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Introduccion

La Direccion GRUPHELCO INDUSTRIAL, S.A. esta comprometida con la igualdad de trato
y oportunidades de mujeres y hombres en la organizacion, y trabaja para que se
garantice laimplementacién de politicas que integren la igualdad y eviten cualquier tipo
de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo. Desde todos los niveles de la
organizacion se es consciente de que la gestion empresarial tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad en este siglo XXI, asi como
con los objetivos marcados por la agenda internacional en el marco de los Objetivos de

Desarrollo Sostenible (ODS).

Es por ello, que se ha asumido el compromiso para la elaboracion de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la empresa con el
contenido y las obligaciones que establece la Ley Organica 3/2007; y que,
posteriormente, quedé complementada con la aprobacién de los Reales Decreto-Ley
6/2019, 1 de marzo, Real Decreto-Ley 901/2020 y Real Decreto-Ley 902/2020, de 13 de

octubre.

Para la realizacion de este Primer Plan de Igualdad se ha contado con una comisién, que
ha trabajado para la elaboracion de un plan que contenga aquellas medidas que
permitan un avance en el trabajo en materia de igualdad y en el que las personas que
conforman la empresa hayan sido parte activa en todo el proceso. Para ello, se emite
un comunicado que difunde entre las personas trabajadoras, en el que manifiesta su
compromiso de velar por la implantacion y desarrollo de politicas de igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminacién directa o indirecta por

| razones de sexo, asi como su firme determinacion de impulsar y fomentar medidas para

conseguir la igualdad real en el seno de la organizacién. A continuacidn, se pasé un
cuestionario a la plantilla, para valorar aspectos cualitativos relacionados con los que se

tratan en el diagndstico.



La realizacién de politicas de igualdad de oportunidades en la empresa es un proceso

continuo que debe contribuir a paliar las posibles situaciones de discriminacién directas

o indirectas que se estén produciendo en el 4mbito laboral. La implantacion de estas

medidas no requiere grandes recursos, pero precisan de un sincero y firme compromiso

por parte de todos los integrantes de la organizacion, asi como de un minucioso

seguimiento por parte de las personas responsables.

Una vez consensuado los resultados diagnésticos en la Comisién del Plan de Igualdad de

GRUPELCO INDUSTRIAL, S.A., éste se convierte en el punto de partida para determinar

las dreas de actuacién del Plan de Igualdad.

Definiciones

Entendemos necesario definir determinados conceptos se utilizaran frecuentemente en

el desarrollo del Plan de Igualdad.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: supone la ausencia de

cualquier discriminacién, directa o indirecta, por razon de sexo, vy
especialmente, las derivadas de la maternidad, del estado civil y de asumir las

obligaciones familiares.

Igualdad de trato v de oportunidades en el acceso al trabajo, formacién,

promoci6n profesional y condiciones laborales: el principio de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito laboral,
garantizara en los términos previstos en la normativa aplicable, el acceso al
trabajo, la formacion profesional, las condiciones laborales y la afiliacién a

organizaciones sindicales.

Discriminacién directa: se considera discriminacién directa por razén de sexo,

la situacion en que se encuentra una persona que en atencién a su sexo, pueda

ser tratada de manera menos favorable que otra en una situacion comparable.



Marco legal

Legislacién internacional

En el afio 1951 la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en el Convenio 100,
promulga la igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y femenina para
un trabajo del mismo valor.

En 1958, en el Convenio 111 de la OIT, se hace referencia a la discriminacién en materia
de trabajo y ocupacién.

En el dmbito de la Unién Europea, el Tratado de Amsterdam ratificado por la Ley
Organica 9/98, se establece que la Unién Europea promoverad la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, introduciendo este principio en todas las

politicas y en todos los programas.

