2.4 Posibilitar la union del permiso de | RRHH Tiempo  del | N° de solicitudes y n° de | Desde la
nacimiento para hombres y mujeres a las técnico de | veces que se aplica entrada en
vacaciones tanto del afio en curso, como del RRHH vigor del Plan
afio anterior, en caso de que haya finalizado el de lgualdad.
afio natural.

7. Retribuciones

(OI=A/=JN\V/Ol Garantizar la no discriminacion por razén de género en el disefio y aplicacion de las politicas retributivas.

ACCION

competencias, independientemente de las condiciones personales de cada persona.

Establecer la retribucién de los trabajadores basandonos en la valoracién del puesto de trabajo ocupado, la valia y las

MEDIDAS

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

INDICADORES Y
SEGUIMIENTO

PLAZO

RRHH Tiempo  del | Actualizacién y revision | Primer
para detectar posibles brechas salariales. técnico de | anual del informe | semestre del
RRHH salarial. 2025.
Auditorfa salarial.
Poner en relacion con la
valoracién de puestos de
igual valor.
7.2Informar a la comisién de igualdad de las | RRHH Tiempo  del | Auditoria Retributiva. Primer
conclusiones extraidas de la auditoria retributiva.. técnico de semestre del
RRHH 2025.
7.3 Realizar un registro salarial anualmente. RRHH Tiempo  del | Estudio retributivo | Primer
técnico de | anual semestre del
RRHH 2025.

7.4  Se establecera el criterio de andlisis en la | RRHH Tiempo  del | Brechas salariales | Primer
revision de las brechas que superen el 10% técnico de | observadas semestre del
entre mujeres y hombres. En caso de RRHH Documento de medidas | 2025.
producirse, por motivo de sexo, se realizara un correctoras a negociar
plan que contenga medidas correctoras, con la comision de
asignando el mismo nivel retributivo a seguimiento
funciones de igual valor.

7.5 Garantizar la objetividad de todos los | RRHH Tiempo  del | Andlisis de los | Desde la
conceptos que se definen en la estructura técnico de | conceptos salariales. entrada  en
salarial de la empresa, publicando los criterios RRHH vigor del Plan
de los complementos salariales variables de Igualdad.

8. Salud laboral

(OI=N/=3N\V/Ol Analisis de aspectos de Igualdad con la Prevencion de Riesgos Laborales.
ACCION

Implantar herramientas de caracter preventivo para identificar riesgos y poder aplicar sus correspondientes medidas

correctoras.

INDICADORES Y
SEGUIMIENTO

DEPARTAMENTO RECURSOS PLAZO

MEDIDAS
RESPONSABLE
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8.1.1Realizar  reconocimientos médicos, | RRHHy SIG Tiempo del | Modificaciones realizadas en | Primer
siguiendo unos protocolos de vigilancia de la técnico de | los Reconocimientos médicos | semestre del
salud, teniendo en cuenta la perspectiva de RRHH y SIG para tener en cuenta la | 2025.
género. perspectiva de género.
8.1.2Disponer de un informe de siniestralidad | RRHH y SIG Tiempo del | Datos siniestralidad | Primer
desagregado por sexos y por categoria técnico de | desagregada por sexo Yy | semestre

RRHH y SIG categoria durante todo
el Plan de
Igualdad.
8.1.3 Impulsar campafas para promover la | RRHH Tiempo del | Nimero y tipo de medidas | Primer
seguridad, salud y bienestar de los | Comunicacién técnico de | impulsadas. Incorporacion de | semestre del
trabajadores. Incorporar la perspectiva de RRHH y | la perspectiva de género 2025.

género en la elaboracion de campafias sobre

seguridad y bienestar.

Comunicacion

8.1.4 Se revisara y se difundira el protocolo | RRHH Tiempo del | Elaboracion o revision 'y | Primer
de prevencion de riesgos en situacion de técnico de | difusion del protocolo. | semestre
embarazo y lactancia natural RRHH Numero de difusiones durante todo
el Plan de
Igualdad.
8.15 Se realizard un seguimiento del | RRHH Tiempo del | N° de veces que se aplica el | Primer
cumplimiento de las normas de proteccion del técnico de | protocolo y resultados semestre
embarazo y lactancia natural y se informaré a RRHH durante todo
la Comisién de seguimiento el Plan de
Igualdad
desde el
2025.
8.1.6 Considerar las variables relacionadas | RRHH Tiempo del | Incorporacion de la perspectiva | Primer
con el sexo, tanto en los sistemas de recogida técnico de | de género semestre del
de datos, como en el estudio e investigacion RRHH afio 2024 y el
generales en las evaluaciones en materia de segundo
prevencion de riesgos laborales (incluidos los semestre del
psicosociales), con el objetivo de detectar y afio 2027.
prevenir posibles situaciones en las que los
dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo, como por ejemplo
aquellos relacionados con la menopausia
dada la edad de la plantilla.
8.1.7 Incluir la categoria de Equidad de | RRHH Tiempo del | Informe a la Comisién de | Primer
género dentro de la Encuesta de clima laboral técnico de | Igualdad sobre las preguntas | semestre del
y/o riesgos psicosociales, e informar de los RRHH incluidas y las respuestas en | afio 2025.
resultados a la comision de seguimiento. materia de igualdad
incorporadas en la encuesta de
clima laboral o riesgos
psicosociales. Informar de las
medidas tomadas al respecto a
la Comision.
8.1.8 Garantizar que donde no exista un | RRHH Tiempo del | Informe sobre espacios | 50% el
espacio y/o mobiliario adecuado en los técnico de | disponibles en los centros de | primer
centros para los preceptivos descansos de la RRHH trabajo. NUmero de espacios | semestre del

plantilla y las embarazadas y para el periodo

habilitados por centro

afio 20124 y
50% el
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de lactancia natural cuando se requiera, sea primer
habilitado este. semestre del
2026.

9. Comunicacion.

(O]=NI=RN\VIORM Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES

RESPONSABLE SEGUIMIENTO

9.1.1 Utilizacion de lenguaje inclusivo
en todas las herramientas de | Comunicacién técnico de RRHH | lenguaje inclusivo (APP) | semestre de la
comunicacion del Grupo (APP, E Mails, y Comunicacion Publicacion de la guia y | entrada en vigor
Web, tablén de anuncios, reuniones). ndmero de personas a lasque | del Plan de
Realizar y difundir una Guia de lenguaje se entrega Igualdad.

incluso y difusion externa e interna

9.1.2 Formar y sensibilizar al personal | RRHH y | Tiempo del | Formaciones realizadas Primer semestre
encargado de los medios de | Comunicacién técnico de RRHH del afio 2025.
comunicacion de la empresa (pagina y Comunicacion

web, relaciones con prensa, etc.) en
materia de igualdad y utilizacion del

lenguaje e imégenes no sexistas.

OBJETIVO Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y

2 realizar una campafa de sensibilizacién e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y
RESPONSABLE SEGUIMIENTO

9.2.1Potenciacién del Plan de Igualdad y su | Comunicacion, Tiempo del | Disefioy difusionde | Primer

divulgaciéon en los documentos de la empresa. | RRHH, SIG técnico de RRHH | la campafia semestre del

Realizar una campafia especifica de difusién interna y Comunicacion afio 2024.

y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo de

acoso sexual y por razén de sexo

9.2.2 Informar y sensibilizar a la plantilla en materia | Comunicacion, Tiempo del | Creacion de la | Segundo

de igualdad, instituyendo la seccion de “Igualdad de | RRHH, SIG técnico de RRHH | seccion y contenidos | semestre del
oportunidades” en los tablones de anuncios, y Comunicacion de la misma. afio 2024.
facilitando su acceso a toda la plantilla. Creacion del espacio

Introducir en la pagina web un espacio especifico y contenidos

para informar sobre la politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la

empresa
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9.2.3 Informar a las empresas colaboradoras y

proveedoras de la compafiia de su compromiso con

Comunicacion,
RRHH, SIG

Tiempo del
técnico de RRHH

(Introducirlos en el
modelo de Contrato

Desde el

segundo

protocolo de prevencion del acoso sexual y por razon

y Comunicacion

la igualdad de oportunidades. y Comunicacion Mercantil). semestre del
afio 2024.

