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1. INTRODUCCION

1.1. PRESENTACION DE LA EMPRESA

Nuestro CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U. lleva mas de 25 afios trabajando en el sector de la

transformacion de la madera y sus derivados.

Un pequefio taller de Vilaboa fundado por un carpintero esta en la raiz de la experimentada y
solida compaiiia que es hoy. Esta empresa de origen famitiar y convertida en S.L en 2002, fue
creciendo, profesionalizindose, ganando en prestigio y evolucionando paralelamente al sector

para poder ofrecer a su clientela una gama de servicios cada vez mas integrales.

A lo largo de estas décadas CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U. ha ido flexibilizando sus
procedimientos de trabajo para poder acometer con éxito tanto pequefios proyectos

particulares, como grandes encargos de dimensién internacional.
En CARPINTERIA CEYEDA S.L.U

nos comprometemos a que se determinen los requisitos del cliente que solicita productos
forestales certificados y se cumpla con ellos. Asi mismo, para garantizar el correcto origen de
nuestras materias primas, se exigird a nuestros proveedores que evidencien el cumplimiento de
los requisitos de madera procedente de una gestién sostenible para poder seguir la cadena a su

paso por nuestra empresa.
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1.2 PARTES SUSCRITORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Tanto el diagnéstico como el Plan de Igualdad y las medidas contenidas en este han sido
negociados y acordados mediante una Comisiéon Negociadora en materia de igualdad
constituida de forma paritaria entre la empresa y la representacion legal de los trabajadores y

trabajadoras siguiendo lo estipulado en el articulo 5 del RD 901/2020.
Por parte de la empresa ha participado:
e Celso Iglesias Mateo con DNI ***0291**

En representacion de la plantilla:

e Luis Rodas Garcia (del sindicato CCOO) con DN| ***7992**



1.3. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de igualdad sera de aplicacion en la totalidad de los centros de trabajo
y a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa cualquiera que sea la forma

de contratacion laboral.

NOMBRE O RAZON SOCIAL: CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U.

ACTIVIDAD (CNAE): 3109

LA REIGOSA 24 —36828 PONTE CALDELAS -
PONTEVEDRA

CENTROS DE TRABAJO

DIRECCION A EFECTOS DE LA REIGOSA 24 - 36828 PONTE CALDELAS
NOTIFICACION PONTEVEDRA

Las personas destinatarias del PLAN DE IGUALDAD son tanto mujeres como los
hombres, pues su finalidad se dirige a conseguir una organizacion mas competitiva en
un marco laboral en el que se respete la diversidad y en el que mujeres y hombres

puedan trabajar en igualdad de condiciones y oportunidades.

El papel que va a jugar el PLAN DE IGUALDAD como instrumento de impulso y
planificacién de la politica de igualdad dentro de la empresa va a ser de gran
importancia. La existencia de un marco referencial que establezca los objetivos a
cumplir y las actuaciones a desarrollar por parte de todas las dreas implicadas supone
no soélo la posibilidad de establecer qué se quiere conseguir y cdmo, sino también de
evaluar, una vez acabado su periodo de vigencia, el grado de cumplimiento alcanzado

por el Plan.
1.4. VIGENCIA

El presente Plan de igualdad recoge el conjunto ordenado de medidas orientadas a
alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos
podran ser alcanzados antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas
concretas, sin alterar en menos los plazos expresamente marcados, puede ser distinta y

progresiva y, que el cardcter especial de las acciones positivas hace que las mismas sélo
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sean de aplicacién mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan

corregir.

Las partes entienden que su contenido debera ser renovado transcurridos cuatro afios a

contar desde su aprobacién 8 de mayo de 2025 hasta el 7 de mayo de 2029.

El plan de igualdad se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde un nuevo
plan de igualdad, sin que en su caso su duracion maxima exceda del periodo de 4 afios

previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.
1.5. MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRA EL PLAN DE IGUALDAD

El PLAN DE IGUALDAD de CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U., no constituye un instrumento

aislado, sino que se enmarca bajo un paraguas institucional y legislativo mas amplio:
NORMATIVA INTERNACIONAL:

La igualdad entre las personas, sin discriminacién por razén de sexo, es un principio
juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos
humanos entre los que cabe destacar la Convencidn sobre la eliminacidon de todas las
formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de

Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espaiia en 1983.
NORMATIVA COMUNITARIA:

La igualdad es un principio fundamental en la Unién Europea, desde la entrada en vigor
del Tratado de Amsterdam, del 1 de mayo de 1997, la igualdad entre mujeres y
hombres, y eliminacion de la desigualdad entre ambos es un objetivo transversal que

debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus estados miembros.
NORMATIVA NACIONAL:

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacién de los poderes publicos de promover en condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.
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El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres removiendo los obstdculos que impiden conseguirla.

El art.45.1 de la LOIEMH establece la obligacion de las empresas de respetar la igualdad
de trato y oportunidades en el ambito laboral, a cuyo efecto deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los

trabajadores y trabajadoras (RLT).

En el 2019 se da un avance mas hacia la igualdad con la aprobacién del Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién. Esta nueva
legislacion afiade el deber de inscribir los Planes de igualdad en el Registro de Planes de
Ilgualdad de las empresas, como parte de los Registros de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo.

Durante el 2020 se da un paso mas y se aprueba el Real decreto ley 901/2020 y el Real
decreto ley 902/2020, esta nueva normativa incluye el contenido minimo que deben
contener los Diagnéstico y afiade la necesidad de realizar una Valoracion de puestos y

una Auditoria Retributiva al Plan de formacion.
NORMATIVA AUTONOMICA:

En lo que respeta a la Comunidad Auténoma de Galicia, el articulo 4 de la Ley organica
1/1981, de 6 de abril, del Estatuto de autonomia para Galicia, sefiala que corresponde a
los poderes publicos gallegos promover las condiciones para que la libertad e igualdad
del individuo y de los grupos en que se integran sean reales y efectivas, remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de los gallegos

en la vida politica, econémica, cultural y social.

A través del desarrollo del didlogo institucional entre la Xunta de Galicia y la Federacién
Gallega de Municipios y Provincias, el ambito municipal se presenta como el contexto

idéneo para poner en practica medidas innovadoras para la igualdad entre mujeres y
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hombres, ya que la Administracién local es la mas préxima a la ciudadania, conoce con
mayor profundidad las necesidades de la poblacién y los recursos con los que cuenta, y
la cercania institucional facilita la accion politica que rentabilizara los recursos y

garantizara la igualdad de oportunidades.

En el dmbito de estas competencias, la Ley gallega 7/2004, de 16 de julio, para la
igualdad de mujeres y hombres, supuso importantes avances en defensa de la igualdad
y contra la discriminacién. Con la Ley 2/2007, de 28 de marzo, del trabajo en igualdad
de las mujeres de Galicia, si pretende dar un paso mas adelante. Ambas fueron
derogadas por la actual normativa, el Decreto legislativo 2/2015, del 12 de febrero, por
lo que se aprueba el texto refundido de las disposiciones legales de la Comunidad

Auténoma de Galicia en materia de igualdad.

Asi, la consecucién de la insercion laboral en clave de igualdad laboral se convierte en
uno de los pilares claves para hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, ya que este es uno de los ambitos donde,

hasta ahora, fue mas visible a desigualdad.

El PLAN DE IGUALAD entre mujeres y hombres de CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U. surge
en este marco legal y normativo del cual ha tomado referencias para contribuir a

cumplir con los objetivos que estos instrumentos marcan.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la

empresa.