Legislacién espafola

En el afio 1978, con la aprobacién de la Constitucién Espafiola, se intenta adaptar el
ordenamiento juridico a la no discriminacién por razén de sexo. Este principio queda
recogido en distintos articulos de la Constitucién, de la siguiente forma:

Art. 14 — Los espafioles son iguales frente a la ley, sin que pueda prevalecer ninguna
discriminacién por razon de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social.

En el Estatuto de los Trabajadores también se hace constar en los siguientes articulos:
Art. 4.2c — Los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados directa o
indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado
civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicién
social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, afiliacién o no a un
sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol.
Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que se hallasen

en condiciones de aptitud para desempeifiar el trabajo o empleo de que se trate.



Discriminacién indirecta: Sera considerada discriminacién indirecta por razon

de sexo, la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutras, ponga a personas de un sexo en desventaja respecto de otras personas

del otro sexo, contemplando las excepciones legales que se puedan prever.
Acoso sexual: es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito de atentar contra la dignidad de una persona, en

particular cuando se genere un entorno intimidante, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del

sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad

y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acciones positivas: para hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad,

las personas fisicas y juridicas privadas, podran poner en practica medidas
dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir
una discriminacion o compensar las desventajas resultantes de actitudes,

comportamientos y estructuras existentes.

Derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral: se reconoce a

los trabajadores y trabajadoras, el derecho a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, de forma que se fomente la corresponsabilidad, evitando toda

discriminaciéon basada en su ejercicio.

Plan de igualdad: la Ley Orgéanica 3/2007 define al Plan de Igualdad como un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de haber realizado un
diagndstico de la situacién, encaradas a asumir en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién

por razon de sexo.



Art 24.2- Igualdad de trato en los criterios de ascenso. “Los ascensos y la promocion
profesional en la empresa se ajustardn a criterios y sistemas que tengan como objetivo
garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y
hombres, pudiendo establecerse medidas de accion positiva dirigidas a eliminar o

compensar situaciones de discriminacién”.

Art 28 — Igualdad de remuneracién por razén de sexo. “El empresario estd obligado
a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en

ninguno de los elementos o condiciones de aquella”.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y

laboral de las personas trabajadoras.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y

mujeres, cuyo objeto queda definido en su articulo primero y segundo.

1.” Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y
deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera
de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
econdémica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la

Constitucion, alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria”.

2. “A estos efectos, la Ley establece principios de actuacién de los Poderes Publicos,
regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como
privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y

privado, toda forma de discriminacién por razon de sexo”.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion.



La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho basico
de las personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres
debe suponer la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo,
y de especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil. El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres supone, asimismo, su equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el
cumplimiento de las obligaciones de tal forma que existan las condiciones necesarias

Para que su igualdad sea efectiva en el empleo y Ia ocupacion.

Por ello, son contrarias al derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres las discriminaciones directas e indirectas; el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo.; la discriminacién por el embarazo, la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares o el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad de la vida
personal, familiar y laboral; las represalias como consecuencia de las denuncias contra
actos discriminatorios; y los actos y cldusulas de los negocios juridicos que constituyan

0 causen discriminacién por razén de sexo.

Real Decreto Ley 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y registro. A partir de ese momento, el proceso de negociacién de los planes
de igualdad pasa a tener entidad de convenio colectivo Y su registro obligatorio pasa a
ser a través del REGCON. Ademds, se establecen los dmbitos de analisis de los planes y
su duracién méxima de cuatro afios. A partir de ese momento, también se establece la
obligatoriedad de realizar auditoria salarial, que debe registrarse y tener la misma

vigencia que el plan de igualdad.

Real Decreto Ley 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad de retributiva entre mujeres
y hombres; por el que se establecen conceptos esenciales como son el de trabajo de
igual valor o valoracién de puestos de trabajo, que constituyen lo esencial del anilisis
necesario para establecer posibles planes de accién que permitan reducir la brecha

salarial de género.



Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de derechos de las personas LGTBL.; por la que se establece la obligacion
de incorporar en el plan de igualdad, medidas que garanticen las mismas oportunidades

para las personas LGTBI.

Legislacion catalana

En el Estatuto de Autonomia de Catalunya de 1979, se reconoce la igualdad entre
mujeres y hombres como un derecho fundamental y se otorga al gobierno de la
Generalitat de Catalunya las competencias exclusivas en materia de promocién de la

mujer.

El 18 de junio de 1986, el Parlamento de Catalunya, aprueba la Resolucién 81/l sobre
la promocién de la mujer y por el Decreto 25/1987, de 29 de enero, se crea la Comisién
interdepartamental con el objetivo de promover la igualdad de derechos y la no
discriminacién entre mujeres y hombres, asi como promover la participacion de las

mujeres en la vida social, cultural, politica y econémica.

Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con el fin de
lograr una igualdad efectiva entre mujeres y hombres, se impulsan medidas y
mecanismos para conseguir que los poderes publicos lleven a cabo politicas y

actuaciones destinadas a eliminar la desigualdad entre mujeres y hombres.

Estructura y objetivo del plan

El objetivo general del presente plan de igualdad, tal como establece la propia Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, es conseguir la igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres y evitar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo.

A partir de las conclusiones obtenidas en el diagndstico de situacién de la empresa
GRUPHELCO INDUSTRIAL, S.A., este objetivo general se ha podido concretar en unos
objetivos especificos que responden a las necesidades detectadas como dreas de

mejora.



Cada uno de los objetivos especificos serd desarrollado, con el fin de facilitar la
evaluacidn final del plan de intervencién, a partir de los indicadores establecidos de

antemano a tal efecto.

Asimismo, cada uno de los objetivos especificos llevara asociadas una serie de acciones
que seran las que se considere desde la organizacién que, estando alineadas con los
objetivos organizativos y la cultura de la organizacién, permitiran conseguir cada uno de
los objetivos. Estas acciones, propuestas inicialmente, pueden ser enriquecidas durante
el proceso de implantacién del plan a partir de las aportaciones de cualquier persona de
la plantilla que, a través de los medios que se establezcan a tal efecto, considere
oportuno comunicar a la comisién de igualdad. De igual modo, a partir del seguimiento
que realice la comisidn de las acciones del plan, pueden surgir nuevas inquietudes que

se pueden materializar en el presente plan.

Aligual que en el diagndstico de situacion, el plan estara estructurado segun los ambitos
definidos al inicio del documento y que hayan sido detectados como aspectos de mejora

en el diagnéstico de situacion.

Ambito de aplicacién y vigencia

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién para la totalidad de las personas
trabajadoras de GRUPHELCO INDUSTRIAL S.A., asi como en su caso, a las personas
cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de

servicio en la empresa usuaria.

La entrada en vigor del presente Plan de lgualdad ser3 el 15 de mayo de 2023 y su
vigencia del serd de cuatro afios. Pasado este periodo, se actualizara y se registrara un

nuevo Plan de Igualdad.

Una vez finalizada su vigencia, éste se mantendra en vigor hasta la aprobacion del
siguiente, sin que, en su caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios previsto

en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.
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Personas que suscriben el plan.

Las personas que han participado de la negociacién del presente plan de igualdad y lo
suscriben se presentan a continuacion:

Por una parte, la representacion de la empresa

Carolina Ortiz Ramirez 50757762M Directora area socio-laboral/QHSE

Carlos Carvajal Fernandez 39692225K Encargado de equipo electromecanico
Por otra, la representacion de las persones trabajadoras

Juan Antonio Aylléon Sanchez 39918346Y USOC

Joaquin Carnerero Gomez 477763421W UGT

11



Conclusiones del diagnéstico.

¢ Hay un compromiso por parte de la direccién en materia del
igualdad de oportunidades.