9.2.4 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones | Comunicacion, Tiempo del Formaciones Desde el

informacion especifica sobre el Plan de Igualdad, | RRHH, SIG técnico de RRHH realizadas segundo

semestre del

de sexo y el protocolo de proteccién y ayuda a las afio 2024.
victimas de violencia de género
9.2.5Difundir la existencia, dentro de la empresa de | Comunicacion, Tiempo del N° de personas Primer

una persona responsable de igualdad y de sus | RRHH, SIG técnico de RRHH informadas semestre del
funciones, facilitando una direccion de correo y Comunicacion afio 2024.
electronico y un teléfono a disposicion del personal

de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o

quejas relacionadas con el plan de igualdad

9.2.6 Utilizar en las campafias publicitarias los | Comunicacion, Tiempo del Aplicacion de la Desde el
logotipos y reconocimientos que acrediten que la | RRHH, SIG técnico de RRHH medida segundo

semestre del
afo 2024.

empresa cuenta con un plan de igualdad. y Comunicacion

OBJETIVO 3

Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campafias contra la

violencia de género.
DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

MEDIDAS RECURSOS INDICADORES

SEGUIMIENTO

Y PLAZO

9.3.1 Sensibilizar en la campafia | Comunicacion, RRHH, | Tiempo del técnico de | Campafiay contenido | Cada  segundo
especial del Dia Internacional contra la | SIG RRHH y semestre desde el
Violencia de Género. Comunicacion afio 2024.

9.3.2 Colaborar con el Instituto de las | Comunicacién, RRHH, Colaboraciones

SIG

Tiempo del técnico de
RRHH y

Comunicacién

Desde el segundo
semestre del

2024.

Mujeres u organismo competente en su

momento, en las distintas campafias.

OBJETIVO 4
MEDIDAS

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

RECURSOS INDICADORES Y PLAZO
SEGUIMIENTO

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

9.4.1 Realizar una campafia el dia nacional de la | Comunicacién, Tiempo del técnico | Campafia y | Primer semestre
conciliacion y corresponsabilidad familiar (23 de | RRHH, SIG de RRHH y | contenido durante los 4
marzo), promoviendo el compromiso de la Comunicacion afios de vigencia
empresa con esta materia y la igualdad, para del Plan de
promover esta cultura entre todo el personal. Igualdad.

9.4.2 Visibilizar el uso de los permisos y | Comunicacion, Tiempo del técnico Acciones y Primer semestre
medidas de conciliacién y corresponsabilidad RRHH, SIG de RRHH y contenido durante los 4

Comunicacion afios de vigencia
del de

Igualdad.

Plan
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Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminaciéon por

género

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES
RESPONSABLE SEGUIMIENTO
10. .1. 1 construir o habilitar espacios femeninos, Tiempo Campanfia y contenido Primer
como por ejemplo vestuarios, para facilitar la técnico  de semestre  del
futura incorporacion de mujeres. RRHH afio 2024.
10.1.2 La uniformidad (o ropa de trabajo) se | RRHH Tiempo  del Uniformes con patronaje Primer
adecuara para el desempefio de las funciones del técnico de | femeninoy masculinoque | semestre del
puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas RRHH no responde a estereotipos | afio 2026.
de cada sexo pero sin que responda a estereotipos de género
de género ni atente contra la dignidad de la
persona.
10.1.3 Crear una guia sobre reuniones eficaces | RRHH Tiempo del | Guia elaborada. Difusién de | Segundo
con uso de medios telematicos, convocatorias, técnico  de | esta. NUmero de personas | semestre del
duracion y aprovechamiento RRHH informadas. Evaluacion de | afio 2025.
resultados.
10.1.4 Realizar una entrevista de salida a las | RRHH Tiempo  del Numero de bajas A partir del
personas que causan baja voluntaria, para técnico  de | segregadas por género: Por | primer
conocer los motivos de las bajas voluntarias RRHH causa, edad, nivel semestre  del
desagregadas por sexo. jerarquico, grupo afio 2025.
profesional, tipo de contrato
y tipo de jornada. Entrevista
elaborada. Resultados de
esta.
10.1.5 Andlisis periédico de las condiciones de | RRHH Tiempo  del Evaluacion de las Desde la
trabajo de la plantilla con perspectiva de género, técnico de | condiciones de trabajo de la | entrada en
revisando que se respete en todo momento el RRHH plantilla con perspectiva de | vigencia del
principio de igualdad y de no discriminacion género. Plan de
Igualdad  del
2024.
10.1.6 Cubrir los puestos de mayor jornada | RRHH Tiempo  del Contrataciones realizadas Desde la
preferentemente con personal interno del sexo técnico  de por este procedimiento entrada en
infrarrepresentado, de manera que, de producirse RRHH desagregadas por sexo vigencia del
una contratacion externa (final) sea ésta la de Plan de
menor nimero de horas Igualdad del
2024.
10.1.7 Proporcionar anualmente a la Comisién de | RRHH Tiempo  del N° de transformaciones y Segundo
Seguimiento los datos correspondientes a la técnico de | aumentos de jornaday n®de | semestre de
transformacion de contratos temporales en RRHH solicitudes desagregadas cada afio
indefinidos desagregados por sexo, de la por sexo durante los 4
transformacion de contratos a tiempo parcial en afios de
tiempo completo, de los aumentos de jornada en vigencia  del
los contratos a tiempo parcial y del nimero de Plan de
mujeres y hombres que han solicitado el aumento Igualdad.
de horas y las/os que finalmente han aumentado
de jornada.
10..1.8 Establecer el principio en las vacantes a | RRHH Tiempo  del Contrataciones realizadas Desde la
tiempo completo de que en condiciones técnico de por este procedimiento entrada en
equivalentes de idoneidad, se contratard a la RRHH desagregadas por sexo vigencia  del
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persona perteneciente al género con mayor

nGmero de contrataciones a tiempo parcial

Plan de
Igualdad  del
2024.

11. Violencia de Género y por Razén de Sexo.

OBJETIVO

1 y victimas de agresion sexual

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

MEDIDAS

11 .1.1 Informar a la plantilla a través de los
medios de comunicacién interna de los derechos

DEPARTAMENTO

RESPONSABLE
RRHH y

Comunicacion

RECURSOS

Tiempo

del

técnico de RRHH

INDICADORES Y
SEGUIMIENTO
Muestra de

comunicaciones

PLAZO

reconocidos a las mujeres victimas de violencia de
género y victimas de agresion sexual y de las
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los
convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de

Igualdad.

y Comunicacion

Desde la
entrada en
vigencia  del
Plan de
Igualdad  del
2024.

12. Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo.

OBJETIVO Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, generando un clima laboral adecuado.
1
ACCION Concienciar desde el inicio a todos los trabajadores, de que las situaciones de acoso no son toleradas por la Compafiia.

Informar de la actuacién a llevar a cabo de estos casos.