En este sentido, el disefio, implantacién y evaluaciéon del PLAN DE IGUALDAD en la
empresa, es una herramienta esencial para alcanzar, en el ambito de ia misma la
igualdad de trato entre mujeres y hombres, facilitar la igualdad de oportunidades y

eliminar cualquier discriminacién o desigualdad por razéon de sexo.

Y asimismo, se constituyé una Comision de lgualdad que, con caracter general se

ocupara de promocionar la lgualdad de oportunidades, fortaleciendo las bases de una
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cultura en la organizacion del trabajo que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres, y que, ademas, posibilite la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

En este sentido, la Comision de lgualdad, se encarga de la negociacion del PLAN DE
IGUALDAD, la cual traté la informacion sobre las distintas Areas de Recursos Humanos
con datos desde el 1 de enero del 2025, con el objeto de realizar un diagnéstico de la
situacion inicial que detecte las distintas formas de discriminacion o desigualdad que

pudieran existir en la empresa que afecten a:

Difusién y compromiso con la Igualdad de trato y de oportunidades

- Situacion de mujeres y hombres en la organizacion.

- Infrarrepresentacién femenina

- Clasificacién profesional

- Proceso de seleccién y contratacion.

- Promocion y desarrollo profesional

- Formacién

- Condiciones de trabajo y auditoria salarial

- Retribuciones

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

1.6. COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El Compromiso de la Direccion con la lgualdad y No Discriminaciéon es el motor
fundamental para alcanzar la implicacion del personal en esa tarea y, conjuntamente
conseguir que este plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima
laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades de todo el personal vy,

con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad.



Para la elaboracién de este Plan se realizé un completo diagndstico de la situacion y
posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar discriminaciones
y/o desigualdades, directas o indirectas que requieran adoptar medidas para erradicar
su existencia y corregir cualquier desviacion del principio fundamental de respeto a la

igualdad.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razon de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacién y las condiciones de
trabajo, la promocion, la formacion, la retribucién, la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral, etc.
1.7. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El PLAN DE IGUALDAD es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas que pretende integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la

empresa.

El PLAN DE IGUALDAD de CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U. se caracteriza por una serie de

rasgos que guiaron no sélo el proceso de su elaboracion sino también los contenidos del

mismo:

— Colectivo: estd disefiado para el conjunto del personal, no estd dirigido
exclusivamente a las mujeres, puesto que con él se pretende conseguir una
organizacién mas competitiva en la que hombres y mujeres puedan trabajar de
forma armanica y conjunta.

— Participativo: considera cdmo uno de sus principios rectores a participacién a
través del didlogo y cooperacién de las partes (direccion de la empresa, parte
social y conjunto del personal).

— Preventivo: elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de
sexo.
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Dinamico: tiene coherencia interna y esta abierto a los cambios en funcién de

las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una

estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres, que implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus

politicas y a todos los niveles.

Compromiso: Alcanzar un nivel de compromiso de la empresa que garantiza los
recursos humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y

evaluacion.

Adhesién: este Plan para ser efectivo debe ser asumido por todos los
estamentos que componen la empresa, puesto que su éxito estd
estrechamente relacionado con el nivel de adhesién y de participacion de cada
uno de ellos, por eso es indispensable que haya una predisposicidn positiva a

colaborar en su ejecucién. En concreto, el Plan debe ser asumido por:

e La Direccién de la empresa: Sin la implicacién de las personas que ocupan

puestos de decisién, el Plan correria el riesgo de no llegar a implantarse.

e Responsable de Area o mandos intermedios: Es preciso contar con la
implicacion de los/las responsables de cada una de las areas de la
empresa, asi como las personas que ocupan puestos intermedios, dentro

de la organizacién.

e Trabajadores y trabajadoras: Es imprescindible la implicacion del
personal tanto femenino como masculino, expresado a través de la
creacion de una Comisién de lgualdad en la que participen los

trabajadores y trabajadoras de la empresa a través de sus representantes

legales.




2.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de igualdad se estructura en los siguientes apartados:
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DIAGNOSTICO de la situacién de partida de mujeres y hombres en la empresa. La
negociacidn del presente Plan de Igualdad ha ido precedida por la constitucién de la
Comisidn de Igualdad que abordaria cada una de las fases que se definian en el dicho
acuerdo. El diagnostico se realizd a partir del analisis de la informacion cuantitativa y
cualitativa solicitada a la empresa, con datos referentes a los afios 2021 a 2024.

PROGRAMA DE ACTUACION (PLAN DE IGUALDAD) elaborado a partir de las
conclusiones del diagndstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad entre
las personas que integran la empresa, asi como estableciendo medidas que favorezcan
el refuerzo de aquellas areas que se consideran estratégicas para alcanzar la excelencia

en la igualdad.

En él se establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de
implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacién e indicadores y/o

criterios de seguimiento de las acciones.

En este sentido, el programa de actuaciones tiene doble finalidad, por una parte,
definir las medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios existentes y por
otro, la adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracién del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos sus

procesos y en todos sus niveles.

Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de lgualdad) se

estructura en:

= QObjetivos generales

= Objetivos especificos

* Medidas a implantar

=  Plazos de ejecucion

=  Personas responsables
= Personas destinatarias

= Recursos materiales y humanos



Indicadores y/o criterios de seguimiento

que, en base al diagndstico realizado, se establecieron cémo necesarias o convenientes

en cada una de las siguientes areas:

Difusién y compromiso con la Igualdad de trato y de oportunidades
Situacion de mujeres y hombres en la organizacién.
Infrarrepresentacién femenina

Proceso de seleccion y contratacion.

Promocion y desarrollo profesional

Formacion

Retribuciones

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

.  SEGUIMIENTO Y EVALUACION: mediante indicadores de medicién y los instrumentos

de recogida de informacién para evaluar el grado de cumplimiento del Plan y de los

objetivos alcanzados.

13 |



3. INFORME DE DIAGNOSTICO

Se resumen en este apartado los principales resultados del diagndstico y la auditoria retributiva:

3.1. RESUMEN DE RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO INCIAL DE SITUACION Y
CONCLUSIONES

3.1.1. Compromiso con la igualdad

A través del analisis de la informacién recopilada se detecta que, en cuanto a la cultura de la
organizacion, actualmente la igualdad de oportunidades se recoge de forma explicita en el

Reglamento de Régimen Interno de la organizacién.

La igualdad en la empresa constituye un drea de accién constante, asegurando en todo
momento el respeto a las condiciones laborales establecidas en el convenio para ambos

géneros.

La empresa participa en actividades relacionadas con la promocién de la igualdad, por ejemplo,

la siguiente iniciativa:

hr L
[a= FEQTY B o

........
= s TGA  UniversidagNigo

En cuanto a la estructura y gestion organizativa, la empresa contaba con una estructura de
igualdad de oportunidades previa al inicio del presente proceso conformada por dos personas
de gerencia. No obstante, los datos relativos a la plantilla no se encuentran desagregados por

Sexo.
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En cuanto a la comunicaciéon e imagen corporativa, por el momento se difunden contenidos
especificos de igualdad entre mujeres y hombres a través de los canales de comunicacién
existentes en la empresa como las reuniones con la plantilla. Pero, internamente se intenta
cuidar especialmente el lenguaje y las imagenes para que no se transmitan estereotipos

sexuales.
3.1.2. Situacién de mujeres y hombres en la organizacién

POR SEXO N.2 %

MUIJERES 3 5%
HOMBRES 52 95%

TOTAL 55 100%

Visto graficamente:

COMPOSICION DE LA PLANTILLA POR SEXO

» MUJERES - HOMBRES

Si analizamos la composicién del personal segregada por sexo, comprobamos que el 95% del
personal es de sexo masculino, frente al 5% de personal del sexo femenino. Por lo que se
observa que existe un gran desequilibrio entre los porcentajes genéricos de representacion

masculina y femenina existentes en la organizacién.
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COMPOSICION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTO

HOMERES  @MUERES

Analizando la composicion del personal por departamentos, se observa que el departamento

mas representativo es el de fabricacién con un 51% del personal total, lo que coincide con el

sector de la organizacion.