¢ Las personas de la plantilla que han contestado a |
encuesta, pues consideran tener cierto conocimiento del
funcionamiento interno y la cultura organizativa, tienen una
percepcién de igualdad en su gestion.

Gestion organizativ
igualitaria

REAS DE MEJORA

* Se aprecia cierto desconocimiento de las politicas de|
igualdad y cultura organizativa en esta materia por parte
de un numero considerable de personas trabajadoras.

FORTALEZAS

e La empresa cuenta con unos canales formales de
comunicacion interna conocidos y accesibles a toda Ia
plantilla.

e La participacion en la comisién de igualdad es paritarial

Participacién e respecto a género.

implicacién del
personal

REAS DE MEJORA

* No hay un espacio en el que poder consultar el plan de|
igualdad o las medidas, puesto que se trata del primer plan
de igualdad de la organizaci6n.

FORTALEZAS

» Ellenguaje utilizado en los diferentes documentos internos~

. . tiliza, en su ria, un je neutro.
Lenguaje no sexista utiliza, en su mayoria, un lenguaje neutro

REAS DE MEJORA

FORTALEZAS
Participacién
igualitaria en los
diferentes puestos
de Trabajo
(seleccidn,

formacion y
promocion)

e Toda la plantilta, tanto hombres como mujeres, son
contratacién directa.

* No se aprecian diferencias considerables entre hombres V]
mujeres, tanto en relacién a la edad como a la antigiiedad
que no tengan una explicacion en la masculinizacién
histérica del sector.

12



e

s La empresa cuenta con descripciones de puesto de
Trabajo que estan libres de sesgos de género y que se han
basado en la objetividad del convenio colectivo de
aplicacion.

s La empresa utiliza un lenguaje neutro en los procesos de
reclutamiento de personal.

e Los criterios en los que se basan las decisiones la
seleccién de personal estan relacionados con el perfil
profesional.

e Las personas del departamento de RRHH han recibido una
formacién sobre igualdad de oportunidades.

e Las persones de la plantila que han contestado a la
encuesta y conocen las politicas de seleccion, consideran
que se realiza de forma objetiva, siendo mayor el grado de|
aceptacion entre los Hombres que entre las mujeres.

¢ Laempresa cuenta con plan de formacion anual.

e El acceso a la formacién tiene que ver con el puesto d
Trabajo que se ocupa y tienen las mismas oportunidade
hombres y mujeres.

e Se prioriza la formacion dentro del horario laboral.

¢ NO hay diferencias en el porcentaje de hombres y mujeresl
de la organizaciéon que han participado de la formacién
interna.

e Las persones que han contestado a la encuesta, y conocen
las politicas de formacion, muestran una clara percepcion
de igualdad en el acceso por parte de mujeres y Hombres.

+ Ante una vacante en un puesto de Trabajo, se prioriza la|
promocion interna.

REAS DE MEJORA

o La empresa se encuentra masculinizada, con 93% de
hombres y un 7% de mujeres.

e Algunas descripciones contienen lenguaje masculinizado
o feminizado segun la segregacion percibida en la propia
organizacion y el mercado de Trabajo.

e Hay una clara segregacion de Hombres y mujeres por
puestos de Trabajo y departamentos.

e Las persones responsables de los diferentes
departamentos y con poder de decision a la hora de
seleccionar o promocionar a parte de su equipo, no tienen
formacion en igualdad de oportunidades.

13



Un porcentaje importante de las personas de la plantilla
desconoce las politicas de seleccion de personal de la
organizacion.

Las mujeres tienen una menor percepcion de objetividad
en las politicas de seleccién que los Hombres.

Casi un 30% de la plantilla desconoce la politica de!
formacién y si garantiza la igualdad de oportunidades entre
mujeres y Hombres.

No hay un procedimiento especifico para la promocion
interna ni planes de carrera por escrito.

Casi el 60% de la plantilla desconoce las politicas de
promocion interna de la organizacion.