MEDIDAS

12.1.2 Comunicar la existencia del protocolo
a todas las personas trabajadoras de de
MAINSA.

DEPARTAMENTO  RECURSOS
RESPONSABLE
RRHH y

Comunicacion de

Tiempo del técnico
RRHH vy

Comunicacién

INDICADORES Y
SEGUIMIENTO

PLAZO

Primer semestre del
afio 2024.

12.1.3 Formacion especifica a todas las RRHH Tiempo del técnico | Accionesy contenido | Primer semestre del
personas que integran Ia_Com|5|on_de de RRHH de las mismas. afio 2025,
Investigacion para asumir las funciones
asociadas a la misma.
12.1.4 Incluir en la formacion obligatoria RRHH Tiempo del técnico | Contenido y nimero | Primer semestre del
sobre PRL un modulo §obre prevencion del de RRHH de veces que se ha | afio 2025.
acoso sexual y por razon de sexo, o

incluido
12.1.5 Realizar cursos de formacion a RRHH Tiempo del técnico | N° de cursos, n® de | Primer semestre del
mando_s y'personal que gestlope equipos, y a de RRHH personas y | afio 2026.
la comision de seguimiento (titulares y ]
suplentes) sobre prevencion del acoso sexual contenidos
y por razén de sexo,
12.1.6 Presentacion a la Comision de RRHH Tiempo del técnico Segundo semestre

Seguimiento de un informe anual sobre los
procesos iniciados por acoso sexual o por
razon de sexo, asi como el nimero de
denuncias archivadas por centro de trabajo,
con las conclusiones de los procesos.

de RRHH

de cada afio durante
los 4 afios de
vigencia del Plan

de Igualdad.
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0.1 | Designar persona

0.2 | Creacién email

1.1.

1 Procedimiento seleccion

1.1

2 Fichas de puestos

1.1.

3 On Boarding

1.1

4 CV revision

1.1.

5 Ofertas de empleo

1.2.

1 Mensaje mujeres ofertas

1.2.

2 Sesgos ofertas

1.2.

3 Fuentes reclutamiento

1.2.

4 Puestos mujeres

1.2.

5 Dificultad cubrir puestos

1.3.

1 Distribucidn sexos

1.3.

2 Informacién subrogaciones

2.1 | Valoracién objetiva

2.2 | Terminologia apropiada

2.3 | Informe anual

3.1.

1 Anadlisis politicas y promocién
3.1.

2 15% mds mujeres

3.1.

3 Equilibrio sexos

4.1.

1 Igualdad acceso formacién toda la plantilla
4.1.

2 Formacion igualdad plantilla
4.1.

3 Formaciones horario laboral
4.1.

4 Estudio estadistico participacion
4.1.

5 Formar en igualdad, prevencion...
4.1.

6 Formar igualdad departamentos
4.1.

7 Comision revision contenidos formacion
4.2.

1 Participacién mujeres formacion
4.2,

2 Reciclar formaciones
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4.2.
3 Informacién anual formaciones
4.3.
1 Programa desarrollo promocién mujeres
5.1.
1 Procedimiento promocidn interna
5.1.
2 Registro estudio de plantilla
5.1.
3 Primero promocidn interna
5.1.
4 Seguimiento anual promociones
5.2.
1 Preferencia en ascenso mujeres
5.2. | Participacién mujeres 15% en cursos
2 especializados
5.2. | Ascenso puestos infrarrepresentados por un 15%
3 mujeres
5.2.
4 Visibilizacién mujeres internamente
5.2. | Informe descartadas mujeres en puestos
5 infrarrepresentados
6.1.
1 Utilizacién nuevas tecnologias
6.1. | Crecimiento profesional a pesar de tener un
2 permiso retrib
6.1. | Informar trabajadores en cudnto a los permisos
3 retribuidos
6.1.
4 Informacion anual de permisos
6.1.
5 Semanas posteriores parto
6.1.
6 Cambio condiciones por estudios
6.1.
7 Flexibilidad horaria por motivos personales
6.1. | Adaptacion jornada laboral por cuidado de
8 personas a tu cargo
6.1. | Flexibilidad horaria entrada/salida de todo el
9 personal
6.1.
10 Conceder permisos por reproduccion asistida
6.1.
11 Ausencia de trabajadores por emergencia familiar
6.1.
12 Permiso retribuido por tutorias de hijos/as
6.1.
13 Permiso acompafiamiento al médico
6.1. | Reducciones de jornada no afectan al sueldo
14 | variable
6.1. | Adaptacion de vacaciones en el mismo
15 departamento
6.1.
16 | Acumulacién de lactancia
6.1.
17 Distribucidn irregular de la jornada de trabajo
6.1.
18 Flexibilizar el permiso de hospitalizacion
6.1.
19 Testar anualmente las medidas estipuladas
6.2.
1 Campaiia informativa y sensibilizaciéon
6.2. | Licencia retribuida para acompafiar a la pareja a la
2 prepar. Parto
6.2.
3 Campaiia de sensibilizacion para los hombres
6.2. | Posibilidad de unién de vacaciones al permiso por
4 paternidad/maternidad
7.1.
1 Seguimiento de la retribucién anual
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7.1.
2 Informar a la comisién de la Auditoria Retributiva
7.1.
3 Registro anual retributivo
7.1. | Andlisis cuando la diferencia de salarios sea mas
4 de 10%
7.1. | Garantizar la objetividad de todos los conceptos
5 retributivos
8.1. | Reconocimientos médicos con perspectiva de
1 género
8.1.
2 Informe siniestralidad desagregado por sexos
8.1. | Perspectiva género en la elaboracién campafias
3 seguridad y bienestar
8.1. | Revisary difundir el protocolo de prevencion a
4 mujeres embarazadas
8.1. | Seguimiento del cumplimiento del protocolo de
5 prevencidon a mujeres
8.1. | Considerar los datos analizados para ver si hay
6 vinculacién con la edad y el sexo
8.1. | Incluir la equidad de sexo dentro de la encuesta de
7 clima
8.1.
8 Habilitar espacios para el personal si es necesario
9.1.
1A | Lenguaje inclusivo para todas las comunicaciones
9.1.
1B | Guia de lenguaje incluso
9.1. | Formar en Igualdad al departamento de
2 Comunicacién
9.2. | Divulgacién del Plan de Igualdad dentro y fuera de
1 la empresa
9.2. | Sensibilizar a la plantilla. Web un espacio para el
2 Plan de Igualdad
9.2
3 Informar a las empresas colaboradoras
9.2. | On Boarding explicar el Plan de Igualdad y los dos
4 protocolos
9.2. | Informar sobre una persona encargada de todo el --------
5 tema de Igualdad
9.2. | Utilizar logotipos para exponer el Plan de Igualdad
6 en firmas ‘
9.3.
1 Sensibilizar el dia de la Violencia ‘- - - -
9.3.
2 Colaborar con el Instituto de la Mujer
9.4. | Realizar una campafia el dia internacional de
1 conciliacion familiar
9.4.
2 Visibilizar el uso de permisos de conciliacion
10.1
1 Espacios femeninos
10.1
2 Uniformidad de ropa de trabajo
10.1
3 Crear guia sobre reuniones eficaces
10.1 | Realizar entrevista de salida cuando son bajas
4 voluntarias
10.1
.5 Andlisis periddico de las condiciones de trabajo
10.1 | Cubrir puestos de mayor jornada con personal
.6 interno
10.1 | Proporcionar los datos a la Comisién de cambios
7 de contrato
10.1 | Establecer el principio en las vacantes a tiempo
.8 completo
11.1
1 Informas Guia Violencia de género
12.1 | Comunicar el Protocolo Acoso sexual y por razén
.2 de sexo

Plan de Igualdad Grupo Marco. Rev 3




GRUPO 2hi
MARCO m habitat

12.1 | Formacidn especifica a todas las personas que

3 forman Comisién de Investigacion

12.1 | Incluir en la formacién de PRL un modulo de acoso
A4 por razén de sexo y genero

12.1 | Formar a los responsables de personas en Acoso
.5 sexual y por Razén de Sexo

12.1
.6 Informe anual de los casos de Violencia

Evaluacion y revision.