Por otra parte, observamos que el departamento de administracién se encuentra Gnicamente

formado por mujeres y el resto solo por hombres. Lo que se corresponde con la feminizacion de

determinados puestos de trabajo.

3.1.3. Acceso a la organizacién: reclutamiento y seleccién

EC‘(’)%T”RC:;’:JI’;,:Q: VALORES ABSOLUTOS
MUIJERES HOMBRES MUJERES % HOMBRES %
0 3 0% 100%
1 21 5% 95%
1 16 6% 94%
PROMEDIO 3% 97%

Analizando la evolucién de las contrataciones en los ultimos afios, podemos observar que en los
afios 2022 y 2023 se han contratado a mas mujeres, estas no se equiparan a los hombres. En

general, el afio donde mas contrataciones se produjeron fue el 2022.

Sin embargo, podemos afirmar que la tendencia de contratacion en CARPINTERIA CEYEDA,

S.L.U. en los tltimos afios no contribuye a alcanzar una paridad total en la empresa.

En cuanto a la gestion de la contratacién, en CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U. se cuenta con un
departamento especifico de personal. Cuando existe una vacante disponible en la empresa, esta

se publica en medios como internet o mediante empresas de seleccion como InfoJobs,

Milanuncios, Adecco y Temporing.
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Ademads, cuenta con descripciones de los perfiles profesionales y los puestos de trabajo, donde
se utilizan criterios como la formacion, la experiencia, los idiomas y la flexibilidad para

determinar los candidatos adecuados.

Desde CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U. se intenta siempre que en la publicacién de ofertas de
empleo no se haga uso de un lenguaje discriminatorio por sexo, sin embargo, por el momento,
el correcto uso de un lenguaje no sexista no se puede garantizar. No obstante, la empresa
garantiza el acceso tanto a hombres como a mujeres, sin que prevalezca ningun tipo de
discriminaciéon por sexo, garantizando la igualdad de ambos sexos durante todo el proceso de

seleccion.

EVOLUCION DE LAS

EXTINCIONES VALORES ABSOLUTOS
ANO MUJERES HOMBRES |  MUJERES % HOMBRES %
“ 0 19 0% 100%
: PROMEDIO o o

Analizando la evolucidn de los ceses en los ultimos afios, observamos que el promedio de ceses
masculino es superior al promedio de ceses femeninos, en concordancia con las contrataciones

analizadas en el apartado anterior.
3.1.4. Promocién y desarrolio profesional

Cabe destacar que, durante los ultimos afios, en CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U., no tuvo lugar

ninguna promocion.

Aunque no existe un Plan de Carrera en la organizacién, se reconoce que todo el personal,
independientemente de su género y del tipo de contrato con el que cuenten, tiene la
posibilidad de ser promovidos. El proceso de promocion estd regulado por el convenio

colectivo, lo cual es positivo, ya que proporciona un marco normativo.

3.1.5. Formacion continua

2023
TIPO DE

FORMACION PUESTOS
0,
DURACION AFECTADOS MUIJERES HOMBRES MUIJERES % HOMBRES %
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PRL
CARPINTERIA 20H CARPINTERO 0 19 0% 29%
PRL ESP. DE Menos de 20
CARPINT. h CARPINTERO 0 32 0% 49%
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVO
PR
ALMACENERO
diejdee (o)l Menos de 20 APODERADO —
DE DATOS h DELINEANTE 3 11 5%
DIRECTOR
ADMINISTRATIVO
DIRECTOR
TECNICO
INFORMATICA
N2 de
formaciones 65 3 62 5% 95%
recibidas

3.1.6. Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién

En cuanto a los permisos de trabajo del personal en el Gltimo afio, cabe destacar que solamente
se ha utilizado un permiso de paternidad, por parte de un hombre, de una edad comprendida
entre los 30-45 afios, con un contrato indefinido, con un nivel de estudios secundario y es parte

del departamento de produccién como carpintero.

Ne HIJOS/AS MUJERES HOMBRES
0 hijos /as 0 36
1 hijo/as 1 9
2 hijos/as 1 7

3 hijos/as 1 0

Total 3 52

Analizando la situacién familiar de la totalidad de la plantilla, podemos observar que la mayor
parte de la plantilla no tiene hijos/as, sin embargo, tanto la totalidad de mujeres como 16
hombres si que tienen. Las edades de estos se encuentran comprendidos en diferentes franjas,

aunque destacan aquella de mas de 18 afios.
3.1.7. Salud laboral y acoso sexual y acoso por razén de sexo

Analizando la gestidn de la salud laboral, cabe destacar que en la empresa se tienen en cuenta

las diferentes necesidades de mujeres y hombres en el disefio de los puestos de trabajo.
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Ademas, las instalaciones y servicios de la instalacién se encuentran adecuadas a equipos

mixtos de trabajo.

Por otra parte, hasta el momento se han realizado estudios especificos para detectar las
posibles necesidades relativas a riesgos y salud laboral desde una perspectiva de género. En
relacién con la evaluacion, se observa que no se emplea lenguaje inclusivo, lo que podria ser

una oportunidad de mejora en términos de comunicacion.

En cuanto a la proteccion del embarazo y la lactancia, CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U. dispone de

un protocolo aplicable para supuestos de lactancia, embarazo o personas con menopausia.

Respecto a la gestion del acoso sexual y acoso por razén de sexo, hasta el momento no se
adoptaron medidas concretas para la prevencién de este tipo de situaciones. No obstante,
como parte de la negociacién de este plan de igualdad, se realizard un protocolo de acoso
sexual y acoso por razén de sexo que deberd ser aprobado en el seno de la comisién de
igualdad. Dicho protocolo contendrd el modelo de denuncia y el procedimiento a seguir en
estos casos, garantizando en todo caso la privacidad de la victima. Una vez aprobado, este
protocolo serd comunicado a la totalidad de la plantilla y se encontrara accesible a la misma.
Cabe destacar que por el momento no hay conocimiento por parte de la empresa de que se

hayan producido situaciones de este tipo.
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3.2 RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva se realizd en el mes de febrero de 2025 tomando como referencia los
datos del afio completo 2023 y tendrd la misma vigencia de este plan de igualdad (4 afios), esto
es, hasta septiembre de 2029, realizdndose otra nuevamente durante la fase de diagnéstico de

situacién del siguiente plan de igualdad.

En cuanto a la sistemadtica empleada para realizar para la valoracién de puestos de trabajo, la
empresa ha decidido emplear la herramienta puesta a disposicion por el Ministerio de igualdad

a través del Instituto de la mujer, Igualdad en la empresa.

Esta herramienta nos permite determinar, con perspectiva de género, el valor que aporta cada
uno de los puestos de trabajo a su organizacion, independientemente de la persona que ocupa

el puesto en determinado momento.

Para llevar a cabo la valoracién de puestos de trabajo se utiliza el sistema de puntos por factor,

dado que es el sistema mas objetivo.

Este sistema se basa en datos cuantitativos y cualitativos para determinar el valor de cada tarea
a desempefiar, de manera que divide las tareas que se realizan en cada puesto de trabajo en la
empresa, dandoles el nombre de «factores», a cada factor se le otorga un valor concreto, que

sumard puntos cuando se valore el puesto de trabajo.