La evaluacién y revision del vigente Plan de Igualdad de Grupo Marco (INDUTEC, ALVIPRE, GME y
VIMASA), sera revisado y evaluado anualmente junto a la Comision de seguimiento de la empresa
citada y el sindicato CCOO. Se estableceran reuniones anuales para evaluar el cumplimiento del vigente
Plan de Igualdad.

Calendario de actuaciones.

El calendario de actuaciones firmado por ambas partes, por parte de la Comisidn negociadora de la
presente empresa y del sindicato CCOO sera establecido en el cronograma adjuntado con anterioridad
en el apartado de aplicacidn y seguimiento.

Procedimiento de modificacion.

El periodo de vigencia o duracién del Plan de Igualdad de Grupo Marco (INDUTEC, ALVIPRE, GME y
VIMASA)., tiene un plazo de vigencia de cuatro afios.

Sin perjuicio de los plazos anuales de revisidn durante los préximos cuatro afos, podra revisarse, en todo
caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacidn previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusién, absorcidn, transmision o modificacidn del estatus juridico de la empresa.

d) 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 diagndstico de
situacidn 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 adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.
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Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el
fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida
gue contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relacidon con la consecuciéon de sus
objetivos.

En el plan de igualdad, y sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, debera incluirse una comisién de vigilancia y
seguimiento del plan, con la composicién y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan
participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la
medida de lo posible, tendra una composicidén equilibrada entre mujeres y hombres.

El seguimiento y evaluacidon de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma
periédica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento
gue regule la composicion y funciones de la comisién encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizara al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado
por la comisidon de seguimiento.

ANEXOS

Protocolo de Acoso Sexual y por Razon de Sexo

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES
DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

PRINCIPIOS

La Constitucion Espafola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la
no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad
fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as
al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccion frente
al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en su articulo 48 encomienda a “el deber de promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
Su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
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han sido objeto del mismo”,

Como parte del proceso de negociacion, la Direccion de GRUPO MARCO y la Parte Social
elaboran yacuerdan el presente protocolo.

De acuerdo con estos principios, ambos se comprometen a garantizar un entorno laboral donde
se respete la dignidad de la persona, los derechos y valores a los que se ha hecho referencia,
estableciendo un procedimiento (método) que se aplique a la prevencion y rapida solucion de
las reclamaciones relativas al acoso sexual o por razén de sexo, con las debidas garantias y
tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas
a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Atales efectos, laempresa expresa su deseo de que todo el personal contratado sea tratado con
dignidad, no permitiendo ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso sexual y/o por razén de
sexo, identidad de género u orientacién sexual. Todas las personas de la empresa tendran la
responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que se respete ladignidad y la igualdad de
trato de todas las personas. El personal con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener
especialmente encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones
de ningun tipo de acoso sexual y por razon de sexo, identidad de género u orientacién sexual
dentro de su ambito.

Igualmente, la Parte Social contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la
Direccion de la empresa de cualquier problema del que pudiera tener conocimiento y vigilara el
cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo.

OBIJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de
geénero, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
identidad de género u orientacion sexual.

No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para prevenir y actuar
contra el acoso cuyo origen esté basado en otros actos discriminatorios, el presente protocolo
le sera de aplicacion, asumiendo la empresa su responsabilidad en orden a erradicar un entorno
de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que puedan afectar a su salud
fisica o psiquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion (del
acoso) y la reaccion de la empresa frente a denuncias por acoso sexual o por razén de sexo,
por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso sexual o
por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual o susceptibles de constituir
el mismo.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por
acoso sexual o por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual, por parte de
alguna persona trabajadora.
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DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

1.1 Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, define en su articulo 7.1y 7.2 el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
respetivamente. Ambos se consideran actos discriminatorios.

Segun el articulo 7.1 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.”

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo, sefiala la diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil, como
dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual. Estos conceptos
aparecen también en la Recomendacion de la Comision, de 27 de noviembre de 1991,
relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y son
recogidos por la Ley 3/2007.

Conductas constitutivas de acoso sexual

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas
en la medida en que las conductas de acoso sexual no son libremente aceptadas por la
persona que es objeto de ellas. En especial es acoso sexual toda conducta consistente
en palabras, gestos, actitudes o actos concretos desarrollados en el ambito laboral, que
se dirijan a una persona con la intencion de conseguir una respuesta de naturaleza
sexual no libremente aceptada. En determinadas circunstancias un Gnico incidente
puede constituir acoso sexual.

La agresion sexual se considera un delito y esta tipificado en el Cédigo Penal.

CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL AMBIENTAL. — Consisten en comportamientos de
naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tienen como consecuencia producir un contexto
intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante, no siendo necesario que exista una conexion
directa entre la accion y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde contacto fisico
deliberado, como tocamientos innecesarios y no solicitados, hasta un acercamiento
fisico excesivo o innecesario; agresiones fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual, vida
privada de la persona, que afecten a su integridad e indemnidad sexual; agresiones
verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. La
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persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual, mediante cartas, o
mensajes de correo electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO. - Pueden ser tanto proposiciones o conductas
realizadas por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad
del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de
companeros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo,
que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales,

etc.

1.2 Acoso por razon de sexo.

Por su parte, Segun el articulo 7.2 de la Ley Orgéanica 3/2007 el acoso por razén de
sexo se define como “cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de caracter discriminatorio,
entre otras:

Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o con el cuidado de menores.

Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes (exclusién, aislamiento, evaluacion no equitativa del desempefio,
asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad
profesional, etc).

Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del sexo de una
persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las
condiciones de trabajo.

Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

En ningun caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada
de todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacion de
acoso sexual o por razén de sexo. En cada caso se debera evaluar el impacto de la
conducta
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2. MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso
sexual y por razén de sexo, la empresa adoptara las siguientes medidas:

e Difusion a la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos de
acoso sexual o por razén de sexo. Se publicara este protocolo en la intranet de
la empresa y en todos los medios de comunicacién que se dispongan, de forma
gue todas las empleadas lo conozcan y sepan la intervencién a seguir ante los
casos de acoso sexual y por razon de sexo.

¢ Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre
desarrollo de la personalidad. Asi mismo, se desarrollaran campafias de
sensibilizacion, por medio de charlas, jornadas, folletos, material informativo y
cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracién
de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

e Diagnostico previo de la situacién real de las mujeres y hombres de la empresa
en sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado entre la empresay la Parte
Social. Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre
intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. La
publicaciébn de estos datos se hara con el maximo de profesionalidad y se
mantendra, en todo momento, el anonimato de las personas afectadas.

e Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
a toda la plantilla. Se iniciara esta formacion por aquellos colectivos que, por su
organigrama o por antecedentes, son mas susceptibles de acoso y a las
personas que van a dar apoyo a la victima.

e Se asegurara que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral
se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razon de sexo.

e Se favorecera la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no s6lo en su proceso
de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

e Se prohiben las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad,
etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la Direccion de la empresa se dirigira inmediatamente a la
persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la
situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias
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que se deriven de su incumplimiento, y procederd a poner en marcha el
protocolo.

Se mantendra actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en la mejora de las
existentes, que permitan alcanzar una éptima convivencia en el trabajo, salvaguardando
los derechos de las personas trabajadoras.

AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la empresa, ya
sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y debera ser respetado por el personal
de cualquier empresa colaboradora que opere en los centros de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién de las
necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la
negociacién y acuerdo correspondiente con la Parte Social.

3. PROCEDIMIENTO DE ACTUACIQN E INTERVENCION ANTE EL ACOSO
SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra'y
evitar, con todos los medios posibles, que la situacion se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso
de acoso sexual o por razén de sexo debera comunicarlo a la mayor brevedad posible
a través de alguno de los cauces sefalados en el presente Protocolo. Es preciso
destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el encubrimiento de
estas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo con la
normativa vigente.

GARANTIAS que acompafiaran al procedimiento:

e Diligencia y celeridad: El procedimiento de investigacion y resolucion sera de
tramitacién urgente, agil y rapido, con diligencia y sin demoras indebidas.
Ofrecera credibilidad, transparencia y equidad, realizandose con la debida
profesionalidad y exhaustividad sobre los hechos denunciados, de forma que
pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

e Respeto y proteccidn a las personas: adoptara las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas
afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion,
prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en
ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo. Durante el
procedimiento se garantizara la proteccion, seguridad y salud de la persona
presuntamente acosada.
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e Acompafiamiento e informacion: Las personas implicadas podran hacerse
acompafar bien por las organizaciones sindicales o bien por alguien de su
confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a
estar informadas de la evolucion de la denuncia.

o Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia tiene que
ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las
partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los derechos de
todas las partes a su dignidad e intimidad y el derecho de la persona reclamante
a su integridad fisica y moral, teniendo en cuanta las posibles consecuencias
tanto fisicas como psicolégicas que se derivan de una situacién de acoso.

e Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las
personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la
busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta confidencialidad y
reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacién de las que
tengan conocimiento.

o Preservacién de la identidad: Por ello, desde el momento en que se formule la
reclamacion, queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion
asignaran unos codigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos
analogos para identificar a las partes afectadas y que vean preservada su
identidad.

e Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos
previstos en este Protocolo de mantener la debida discrecién sobre los hechos
gue conozcan por razén de su cargo en el ejercicio de la investigacion y
evaluacién de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso
de la informacién obtenida para beneficio propio o de terceras personas, 0 en
perjuicio del interés publico.

e Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso sexual y por razén
de sexo resulten acreditadas.

e El acoso sexual y por razdn de sexo tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacion para las faltas muy graves.

e Inversién de la carga de la prueba: En aplicacion de los criterios establecidos por
el articulo 13 en relacién con el 12 de la LOIEMNH 3/2007 respecto de los
procesos judiciales relativos a la defensa de la igualdad entre hombres y
mujeres, en los procedimientos en los que las alegaciones de la parte actora se
fundamenten en actuaciones discriminatorias por razén de sexo, correspondera
a la persona demandada probar la ausencia de discriminacion en las medidas
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adoptadas y su proporcionalidad, salvo en aquellos casos en los que el
procedimiento pueda dar lugar a la exigencia de responsabilidad disciplinaria. A
la parte reclamante le corresponde, previamente, aportar los indicios necesarios
de acoso desencadenantes de la inversion de la carga probatoria.

4. EQUIPO DE-INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se
creard un Equipo de Investigacion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo que estara
compuesto por personas que deberan cumplir las condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento. Para ello estardn formadas en materia de
acoso sexual y por razén de género o se les formara de no tener esta formacion. Seran
designadas de comun acuerdo entre la Direccion y la Parte Social.

El equipo estara formado por dos personas técnicas de Recursos Humanos y otros dos
de la Parte Social.

No podran tener relaciéon de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes, Tampoco podran formar parte de este equipo quienes tengan el caracter de
persona denunciada o denunciante.

Este equipo tendra las funciones de:
a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razon de sexo.

b) Llevar a cabo la investigaciébn de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la
Direccién de los medios necesarios y tendra acceso a toda la informacion
y documentacién que pudiera tener en relacion con el caso. Tendra libre
acceso a todas las dependencias del centro, debiendo toda la plantilla
prestar la debida colaboracion que por parte del Equipo se le requiera.
Pudiendo recopilar informacién cualitativa y cuantitativa de los
indicadores del servicio de prevencion.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos
las medidas cautelares que estime convenientes, para las personas
implicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales. (ejemplo
teletrabajo, etc. )

d) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y por razon de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.
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g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus
funciones y de lo contemplado en el presente Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de
Investigacién trasladara al instructor o instructora desinada por la Direccion toda la
informacién y documentacion de este, finalizando la funcién investigadora.

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1. Fase de denuncia

La presentacion de reclamacién, queja o denuncia puede realizarse, siempre con el
consentimiento por parte de la victima, por:

a) toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente Protocolo, que se
considere victima de acoso sexual o por razén de sexo,

b) el Consejo Social 0, en su defecto, parte social.

c) o cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia
de una conducta de acoso sexual o por razén de sexo.

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido al efecto.

Esta denuncia se remitira debidamente cumplimentada a la direcciébn de correo
electronico ---------------=----------

También se podré interponer ante la Direccion de Recursos Humanos o la parte social
del mediante registro fisico de la misma, que la remitirdn al buzén de denuncia para su
tramitacion.

Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccidn del
procedimiento le asignaran un nimero de expediente en el plazo maximo de dos dias desde la
presentacidn de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta modelo):
Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
Identificacién de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.
Identificaciéon de la presunta victima y puesto que ocupa.

Una descripcidn cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de
los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y
fechas, etc.)

Identificacion de posibles testigos.
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Copia de toda la documentacidn que pueda acreditar los hechos u otra informacion que se
estime pertinente.

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presente una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNI y firma de
la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero
de expediente.

2.- Fase de investigacion

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo por parte
de los componentes el Equipo de Investigacion del Acoso sexual y por razén de sexo.

La Direccién de Recursos Humanos, en contacto con el equipo de tratamiento de los casos de
acoso se reunird en un plazo no superior a 7 dias.

Cuando la queja no responda a ninguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo, tal y
como éste ha sido definido, el Equipo comunicara la Direccién de Recursos Humanos este
hecho y lo comunicara a la parte denunciante, motivando suficientemente su decision. En el
caso que se detecte cualquier otro tipo de acoso se trasladara al equipo de investigacién
pertinente para que se haga cargo del caso y dando por finalizado el procedimiento.

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso sexual o por razdn de sexo se procedera a
seguir una fase de investigacion.

2.1. Procedimiento abreviado
La finalidad del procedimiento abreviado es la actuacién rapida y agil por parte de la
empresa, al objeto de resolver la situacién denunciada.

Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona
denunciante y la denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

El procedimiento se iniciara a peticién de la persona acosada o de cualquier otra que
sea testigo del acoso, mediante la comunicacién por los medios referidos anteriormente
Apertura del procedimiento

El Equipo de Investigacion, en procedimiento abreviado, citar4 a las partes involucradas

y a aquellas personas que puedan aportar informacion relevante, en un plazo no mayor
de 5 dias contados a partir de la recepcién de la denuncia, a una entrevista cuya finalidad
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sera el esclarecimiento de los hechos.

Su objetivo sera resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho
de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que
se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se solucione el problema.