Ademds, cada factor estd dividido en «grados», que son la intensidad con que se debe llevar a

cabo cada uno de los factores, es decir, las tareas.

Asi, la valoracion del puesto de trabajo se basa en las tareas que los forman (los factores) y la
intensidad (grados) con la que se llevan a cabo. De esta forma, se puede establecer una
jerarquia de los puestos y obtener de ella un andlisis basado en una puntuacién concreta y

poder comparar los de igual valor.

Esto nos permite disefiar un sistema de retribucién equitativo evitando el sesgo de género en el

importe de salarios.
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Escalas Puesto + Puntos
Escala 1 DIRECTOR/A GENERAL (722)
Escala 2 ADMINISTRADOR/A (614)
SUBDIRECTOR/A GENERAL (643)
DIRECTOR/A TECNICO (593)
Escala 3 JEFES/AS DE TALLER (476)
JEFES/AS DE EQUIPO (499)
ADMINISTRATIVOS/AS (421)
INFORMATICOS/AS (474)
Escala 4 DELINEANTES (308)
CARPINTEROS/AS (349)
Escala 5 ADJUNTO/A DIRECTOR/A TECNICO (278)

A continuacidn, se presentan los resultados de la auditoria salarial realizada en la empresa, con
el objetivo de analizar la equidad retributiva entre las distintas Escalas. En este informe se
detalla la informacion recopilada, respetando las normas de proteccién de datos, y se explican

las diferencias identificadas para proporcionar un analisis claro y transparente.
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En primer lugar, en pro de la proteccion de datos del personal laboral de la empresa ni la Escala 1 nila 5

se pueden mostrar debido a la unipersonalidad de estas.

Tampoco, resulta de relevancia analizar la Escala 2 y 4 ya que no concurren hombres y mujeres en la

misma, en este sentido, no hay lo que se denomina brecha salarial.

Por ultimo, las diferencias salariales en pro de las mujeres que podemos observar en la Escala 4 no
superan el 25% establecido en el Real Decreto 902/2020. De todas formas, a la hora de valorar el
registro retributivo, las diferencias del importe efectivo de la mediana se explican porque ellas tienen
situaciones contractuales de mayor duracion, lo que se demuestra al observar el importe equiparado de

la mediana.

ESTA AUDITORIA TENDRA LA MISMA VIGENCIA QUE EL PLAN DE IGUALDAD, ES DECIR, DEL 8 DE MAYO

DE 2025 AL 7 DE MAYO DE 2029




g&&\:ﬂ:&o& PLAN DE IGUALDAD

4. OBIJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos generales son aguellos objetivos que se deben ir cumpliendo con el desarrollo del propio
Plan durante sutiempo de vigencia. Estos objetivos, de los que podemos decir que son las lineas
maestras del Plan de igualdad, deben abarcar aquellos aspectos mas genéricos sobre los que es

necesario actuar para corregir situaciones de desigualdad.

En consonancia con lo establecido en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de Marzo, el principal objetivo del
Plan de lgualdad de CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U. es garantizar en el ambito de la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando un entorno de trabajo libre de

discriminacién y, en particular, por razén de sexo.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de discriminacion
(directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a la Seleccion,
Contratacién, Promocién y Desarrollo Profesional, Comunicacién, Retribucién y acoso sexual y por razén

de sexo, en consonancia con los Principios y politicas de la empresa.

A estos efectos el Plan de Igualdad de CARPINTERIA CEYEDA, S.L.U. tiene entre sus objetivos principales

en funcién de cada una de las areas de actuacidn los siguientes:
v DIFUSION Y COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Difundir una cultura empresarial comprometida con la Igualdad sensibilizando a todo el personal de la

necesidad de trabajar y actuar, conjunta y globalmente en igualdad de oportunidades.
v' ACCESO Y SELECCION

Mantener en todo momento en los procesos de seleccién y contratacion, procedimientos y politicas de
caracter objetivo basadas en principios de mérito y capacidad y de adecuacién persona-puesto,
valorando las candidaturas en base a la idoneidad, asegurando en todo momento que los puestos de
trabajo de los diferentes é@mbitos de responsabilidad son ocupados por las personas mas adecuadas en

un marco de igualdad de trato con ausencia de toda discriminacion por razon de sexo.

Se busca igualmente el acceso a las mujeres en aquellas dreas en las que estén infrarrepresentadas.

iy
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v" FORMACION

Garantizar la realizacion de acciones formativas que faciliten por igual el desarrolio de habilidades y

competencias sin distincidn de sexo.
v PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Promover y garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres en el

proceso de promocion y desarrollo profesional.
v" RETRIBUCION

Garantizar la transparencia del Sistema retributivo de la empresa y la adecuacion del incluso a los

principios de igualdad en funcién del puesto de trabajo y valoracion.
v" ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la empresa en todos los momentos
de su vida laboral, garantizando el acceso y ejercicio de medidas de conciliacién entre su vida laboral y

personal.
v" ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Asegurar que toda la plantilla de la empresa disfruta de un entorno de trabajo libre de todo tipo de
situaciones de acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas sea un valor defendido y

respetado.
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5. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

5.1. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES
5.1.1. Acciones implantadas:

Con anterioridad no se realizé en materia de Igualdad de Oportunidades ninguna accién en la

organizacion.
5.1.2. Acciones a implantar:

El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye por dreas y objetivos (principal y especificos),
incluyendo los indicadores para control de las mismas, y sefialando, para cada caso, el/el
Departamento/s Responsable/s, dentro de las empresas, de ejecucién de la medida y el plazo méximo

establecido para el cumplimiento de la misma.
Se consideran medidas prioritarias las siguientes:

1. Publicitar y difundir tanto el compromiso de la empresa en igualdad de oportunidades como

el Plan de igualdad.

2. Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo a toda la plantilla.
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AMBITO DE ACTUACION DIFUSION Y COMPROMISO CON LA IGUALDAD

OBIJETIVO PRINCIPAL 1

Fomentar una cultura organizacional igualitaria y libre de sesgos de género, asegurando que todas las
comunicaciones internas y externas de la empresa reflejen el compromiso con la igualdad de
oportunidades y el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Garantizar la revisién, correccion y adecuacion de los mensajes, imagenes y documentos de la
organizacién, promoviendo el uso sistematico de un lenguaje y una imagen inclusivos a través de la
elaboracidn de herramientas especificas, la formacion del personal encargado de la comunicacién y la
designacidn de responsables en fa materia.

Calendario de

Descripcidn de las medidas: ‘s
Implementacion:

1. Publicitar y difundir tanto el compromiso de la empresa en igualdad de 1 afio
. . (ABR 2025 - ABR
oportunidades como el Plan de igualdad.

2026)

2. Revisidn y correccién del lenguaje en la comunicacion interna y externa, 1 afio
eliminando los términos e imagenes sexistas que perpetlan los roles de (ABR 2025 — ABR
género o los estereotipos. 2026)

3. Disefiar un decélogo para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje y las .

afios

imagenes de la organizacion que pueda ser consultado por todas las
- ; ) (ABR 2025- ABR 2029)
personas para crear textos y comunicaciones inclusivas.

4, Formar a las personas encargadas de las acciones de publicidad y 2 afios
comunicacién tanto externas como internas. (ABR 2025- ABR 2027)
5. Designar a una persona como responsable de la sistematizacion del uso del
ienguaje no sexista en la imagen y comunicacién internas y externas de la 4 anos
(ABR 2025- ABR 2029)

Responsables de la accidn
Direccidén General/ Comision de lgualdad

organizacion.
Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa / Clientes/as / Partes Interesadas externas

Medios materiales y humanos
Tiempo de la Comisién de Igualdad para el desarrolio de campafias informativas y funcionamiento de los

medios de comunicacién internos.
Asesoramiento de empresa de consultoria.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacién Periodicidad

N¢ de acciones de difusién realizadas sobre el compromiso

indicadgrls en igualdad y el Plan de Igualdad Anual

% de medios de comunicacion internos y externos respetan

Indicador 2: los criterios de igualdad en cuanto a lenguaje, imégenes y Anual
contenido
Indicador 3: Disponibilidad y publicacion del decédlogo en los canales Anual
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internos de la organizacién. |

. % de personal de comunicacion formado en lenguaje
Indicador 4: . . ) Anual
inclusivo y no sexista.

Designacion formal del/de la responsable del uso de

. . . Anual
lenguaje e imagen inclusiva

Indicador 5:
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WORKING WITH WOOD

AMBITO DE ACTUACION ACCESO A LA ORGANIZACION Y SELECCION

OBIJETIVO PRINCIPAL 2

Fomentar la igualdad efectiva de mujeres y hombres en los procesos de seleccion, contratacion y
promocion, asegurando la eliminacién de sesgos y la presencia equilibrada en todas las dreas,
categorias y niveles de la organizacién.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Garantizar que todos los procesos de seleccion y contratacion se desarrollen bajo criterios objetivos,

inclusivos y transparentes, promoviendo la incorporacién del sexo infrarrepresentado mediante
acciones positivas y el uso de herramientas adaptadas a la igualdad de oportunidades.

Calendario de

Descripcién de las medidas: . »
implementacion:

1. Establecer medidas de accidn positiva para incentivar la contratacién de

hombres y mujeres en los puestos en los que estén infrarrepresentados/as.
Durante toda la

siempre y cuando las personas candidatas a dicho proceso retnan igualdad . .
vigencia

de méritos y capacidades. Y revisién periddica del equilibrio por sexos en la
plantilla.

2. Elaborar un protocolo de seleccién con criterios claros, objetivos y Durante toda la

transparentes que eviten la discriminacién por sexo. vigencia

3. Formacidn especifica en materia de igualdad para el personal encargado de
seleccién y contratacion.

2 anos
(ABR 2025- ABR 2027)

2 anos
(ABR 2025- ABR 2027)

de este) y de las imégenes utilizadas a fin de identificar a aquellas que
resulten sexistas o perpetlen imdagenes estereotipadas de mujeres vy
hombres.

Durante toda la
vigencia

. Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contrataciones

Durante toda la

4. Disefiar un guion estructurado para realizar las entrevistas de seleccion que
tenga como objetivo conocer las competencias y capacidades de las personas
y su adecuacién al puesto, con criterios demostrables.

5. Revisién de las ofertas de empleo (denominacién del puesto y la descripcion

masculinizados y presentando las en institutos proveedores servicios de
seleccion, portales, bolsas de empleo, etc.

realizadas por sexo. vigencia
. Realizar acciones publicitarias para atraer el talento femenino en
organizaciones, puestos, grupos profesionales o departamentos 4 afios

{ABR 2025- ABR 2029)

. Realizar una busqueda proactiva para garantizar, en la medida de lo posible,

que en los procesos de seleccion para puestos de responsabilidad se tengas
candidaturas de sexo femenino.

4 afios
(ABR 2025- ABR 2029)

Responsables de la accién
Direccién General/Comision de lgualdad

Personas destinatarias
Candidatos/as de la empresa/Trabajadores/as de la empresa.
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Medios materiales y humanos

Tiempo del personal para adaptacién de contenido de las ofertas y descripcién de los puestos de
trabajo, asi como seguimiento de las solicitudes y contrataciones.

Tiempo del personal para revisar la documentacién de Gestion.
Asesoramiento externo de empresa de consultoria para revision documental.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacién Herramientas de Recogida de Informacién Periodicidad
) N2 de contrataciones, desagregadas por sexo.
Indicador 1: . gres P Anual
N2 de candidaturas presentadas, desagregadas por sexo
\ N2 de contrataciones en las que se aplica el protocolo de seleccion,
Indicador 2: q P P Anual
desagregadas por sexo
. % de personal de seleccion formado en igualdad no
Indicador 3: o P . & Y Anual
discriminacion.
. Disponibilidad y uso del guion estructurado en los procesos de
Indicador 4: P . ¥ g P Anual
entrevista
Indicador 5: N2 de ofertas de empleo que no contengan referencias sexistas Anual
. Registro de candidaturas recibidas y contrataciones realizadas,
Indicador 6: Anual
desglosada por sexo.
. N2 de acciones publicitarias realizadas para atraer talento
Indicador 7: . o P P Anual
femenino al afio.
. % de procesos de seleccidn para puestos de responsabilidad que
Indicador 8: ? P para p P q Anual

incluyen candidaturas femeninas.
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AMBITO DE ACTUACION FORMACION

OBIJETIVO PRINCIPAL 3

Garantizar la realizacién de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y
competencias sin distincién de género.

OBIJETIVO ESPECIFICO:

Desarrollar e implementar acciones formativas y recursos especificos en igualdad de oportunidades,
garantizando su accesibilidad y promoviendo la participacién activa de la plantilla, especialmente de la
direccién y mandos intermedios.

Calendario de

Descripcién de las medidas: iy
Implementacion:

1. Médulos especificos en igualdad de oportunidades a Direccién, mandos y

responsables que estén implicados de forma directa en la contratacién, 2 afios

. .. . ., . (ABR 2025- ABR 2027)
formacion, promocion e informacién de la plantilla.

2. Posibilidad de retribuir formaciones voluntarias que sean positivas para la 4 afios
realizacién de las funciones de un puesto de trabajo determinado. (ABR 2025- ABR 2029)

3. Elaborar manuales especificos de formacién interna en materia de
Igualdad de Oportunidades, siendo determinados sus contenidos por la
Comisidn de Igualdad para integrar en la formacion inicial del personal.

4. Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la empresa, 4 afios
asegurando que las convocatorias sean conocidas por toda la plantilla. (ABR 2025- ABR 2029)

4 afos
(ABR 2025- ABR 2029)

Responsables de la accién
Direccién General/ Comision de Igualdad

Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa

Imparticién por entidad externa de formacién en lgualdad de Oportunidades y elaboraciéon de manuales

Medios materiales y humanos
Tiempo del personal para preparacion y desarrollo de formacién en materia de Igualdad.
especificos.
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Denominacion Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad
0 — = >
Indicador 1: N' .cur.sos y participantes en m_aterla de igualdad, Anual
distribuido por sexo y puesto de trabajo
. Ne de formaciones voluntarias retribuidas concedidas al
Indicador 2: afio Anual
Indicador 3: Disponibilidad del m?r.uljal interno de igualdad elaborado y Anual
aprobado por la Comision
Indicador 3: % de acciones formativas comunicadas a toda la plantilla. Anual
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AMBITO DE ACTUACION PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

OBIJETIVO PRINCIPAL 4

Promover la igualdad de oportunidades en el desarrollo y la promocién profesional, eliminando las
barreras que limitan el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad y liderazgo dentro de la
organizacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Implementar mecanismos objetivos y transparentes que impulsen la participacién de las mujeres en los
procesos de promocién, asegurando el acceso equitativo a itinerarios profesionales y fomentando su
liderazgo mediante acciones formativas y estratégicas.

p——

Calendario de

Descripcién de las medidas: . s
implementacion:

1. Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios 4 afios
rofesionales de la empresa para promocionar con sus vacantes
P . P P P Y| (aBR 2025- ABR 2029)
requisitos
2. Incluir y desarrollar un plan estratégico con el objetivo de romper con el 4 afios

techo de cristal o la segregacion vertical, que impiden a las mujeres acceder

. ., . . (ABR 2025- ABR 2029)
a puestos de alta direccién y liderazgo en la organizacion

| 3. Ofrecer formacién especifica para las mujeres (liderazgo, comunicacion, 4 afios
gestidn de personas) (ABR 2025- ABR 2029)

4. Disefiar programas de informacion y motivacién para impulsar la 4 afios
participacion de las trabajadoras en los procesos de promocién profesional. (ABR 2025- ABR 2029)

5. Creacion de un registro de “Seguimiento Profesional” anual donde se

recojan el listado de personas trabajadoras que son o no promocionadas y 4 afios

i (ABR 2025- ABR 2029)
los motivos.