Informe previo

Finalizada la entrevista y en el plazo maximo de 3 dias el Equipo debera elaborar un
informe en el cual se expresara el resultado de la investigacion y la propuesta, que podra
suponer el cierre del procedimiento o la continuacién de las investigaciones a través de
un procedimiento formal. En todo caso, la Direccion tomard medidas para evitar a la
persona acosada su exposicion a la situacion denunciada.

En el caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal, se evitara una
revictimizacion secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y
declaraciones rememorando un momento o momentos de su vida que pretende olvidar.

El informe debera contener una relacién sucinta de los hechos y pruebas aportadas por
las personas entrevistadas. En el acta se expresaran las medidas propuestas, cuya
finalidad ser& la de prevenir cualquier otra situacion futura.

En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los
hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

2.2. Procedimiento formal

Segun la gravedad de los hechos, el Equipo de investigacion del acoso sexual y por
razon de sexo podra solicitar a la Direccion de Recursos Humanos la adopcion de
medidas cautelares, para la separacion de las personas implicadas sin menoscabo de
sus condiciones laborales.

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y
testigos, practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencién de
los testigos tendra un cardcter estrictamente confidencial. Dicho tramite de audiencia
incluira, como minimo, una entrevista privada con la persona supuesta acosadora en la
que pueda defenderse de las acusaciones que contra ella se hayan vertido. En la misma
podra ir acompafado/a.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo declarara una vez, salvo
que resultase imprescindible para la resolucibn del caso, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la parte social o por quién
considere.

En todo momento se respetara la decision que sobre la situacion del procedimiento
adopte la persona acosada.
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2.3. Finalizacién del proceso

El expediente investigador estard encaminado a comprobar y averiguar los hechos y no
durard mas de 30 dias laborables, salvo que la investigacion de los hechos obligue a
alargar el plazo por un tiempo imprescindible.

Finalizada la instruccidn, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de investigacién del
Acoso sexual y por razon de sexo emitird el informe en el cual se dejara constancia de
los hechos, realizando una valoracion de estos y proponiendo, en su caso, medidas
correctoras e incluso, sancionadoras. Este Informe sera remitido a la Direccion de
Recursos Humanos, a la persona denunciada y a la persona denunciante.

Correspondera a la Direccién de Recursos Humanos la imposicion de las medidas
disciplinarias propuestas por el Equipo de Investigacion.

Elaboracion del informe
El informe debe incluir la siguiente informacion:

o Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados
por cada una de las partes implicadas.

e Descripcién de los principales hechos del caso.
e Resumen de las diligencias practicadas.

¢ Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de
medidas.

¢ Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

e Firma de los miembros del equipo investigador.

3.- Acciones a adoptar derivadas del procedimiento

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la
Direccién, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decisidon que se
tomara en el plazo maximo de 10 dias naturales.

Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran las
medidas oportunas para que aquélla y la victima no convivan en el mismo entorno laboral,
teniendo la persona agredida la opcidn de permanecer en su puesto o la posibilidad de
solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni una mejora ni un detrimento de
sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se
pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo,
el Equipo de Investigacion trasladara esta conclusién a su informe para que la Direccion
actue en consecuencia.
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No obstante, lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la
persona denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo
de dafar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de
transgresion de la buena fe contractual se establecen en el Estatuto de los Trabajadores.

6. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN
EL QUE SE HA CONSTATADO EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Finalizado el procedimiento, el Equipo de investigacidn del Acoso sexual y por razén de sexo
podra proponer las siguientes medidas:
e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

¢ Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

¢ Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a acosado/a.

e La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.

e Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

o Considerar el tiempo que haya podido permanecer de baja por motivo de la
situacion de acoso sexual y por razén de sexo asimilada a un accidente laboral en
relacion con las prestaciones de IT.

e Reiteracion de los estandares éticos y morales.

o Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO (EN CASO DE QUE NO EXISTA COMISION DE IGUALDAD O COMISION DE
SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD)

Se creara una comision de atencion a las situaciones de acoso sexual y por razon de
sexo, paritaria, que debera efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto
realizara las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe
conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la Direccion y del que se dara
publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debera respetar el derecho
a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo
y adaptarlo si se considera necesario.

Otras consideraciones

Todas las personas comprendidas en el &mbito de aplicacion del presente Protocolo
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tienen derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de
intimidacion ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se
extendera a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento. Por lo que se

prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una

denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo,
y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso sexual o por
razén de sexo frente a si mismo o frente a terceros.

La utilizaciéon de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el

ambito de aplicacibn del mismo pueda acudir en cualquier momento a la via
jurisdiccional civil, penal, social o administrativa para ejercer su derecho a la tutela

judicial efectiva.

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE
|| Persona afectada || Recursos Humanos
Representacion de la plantilla Servicio de prevencién

Departamento personas afectada (indicar):
Otros (indicar):

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual | | Acoso por razon de sexo
Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos |

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Centro de trabajo | | Puesto de trabajo |

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Nombre y Apellidos |

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR

Centro de trabajo | | Puesto de trabajo |

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcidn cronolbgica y detallada con lugares y fechas ( desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan)

POSIBLES Sl NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:
DOCUMENTACION Si NO
ADJUNTA

En caso afirmativo detallar
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SOLICITUD
| Solicito el inicio del protocolo de prevencion de acoso sexual y/o por razon de sexo.
Localidad y fecha : Firma de la persona solicitante.

Firmay DNI del receptor de la solicitud
N° expediente:

Este documento se entregara a:

Responsable de RRHH || Comision de igualdad
Parte social
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ii. Protocolo de Ayuda y Proteccion Integral contra la Violencia de Género

PROTOCOLO DE AYUDAY PROTECCION INTEGRAL
CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

GRUPO MARCO EMPRESARIAL (GRUPO MARCO).
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Introduccion

Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion, la situacion de
desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas
por parte de quienes sean o hayan sido sus cényuges o de quienes estén o hayan estado ligados
a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o pueda tener
como resultado un dano o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, asi como las
amenazas de tales actos, la coaccidon o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se
producen en la vida publica como en la vida privada”

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el
derecho ala proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de género,
La Empresa y la Parte Social deciden suscribir el siguiente ACUERDO:

Protocolo de ayuda y proteccion integral contra la violencia de género.

Acuerdo predmbulo

La sociedad espafiola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un paso
significativo en el camino de la erradicacién de un problema social de actualidad como es la
discriminacién de la mujer, como objeto de violencia, por el mero hecho de ser mujer.

La aprobacion de la Ley Organica de Medidas de Proteccidén Integral contra la Violencia de
Género (L.O. 1/2004), supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer victima
de la violencia de género y refuerza el compromiso para la eliminacién de la violencia adquirido
por parte de las instituciones publicas y de las organizaciones sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aquellas
medidas, en todos los drdenes, para hacer efectivos los derechos de los que son titulares las
mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacién. En consecuencia,
la mencionada Ley Orgdnica especifica las actuaciones y las modificaciones normativas
tendentes a hacer real y efectiva la proteccion a la mujer objeto de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho social previendo
la circunstancia de la mujer en el medio laboral. La Empresa, en aplicacidon de una politica para
alcanzar un desarrollo socialmente sostenible, desea que la norma que nos ocupa, mas alla de
su cumplimiento textual, pueda ser objeto de un desarrollo, y en su caso mejora, en lo que atane
a las relaciones laborales de la mujer trabajadora.
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El presente acuerdo pretende una adecuacién de la L.O. 1/2004, en sus contenidos laborales, a
la realidad de la organizacidn de la Empresa, intentando una ejecucion de los derechos regulados
en aquella.

La Compaiiia insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer
efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucion de una sociedad sin
discriminaciones por razén de género.