4 anos

6. Establecer una cuota minima anual de promocién de mujeres.
(ABR 2025- ABR 2029)

Responsables de la accién
Direccién General/Comision de Igualdad

Personas destinatarias
Candidatos/as de la empresa/ Trabajadores/as de la empresa.

Medios materiales y humanos

Tiempo de Direccién general y Comision de Igualdad para la definicién, elaboracién y aprobacion de la
metodologia de evaluacién de desempefio del personal.

Tiempo de los miembros de la Comisién de Igualdad para el analisis periddico sobre la situacién de
empleo y de promocién.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacién Periodicidad
Disponibilidad vy difusion del documento de itinerarios
Indicador 1: profesionales a toda la plantilla Anual
Indicador 2: Documento de plan estratégico. Anual
Ne de acciones formativas especificas realizadas para mujeres al
Indicador 3: afio. Anual
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) Ne de programas informativos/motivacionales realizados vy ‘
Indicador 4: . - X Anual
niimero de participantes mujeres. _
. Elaboracién y actualizacién anual del registro de seguimiento
Indicador 5: . Anual
profesional.
. % de promociones anuales cubiertas por mujeres en relacién con
Indicador 6: . Anual
la cuota establecida.
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AMBITO DE ACTUACION POLITICA RETRIBUTIVA

OBIJETIVO PRINCIPAL 5

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y su adecuacion a los principios de
igualdad en funcién del puesto de trabajo y valoracion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Revisar la estructura salarial y los complementos retributivos contenidos en la misma, para detectar y
corregir desviaciones al principio de igualdad de retribucion.

Calendario de

Descripcién de las medidas: R
Implementacion:

1. Conocer y mantener actualizados los datos de distribucidn de la Plantilla por
categorias y/o puestos de trabajo, desagregado por sexo, asi como realizar el
control y justificar las diferencias retributivas si existen.

Durante toda la
vigencia

Responsables de la accién
Direccién General / Comisién de Igualdad

Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa

Medios materiales y humanos
Tiempo dedicado para realizar un analisis de la estructura salarial.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacién Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad

Verificar si se ha realizado el analisis estadistico de la media
Indicador 1: y mediana sobre las retribuciones medianas de mujeres y Anual
hombres en la empresa.
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AMBITO DE ACTUACION ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

OBJETIVO PRINCIPAL 6

Promover la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, garantizando que toda la plantilla
conozca sus derechos en esta materia y fomentando la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Elaborar y difundir recursos informativos sobre las medidas de conciliacién disponibles, sensibilizar
especialmente a la plantilla masculina sobre su corresponsabilidad en el dmbito familiar y establecer

medidas que favorezcan la desconexién digital.

Calendario de

Descripcion de las medidas: "
Implementacidn:

1. Elaboracién de un cataldgalos a modo esquema de los distintos permisos,
derechos y medidas de conciliacion existentes de acuerdo con la
legislacidn vigente y/o acuerdos dentro de la empresa como mejoras.

4 afos
(ABR 2025- ABR 2029)

2. Difundir dicho catdlogo mediante los canales habituales de comunicacién 4 afios
de la empresa. {(ABR 2025- ABR 2029)

3. Realizar acciones para sensibilizar a modo campaiias para formar e
informar a la plantilla masculina sobre igualdad de obligaciones en
materia de responsabilidades familiares.

4 afios
(ABR 2025- ABR 2029)

4 afos

4. Implantar un protocolo de desconexidn digital en la empresa.
plantar un p g pre (ABR 2025- ABR 2029)

Responsables de la accion
Direccién General/ Comisién de Igualdad

Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa.

Medios materiales y humanos
Tiempo del personal para elaborar catalogo informativo, realizar tareas de difusion interna.
Asesoramiento externo de empresa de consultoria para elaboracién de material informativo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacién Periodicidad

Ne de personas de la organizacion a las que se les
Indicador 1: comunicaron las medidas de conciliacién existentes en la Anual
empresa, desagregadas por sexo

Indicador 2: N2 de acciones de difusidn del catdlogo realizadas al afio. Anual

N2 de campafias o acciones formativas dirigidas a la plantilla
masculina realizadas al afo.

Disponibilidad e implantacidn del protocolo de desconexién
digital.

Indicador 3: Anual

Indicador 4: Anual
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VIOLENCIA DE GENERO

SALUD LABORAL, ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y

Asegurar que todo el personal de la empresa disfruta de un entorno de trabajo libre de todo tipo de
situaciones de acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas sea un valor defendido y
respetado.
OBIETIVOS ESPECIFICOS
Adaptar las evaluaciones de riesgos, politicas preventivas y protocolos de actuacidn, incorporando :
medidas especificas para prevenir situaciones diferenciadas por sexo, proteger la salud de mujeres
embarazadas o lactantes, prevenir el acoso sexual o por razén de sexo y apoyar a las victimas de
violencia de género.
e . Calendario de
Descripcién de las medidas: .,
Implementacion:
1. Evaluar los riesgos laborales fisicos y psiquicos desde una perspectiva de 4 afios
énero, en lenguaje inclusivo, con el fin de implantar medidas preventivas
& X Buaj P P (ABR 2025- ABR 2029)
eficaces.
2. Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales . .
. i e : Durante la vigencia
desagregado por sexo y establecer medidas de actuacion especificas si se
. . del plan.
detectan diferencias.
3. Elaborar un protocolo especifico para situaciones de lactancia o embarazo 2 afios
(ABR 2025- ABR 2027)
4. Habilitar un espacio y/o mobiliario adecuado para descansos de 4 afios
embarazadas y lactancia natural. (ABR 2025- ABR 2029)
5. Realizar campahas informativas y formativas en prevencién y acoso. 4 afios
(ABR 2025- ABR 2029)
1 afo
6. Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo a toda la plantilla. (ABR 2025 — ABR
2026)
7. Eilaborar y difundir un documento sobre los derechos reconocidos a victimas 1ano
. . . . (ABR 2025 - ABR
de violencia de género, tanto en los textos legales como convencionales. 2026)
1 afio
8. Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa (ABR 2025 — ABR
2026)
9. Ofrecer asesoramiento y apoyo profesional psicolégico y médico a las 4af
trabajadoras victimas de acoso sexual o por razén de sexo. La empresa les anos
R . .z (ABR 2025- ABR 2029)
facilitara este asesoramiento haciéndose cargo de los gastos.
10. Formar al personal, empezando por los miembros de la comisidn instructora 5 aft
anti-acoso y cargos de la empresa, sobre prevencién del acoso sexual y por anos
" oo - p . (ABR 2025- ABR 2027)
razén de sexo. La formacidn también se extendera al resto de la plantilla
Responsables de la accidén
Direccion general/ Comisién de Igualdad
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Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa.

Medios materiales y humanos
Tiempo del personal para preparar y recibir la formacion. Costes de preparar las campafias y habilitar los
espacios pertinentes.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacién Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad
. Ne de evaluaciones de riesgos realizadas con enfoque de género
Indicador 1: . . - & a & Anual
y lenguaje inclusivo al afio.
i Disponibilidad y actualizacién anual del registro de siniestralidad
Indicador 2: P v g Anual
desagregado por sexo
Indicador 3: Protocolo de lactancia. Anual
. Existencia y adecuacién del espacio habilitado para embarazadas
Indicador 4: . y P P Anual
y lactancia
. N2 de campafias de sensibilizacion sobre prevencién y acoso
Indicador 5: . P - P y Anual
realizadas al aio.
. % del personal al que se le difundié el protocolo de acoso
Indicador 6: P q P ! Anual
desagregado por sexo
. N2 de difusiones del documento de derechos para victimas de
Indicador 7: . . , Anual
violencia de género
Indicador 8: N2 de casos de acoso registrados y analizados anualmente. Anual
i % de victimas de violencia de género que ha empleado los
Indicador 9: L. . 8 4 P Anual
servicios mencionados.
% de la plantilla, directivos y comisidn instructora formados en
Indicador 10: prevencidn del acoso. Anual

——
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6. APLICACION Y SEGUIMIENTO
1

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres establece que los

Planes de lgualdad fijardn los objetivos concretos de Igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y

evaluacion de los objetivos fijados.

Tras la aprobacion del plan de igualdad comienza el periodo de vigencia de éste en el que se deben
desarrollas todas las acciones previstas segun el calendario de implantacion establecido y a la vez se

llevara un control de las actuaciones y resultados.
La finalidad del seguimiento es:

- Verificar la implantacion de las medidas y la consecucién de los objetivos marcados
- Verificar el grado de eficacia de las medidas implantadas
- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la aplicacién y realizar los ajustes

pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuese necesario.

Este seguimiento va a permitir que en cualquier momento las medidas puedan ser revisadas con el fin
de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las

medidas en funcién de los efectos que se vayan apreciando.

Se identificaron para cada una de las medidas unos indicadores de actividad y de resultados, que daran
informacién sobre la consecucién de las metas y el grado de consecucién a fin de poder introducir las

correcciones oportunas.

Las personas o personas designadas como responsables de cada una de las medidas previstas seran las
encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacién al respecto, que
deberén trasladar a las fichas de seguimiento (Anexo |} y entregaran toda la informacién que les sea

requerida por parte de la Comisién de Seguimiento para el seguimiento de las medidas del Plan.

Se realizard al menos una reunién de la comisién de seguimiento del plan de igualdad con una
periodicidad anual con el fin de conocer el desarrollo del Plan y los resultados en las diferentes areas de
actuacién durante y después de su desarrollo e implantacién, facilitando informacién sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento proporcionara al Plan la

flexibilidad necesaria para su éxito.
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La comisién de seguimiento solicitara tanto a las personas responsables de cada una de las medidas

como a otras areas o departamentos que pudiesen tener informacion de interés (como, por ejemplo,

Recursos Humanos) toda la informacién gue consideren necesaria para el seguimiento de cada una de

las medidas del Plan.

Para el seguimiento del plan también se tendran en cuenta la informacién y sugerencias que del Plan de

igualdad se pudiesen recibir por parte de la plantilla a través de los canales de comunicacion habituales

establecidos en la empresa.

Durante los seguimientos la Comisién debera analizar:

i
%

Para cada una de las medidas las siguientes cuestiones:

¢Los datos recogidos estéan claros? ¢Son coherentes o se contradicen? {En qué sentido?
éFaltan datos?

éLas medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? ¢En general la medida se
desarrolla correctamente?

ése han logrado los objetivos perseguidos? éhay retrasos importantes? Valorar los
desajustes en general.

é¢Qué incidencias se han detectado? ¢Coémo se han solucionado? ¢Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
éCuales? ¢Se pueden modificar o eliminar?

¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ¢Se puede dar
respuesta? ¢Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas
medidas para darles respuesta?

¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢éEn el grado estimado? ¢Ha
habido resistencias? ¢De qué tipo? ¢ Como se han solucionado?

Los recursos ¢ han sido suficientes? ¢El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢éSe
ha modificado?

¢Se ha cumplido el calendario?

¢éSe han introducido cambios o ajustes en el desarrollo de la medida? ¢Cudles?

En la dimensién interna

40

éSe han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la empresa? ¢En qué
dreas?

¢Hay cambios respecto a la percepcién de la igualdad?
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- éSe han producido cambios en la cultura de la organizacién respecto a la igualdad? éY en
los procedimientos?
e Enladimension Externa:
- ¢Se han producido cambios en la imagen de la empresa?
- ¢En la relacién con el entorno?

- ¢En las relaciones comerciales?

De cada una de las reuniones de la Comisién encargada del seguimiento del Plan de igualdad se dejaré
un Acta de reunién en la que se indiquen las personas presentes, los temas tratados y un resumen de

las conclusiones y se emitira un Informe de seguimiento con el contenido descrito en el P-\nel(g .

En caso de desacuerdo, la comisién podra acudir a los procedimientos y érganos de solucién auténoma

de conflictos.
6.1. COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Seran las mismas personas que formaron parte de la comisién negociadora del plan de igualdad las que

se encarguen del seguimiento.

A estos efectos, la Comisién Negociadora asume las funciones de Seguimiento y Evaluacién del PLAN DE
IGUALDAD y con capacidad para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento

del mismo, de los objetivos marcados y de las medidas programadas.
De una parte, como representacion de la empresa:

e Celso Iglesias Mateo con DNI ***0291**

En representacidn de la plantilla:
e Luis Rodas Garcia (del sindicato CCOO) con DNI ***7992**
6.2.  FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD
La Comision de seguimiento del Plan de Igualdad tendra las siguientes funciones:
— Ser informada de la implantacidn de medidas acordadas.
— Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan,

— Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.
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elaborar un informe de seguimiento y evaluacién intermedia y final que reflejara el estado y
avances respeto el cumplimiento de los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin

de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras para asegurar el cumplimiento
de los objetivos si la efectividad de las acordadas no alcanzase los objetivos en los plazos

establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o necesidades.

Desarrollo de aquellos preceptos que los negociadores de este Plan atribuyeran la Comision,

llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

6.3. REUNIONES

La comision de seguimiento acuerda reunirse anualmente durante la vigencia del Plan. Las reuniones se

convocaran con al menos 15 dias naturales de antelacién. Esta comunicacion contendra el orden del dia,

los documentos de trabajo (si procede), la fecha y la hora de inicio. Las partes podrdn incluir en el orden

del dia otros puntos que deseen tratar, para ello comunicaran a la persona designada los temas que

desean incluir con al menos 7 dias naturales de antelacién. Sera la persona designada quien al menos

con 5 dias naturales de antelacién enviara a todas las personas implicadas el nuevo orden del dia.

6.4. MEDIOS

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas la Comision de Seguimiento y Evaluacién la

empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en especial:

Lugar adecuado para realizar las reuniones.

Material preciso para ellas.

Aportacién de la informacién estadistica, desglose por sexos y puestos de trabajo, establecida
en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con la periodicidad

correspondiente.

Las horas de reunion de la Comision de Seguimiento y las de preparacion de la misma, que seran como

méaximo iguales a las de reunién, computaran como tiempo de trabajo.