Ambito personal

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de la
compafiia contra cualquier acto de violencia fisica y psicolégica que, como manifestacién de
desigualdad y discriminacion por razén de sexo, ejerce un hombre sobre una mujer; incluidas las
agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacidn arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la Compaiiia, a aquellas
trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecion definida en la L.O. 1/2004, desde
el preciso momento del reconocimiento como victima de violencia de género a través de los
medios recogidos en el RD Ley 9/2018.

Ambito funcional de actuacion

Todas las entidades y centros de trabajo de GRUPO MARCO (Indutec Instalaciones, General de
Maquinaria, Alvipre Factory y Vials | Medi Ambient).

Condicidén para aplicar estas medidas

Para tener la condicion de Victimas de violencia de género las personas trabajadoras, deberan
tenerla acreditada judicialmente o administrativamente, como, por ejemplo: observatorio de la
mujer/violencia de género, informes de actuacién de trabajadores o trabajadoras sociales o
personal médico, segln se recoge en el RD Ley 9/2018.

Aplicacion de las medidas legales

L.O. de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género

1. Reduccién de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo (Estatuto de los
Trabajadores, art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion
o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacion del horario, de la aplicacidn del horario flexible o de otras formas de ordenacidn del
tiempo de trabajo que se utilicen en la Empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la Empresa y los representantes
de los trabajadores o conforme al acuerdo entre la Empresa y la trabajadora afectada.
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En su defecto, la concrecidn de estos derechos correspondera a la trabajadora. Las discrepancias
surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion competente a través
del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

2. Recolocacion en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o
su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de
trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la Empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo.

La Empresa estard obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en dicho
momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracidn inicial de seis meses, durante
los cuales la Empresa tendra la obligacion de reservar el puesto que anteriormente ocupaba la
trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la continuidad
en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada obligacion de reserva.

3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestaciéon de desempleo

El contrato de trabajo podra suspenderse por decisién de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n). Comentario: Asegurar que tiene reservado el puesto
de trabajo durante el periodo de suspensién)

Durante el periodo de suspension, y siempre que se reunan los requisitos de carencia, la
trabajadora victima de violencia de género tendrda derecho a percibir la prestacion por
desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley
General de Seguridad Social, art. 267.1.b). 22y 269.2).

4. Extincion del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de desempleo

El contrato de trabajo podra extinguirse por decisién de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
de género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 49.1.m))

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones efectuadas durante el
mismo computardn como periodo de cotizacion efectivo a efectos de solicitud de prestaciones
de la Seguridad Social, como por ejemplo pueden ser la prestacién de desempleo, jubilacidn,
incapacidad permanente, muerte o supervivencia, maternidad y cuidado de menores afectados
por cancer u otra enfermedad grave (LGSS, articulo 165, punto 5)

5. Acreditacidn de la situacion legal de desempleo

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacién escrita del empresario sobre la
extincidn o suspension temporal de la relacidn laboral, junto con la orden de proteccién a favor
de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia
de indicios sobre la condicién de victima de violencia de género. (Ley General de la Seguridad
Social, art. 267.3.b))
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La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad Social la prestacion
o subsidio por desempleo durante el periodo de suspensién (Ley General de Seguridad Social
“LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.592), siempre que reldna los requisitos exigidos con caracter
general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del articulo 207 de la LGSS), la extincién de la
relacién laboral de la mujer trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de
género permite el acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicoldgicas
derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencidn o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la Empresa a la mayor brevedad posible. (Ley
de Violencia de Género, art. 21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Serd nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de su
derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b)

8. Sustitucidn de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la
violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la
movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendra una bonificacidn del 100% de las
cuotas empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de suspensién del
contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad
geografica o cambio de centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

Propuestas de mejoras de la ley organica 1/2004

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer trabajadora victima
de violencia de género, proponemos las siguientes medidas de mejoras:

Reduccion de la jornada de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género podrd reducir su jornada ordinaria SIN la
disminucién proporcional de su retribucién (salarial y extrasalarial), por el tiempo imprescindible
para atender a sus necesidades. La concrecién de este derecho le correspondera a la trabajadora.

Reordenacion del tiempo de trabajo.

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion del horario, de la
aplicaciéon de un horario flexible, de la eleccion de turno o de cualquier otra forma de ordenacidn
del tiempo de trabajo que se utilice en la Empresa.
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Permisos.

A la mujer victima de violencia de género se le facilitardan los permisos necesarios para la
realizacidn de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas que puedan
afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la proteccidn o a la asistencia social
integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, serdn
retribuidos. En su tramitacidn y justificacion se seguiran los procedimientos habituales de cada
entidad.

La utilizacidn de estos permisos no serd considerada ausencia a los efectos del cobro de primas
o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

Excedencia por razén de violencia de género.

La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, tendrd derecho a solicitar la situacién de excedencia sin necesidad de
haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que resulte de aplicacidon ningin
plazo de permanencia en la misma. Tendrd derecho a la reserva del puesto de trabajo durante
los primeros seis meses, prorrogable por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho
(o 24 meses), cuando de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del
derecho de proteccién de la victima lo exigiere. Dicho periodo sera computable a efectos de
ascensos, antigliedad y derechos pasivos.

Recolocacion en otro Centro de la Empresa (Traslados).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo donde venia prestando sus servicios, tendra derecho al traslado a cualquier otro centro
del que la Empresa disponga, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social
integral, en alguna de las siguientes modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente,
vacante en cualquier otro centro del grupo, por una duracién inicial de hasta 12 meses (18
meses, o por el tiempo necesario), durante los cuales la Empresa tendra la obligacion de reservar
el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora tendra
derecho al traslado a cualquier otro puesto de trabajo respetando, en todo caso, su retribucion
de origen.

Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar, de- mostrar y razonar
de manera fehaciente y objetiva, las razones econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccidn, a la RLPT / Agentes Sociales.

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y su agresory
éste no haya sido despedido por la Empresa, sera decisidon de la mujer, quién es la persona que
se traslada.

Ayudas econémicas.

Se acordaran ayudas econdmicas para las trabajadoras victimas de violencia de género en los
supuestos:
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Fondos de ayuda: escolar, visitas o tratamiento psicolégico/médico, primeras necesidades,

Ayuda por Cambio de domicilio, asi como tres dias de permiso retribuido. Por traslado o en los
casos de movilidad de la trabajadora a otro Centro de la Empresa, tanto si el desplazamiento es
temporal como definitivo, se podran acordar otras medidas econdmicas de acompafiamiento.

Incapacidad Temporal, se abonardn los complementos necesarios para que, junto con la
prestacién legal que le corresponda, alcance el mismo nivel de retribucién ordinaria que viniera
cobrando en los meses anteriores.

Prestamos: se apoyara con entidades bancarias con las que trabaje la compaiiia a tener acceso
a condiciones favorables a las estas trabajadoras.

Vacaciones.

Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen necesario la
fijacién del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscardn férmulas de
adaptacion de los procesos habituales o convencionales establecidos para la asignacién de
vacaciones, al caso concreto.

Asistencia psicoldgica.

La empresa facilitara a través de la mutua y/o asumira el coste de la asistencia psicoldgica externa
de la trabajadora victima de violencia de género por el nimero de sesiones que el especialista
estime adecuadas y sin superar, en su caso, las 20 sesiones totales anuales, ni el precio de 55
euros por sesion.