6.5. ADOPCION DE ACUERDOS
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Las partes negociardn de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la mayoria
de cada una de las partes para la adopcidn de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso,
dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras

que componen la Comisidn de Seguimiento.

La Comisién de Seguimiento podré contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que intervendré con voz, pero sin

voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién de Seguimiento acudira a los procedimientos y érganos de solucién
auténoma de conflictos, previa intervencion de la comisién paritaria del convenio correspondiente,

cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para
su posterior remisién, por la Comisién de Seguimiento, a la autoridad laboral competente a los efectos
de registro, depdsito y publicidad del Plan de lgualdad en los términos previstos en el Real Decreto

713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y dep6sito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Siempre que todos los miembros de la comisidn estén de acuerdo el acta quedara firmada al finalizar la

reunion.
6.6. CONFIDENCIALIDAD

Las personas que integran la Comision de Seguimiento, asi como, en su caso, las personas expertas 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, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podra ser utilizado

fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.
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7. EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La evaluacién del Plan de Igualdad permitira analizar el desarrollo del plan en su conjunto.

Serd la comisién de seguimiento del Plan de igualdad la encargada de realizar la evaluacién del Plan.

Se realizaran al menos dos evaluaciones:

- Evaluacién intermedia: una vez transcurrido la mitad del tiempo de vigencia del plan de

igualdad, esto es en mayo del 2027.

- Evaluacién final: una vez finalizado el periodo de vigencia del plan de igualdad, en mayo
de 2029. En la evaluacion final se mostraran los resultados tanto del grado de
cumplimiento de los objetivos como su grado de implantacién, identificando los puntos

fuertes y débiles y marcando las futuras lineas de trabajo.

La informacién obtenida de la evaluacion final del plan de igualdad formara parte del nuevo diagndstico

que finalizara con la aprobacién del siguiente plan de igualdad.

Los resultados de las evaluaciones del plan de igualdad se recogeran en el Informe de evaluacion segin

modelo del Anexo Il
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8. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En paralelo a la ejecucién del plan y el seguimiento y evaluacién del mismo, la comisién de seguimiento
cuando asi lo estime necesario procedera en funcién de los resultados obtenidos y segln las
necesidades detectadas a la revision del plan con el objeto de afiadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o incluso dejar de aplicar alguna de ellas si se apreciase que su ejecucién no esta

produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.
En todo caso, el plan debe ser revisado en las siguientes circunstancias:

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

- Cuando se produzca la fusion, absorcién, transmisién o modificacién de la forma juridica
de la empresa

- Ante cualquier circunstancia que modifique de forma sustancial la plantilla, sus métodos
de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico inicial que haya servido de base para su elaboracién.

- Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacidon directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

- Cuando una normativa legal o convencional obligue a su adecuacion.

Esta revision conllevard la actualizacion del diagndstico cuando por circunstancias debidamente

motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

En el caso de posibles discrepancias durante el proceso de aplicacién, seguimiento y evaluacién o
revision del plan de igualdad, la comisién de seguimiento acudira a los procedimientos y érganos de
solucion autonoma de conflictos, previa intervencién de la comisidn paritaria del convenio

correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

Segun lo acordado por la Comision de seguimiento se llevaran a cabo las modificaciones necesarias en el
plan de igualdad y/o en el diagnéstico inicial dejando constancia de dicha modificacién en un Acta de

reunién asi como en la revisidon del documento modificado mediante la fecha de actualizacién.

Posteriormente se procedera al registro de la nueva versién en el REGCON.,
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9. ANEXO I- FICHA DE SEGUIMIENTO

A continuacion, se muestra la ficha de seguimiento. Se debe realizar una para cada uno de los objetivos

incluidos en el presente plan de igualdad:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA
Medida

Persona/Departamento Responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por
INDICADORES DE SEGUIMIENTO
[Trasladar todos los indicadores
incluidos en la ficha de medidas]
INDICADORES DE RESULTADO

Nivel de ejecucidn [ pendiente [C] En ejecucicn [ Finalizado

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la medida Falta de tiempo

no se ha iniciado o completado Falta de participacién

totalmente Descoordinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

OO0O00O0odg

Otros motivos (especificar)
INDICADORES DE PROCESO

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas para

la implantacién

Soluciones adoptadas (en su caso)

INDICADORES DE IMPACTO

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la

ejecucion de la medida
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10. ANEXO II.- INFORME DE SEGUIMIENTO

Los datos, conclusiones y decisiones de los seguimientos realizados por la comisién se plasmaran en un
informe de seguimiento que deberd recoger al menos los siguientes datos:

INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD
1.- DATOS GENERALES

e FECHA:
e PERIODO DE ANALISIS:
e PERSONA/S QUE ELABORAN EL INFORME:

2.- INFORMACION DE RESULTADOS PARA CADA AREA DE ACTUACION

e FICHAS DE SEGUIMIENTO DE LAS MEDIDAS
e RESUMEN DE LOS DATOS RELATIVOS AL NIVEL DE EJECUCION, CUMPLIMIENTO, PLANIFICACION,
CONSECUCION DE OBJETIVOS

3.- INFORMACION SOBRE EL PROCESO DE IMPLANTACION

o ADECUACION DE LOS RECURSOS ASIGNADOS
e DIFICULTADES O RESISTENCIAS ENCONTRADAS EN LA EJECUCION
e SOLUCIONES ADOPTADAS EN SU CASO

4.- INFORMACION SOBRE EL IMPACTO

e AVANCES EN LA CONSECUCION DE OBJETIVOS MARCADOS EN EL PLAN
e CAMBIOS EN LA GESTION Y CLIMA EMPRESARIAL
e CORRECCION DE DESIGUALDADES

5.- CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

e VALORACION GENERAL DEL PROCESO DE IMPLANTACION DEL PLAN EN EL PERIODO DE
REFERENCIA

e PROPUESTAS DE MODIFICACION DE MEDIDAS INCLUIDAS EN EL PLAN O ADOPCION DE OTRAS
NUEVAS SI DE LAS CONCLUSIONES DEL SEGUIMIENTO SE ESTIMA NECESARIO.
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11. ANEXO Iil.- INFORME DE EVALUACION

Los datos, conclusiones y decisiones de las evaluaciones intermedia y final realizadas por la comisién se

plasmaran en un informe de evaluacién que deberd recoger al menos los siguientes datos:

INFORME DE EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

1.- DATOS GENERALES

e FECHA:
e PERIODO DE ANALISIS:
o TIPO DE EVALUACION: [ JINTERMEDIA [ FINAL

e PERSONA/S QUE ELABORAN EL INFORME:

2.- INFORMACION DE RESULTADOS PARA CADA AREA DE ACTUACION

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

BAIO

MEDIO

ALTO

Nivel de realizacién de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencidn de los resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun
indicadores marcados en el Plan de igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagndstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

Informacién sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de
seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacién, consecucién
de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacidn de los cuestionarios
cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direccién y la plantilla.

Valoracién general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas destacados de la

ejecucién del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han realizado,

en su caso, las medidas previstas].

3.- INFORMACION SOBRE EL PROCESO DE IMPLANTACION

Nivel de desarrollo de las acciones

BAJO

MEDIO

ALTO

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

| El cumplimiento del calendario previsto ha sido
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e Adecuacién de los recursos asignados.
e Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

s Soluciones adoptadas en su caso

4.- INFORMACION SOBRE EL IMPACTO

BAIO MEDIO ALTO
¢Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

éSe han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?

éHa habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

éSe han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la
empresa?

e Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en la

gestién y clima empresarial.

5.- CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

¢ Incluir una valoracidn general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de igualdad.
o Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacién

inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de igualdad.
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