Gestion integral de la situacion laboral de la trabajadora victima de
violencia de género.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de
violencia de género, se dirigird a dicha trabajadora a una persona dentro de la organizacion que
se ocupara (Departamento de RRHH), con la mayor discrecion y confidencialidad posible, de
prestarle apoyo y colaboracidn y de gestionar las medidas laborales contenidas en la L.O.y en el
presente acuerdo que se adapten a su situacidn y que faciliten tanto su proteccién como su
derecho a la asistencia social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contardn con la informacién y formacion
necesarias para el eficaz desempefio de las mismas.

La direccion debera informar a los Agentes Sociales del nimero de casos de violencia de género
que se traten en el seno de la Empresa, asi como de las medidas aplicadas en cada uno de ellos,
manteniendo ambas partes la debida confidencialidad.
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Medidas de seguridad para la victima de violencia de género.

La trabajadora victima de violencia de género se podra acoger al teletrabajo en los casos en los
que lo solicite por su seguridad.

Se facilitara un contacto de la empresa que facilite toda la informacidn necesaria en el caso en
gue sea requerida.

Seguimiento y vigencia del acuerdo

Este acuerdo estd, en principio, vinculado a la vigencia de la L.O. 1/2004 de medidas de
proteccién integral contra la violencia de género. En consecuencia, en tanto las situaciones de
violencia de género sigan existiendo en la sociedad espafola haciendo necesaria la continuidad
de dicha normativa legal, este acuerdo tiene una vocacidn de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente
acuerdo estardn en funcién de la orden de proteccion de la trabajadora victima de violencia de
género.

Se revisaran periédicamente las condiciones que dieron lugar a la concesidon de que se trate,
prolongdndose en funcién de la evolucion de las circunstancias de la interesada.
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iii. Reglamento de Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y
Evaluacion del Plan de Igualdad

Articulo 1.- Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad

La Comisidn de Seguimiento del | PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO MARCO se constituye al amparo
de lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacién del acuerdo firmado el 24 de junio de
2024 con el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas y de las demds funciones y atribuciones que
el Plan les encomienda que se dan por reproducidos.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacidn se constituye como comision Unica y estara encargada
de vigilar la ejecucion, velar por la aplicacidn, cumplimiento de los contenidos y objetivos del
plan, y de conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion,
durante el desarrollo e implementacién del Plan de Igualdad.

Articulo 2.- Composicion de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién tendra la composicidn que haya sido pactada en el Plan
de Igualdad, quedando conformada de forma paritaria por la representacion de la empresay por
la representacién de las personas trabajadoras, con la designacién de las siguientes personas:

Por la parte social:
Por los centros sin RLPT:

- D.JAIME LOPEZ NAVARRO, Técnico en Igualdad en CC.00. del Habitat
- Dna. MARIAN LOPEZ MARTINEZ, Técnico en lgualdad en CC.00. del Habitat

Por la parte empresarial:

- D.JUAN CARLOS ESCOLANO PUEYO Director de Departamento de Sistema Integrado de
Gestion (SIG), PRL, Q, MA e ID.
- Dia. LORENA JULIA SATUE SARTIER, Técnica de Recursos Humanos.

A las reuniones de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién podran acudir ademas las personas
asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.

Articulo 3.- Funciones de la Comisién de Seguimiento

La Comisidén de Seguimiento y Evaluacién velara por que se cumplan los objetivos del Plan, se
lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los
responsables, indicadores y cronograma para su evaluacidn. Las funciones y atribuciones de la
Comisidn de Seguimiento seran las reflejadas en el Plan de Igualdad:

- Evaluar de forma continua la gestién del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

- Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacidn e interpretacion del Plan de
lgualdad.

- Negociary consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo con objeto de
anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comisién instructora a la firma del plan de
igualdad.
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- Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacién
no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

- Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

- Realizar el seguimiento anual del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

- Elaborar informes anuales, donde se refleje la revisidn de los indicadores y la evolucién
de los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma de implementacion.

- Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el
caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan
solventar las dificultades que puedan surgir.

- Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi como
definir una planificacidn de reuniones de la propia comisidon que facilite a las partes la
organizacidn y la participacion activa.

- Cualquier otra funcién que se decidiese en el seno de la comisién que promueva los
valores y la consecucién del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

- Elaboracidn del informe de evaluacién final del Plan de Igualdad.

Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion
Reuniones de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién.
La Comision acuerda reunirse:

- De manera ordinaria, una vez al aflo (excepto el primer afio que se fijaran dos
reuniones). Fijandose la primera reunion el dia 25 de junio de 2025 a las 9:00 horas.

- De manera extraordinaria, a peticién de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias
laborables desde la solicitud.

La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electrénico por la empresa con,
al menos, 7 dias de antelacién a la celebracidn de la reunidn con indicacion de los asuntos. Se
acompafiard siempre de la documentacidn necesaria para desarrollar el trabajo y presentar, en
su caso, alegaciones y propuestas.

Para la celebracién de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mas una de las
personas de cada una de las partes de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Herramientas:

Para el sistema de seguimiento y evaluaciéon del plan de igualdad se dispondra de las
herramientas pactadas en el Plan de Igualdad:

- Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
- Fichas de Evaluacién del Plan de Igualdad.

- Informe de seguimiento anual

- Informe de evaluacion final
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Actas:
En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hara constar:

- Elresumen de las materias tratadas.

- Los acuerdos totales o parciales adoptados.

- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

El borrador de acta sera realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa a
la parte social en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.
Adopcién de acuerdos:

Las decisiones de la comisidn se adoptardn en general por consenso. Las partes negociaran de
buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la mayoria
de cada una de las partes para la adopcidn de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo
caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas
trabajadoras que componen la Comision.

Articulo 5.- Confidencialidad

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacion, asi como, en su caso, las
personas expertas o asesoras que la asistan deberdn observar en todo momento el deber de
sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con
caracter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién de
Seguimiento y Evaluacion podrd ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

Articulo 6.- Recursos

En caso de que la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién de Igualdad, contase en algin momento
con RLPT, las horas de preparacién y reuniones serdn consideradas tiempo efectivo de trabajo,
no computandose a efectos de horas sindicales.

Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comisidon de Seguimiento y
Evaluacién (desplazamiento, manutencién, alojamiento...) para las reuniones de ésta seran a
cargo de la empresa.

Para el correcto funcionamiento de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion de lgualdad, la
empresa proporcionara a las personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como social,
que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacién, formacidon en materia de igualdad.

Articulo 7.- Modificacién del reglamento

El presente reglamento serd adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes
componentes de la Comision de Seguimiento y Evaluacién y mediante el acuerdo de la mayoria
de las personas que componen la comision.

Cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, sera
adaptada al mismo por la Comisién de Seguimiento y Evaluacién.
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Articulo 8.- Vigencia del reglamento

El presente Reglamento tendra vigencia desde el 24 de junio de 2024 al 23 de junio de 2028, o
hasta la disolucién de la comision de seguimiento.

Articulo 9.- Comunicacidn a la plantilla

Las organizaciones sindicales, que forman parte de la mesa negociadora, podran ir a los centros
sin representacion legal de las personas trabajadoras para comunicar a la plantilla, la negociacidn
y difusiéon del plan de igualdad de la empresa. Siempre con previo aviso y con la Unica finalidad
de asegurar la correcta difusién del Plan de Igualdad.

Articulo 10: Solucion Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacidon o suspensién de esta,
cualquiera de las partes podra acudir a los drganos de mediaciéon y arbitraje designados para
ello.

Las partes acuerdan su adhesidn total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetdndose integramente a los drganos de
mediacidn, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y
Arbitraje (SIMA).

Y en prueba de conformidad, las partes firman el presente documento, siendo dia 24 de junio de
2024.
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