Presencia de
mujeres en cargos
directivos

FORTALEZAS

El porcentaje de promociones de los dltimos afios muestra
un equilibrio con respecto a la presencia de mujeres Y|
hombres en la empresa.

No hallamos diferencias significativas en la presencia d
hombres y mujeres por niveles jerarquicos ni grupo
profesionales de convenio.

REAS DE MEJORA

No hay un procedimiento especifico para la promocidn
interna ni planes de carrera por escrito.

Casi el 60% de la plantilla desconoce las politicas de|
promocioén interna de la organizacién.

Conciliacion de la
vida personal,
familiar y
profesional

FORTALEZAS

Las medidas de conciliacion en la empresa son
universales.

Las medidas de conciliacién requeridas por una persond
de la plantilla se conceden sin tener en cuenta el género o
el nivel jerarquico.

Entre las personas que han contestado a la encuesta, se\
aprecia un elevado consenso respecto a la garantia del
ejercicio corresponsable de los derechos de la vidal
familiar, personal y profesional.

REAS DE MEJORA

Todavia hay un porcentaje importante de la plantilla que
desconoce las medidas de conciliacion y su politica al
respecto.

14



Prevencioén de la
salud y riesgos
laborales con
perspectiva de
género

FORTALEZAS

e La empresa cuenta con un informe anual con datos
relatives a los accidentes de Trabajo, enfermedades|
profesionales y de enfermedad comun desagregados por|
genero.

¢ Las bajas médicas por enfermedad comtin mantienen una
proporcion similar a la de presencia de unos y otras en la
organizacion, por lo que no hay una mayor incidencia en
uno de los grupos.

e En la empresa hay un protocolo de acoso sexual y por
razén de sexo que se ha difundido entre la plantilla.

e GRUPHELCO cuenta con un érgano de investigacion de
los casos de acoso y la plantilla ha sido informada de las
persones que tienen la funcién de referencia en esta
materia.

REAS DE MEJORA

e Todos los accidentes laborales han recaido sobre]
Hombres, aunque tiene su explicacién en las
caracteristicas de los puestos de Trabajo que ocupan ellos
en la organizacion, debido a la segregaciéon horizontal
presente a nivel de empresa y mercado laboral.

¢ No se ha formado a las persones responsables de equipos|
sobre la prevencion y deteccion de casos de acoso.

o La plantilla tampoco ha recibido ninguna formacion en
materia de acoso.

Igualdad retributiva

entre mujeres y
hombres

FORTALEZAS

e La politica salarial esta basada en el convenio colectivo de
referencia.

e La asignacion de pluses o variables esta relacionada con
el puesto de trabajo que se ocupa y no con el género de lg|
persona.

e NO se aprecian brechas considerables entre mujeres Y|
hombres en la organizacién por puestos de trabajo ni por
trabajos de igual valor (segun se deriva de la auditoria
salarial)

REAS DE MEJORA

complementos salariales ligados a la segregacio
horizontal y percepciones extrasalariales derivadas de la
caracteristicas del puesto de trabajo (kilometraje o dietas).

e Unicamente de hallan brechas de género en Io]
n

FORTALEZAS

15



* No hay diferencias entre hombres y mujeres respecto a la
parcialidad de la jornada.

* La mayor parte de la plantilla tiene contrato indefinido,
siendo el 100% de las mujeres y el 87% de los hombres.
Esta diferencia reside en las necesidades de empresas|
clientes para aquellos puestos de obra, gue se encuentran

. . masculinizados.
Condiciones

laborales

igualitarias * Hay espacios de descanso, vestuarios y aseos adecuados\

para su uso por parte de mujeres y hombres.

REAS DE MEJORA

16



Objetivos y acciones por ambitos de actuacion.

Gestion organizativa igualitaria.

OBIJETIVO 1 Incorporar de manera transversal la igualdad a la gestion de la
organizacion.

ACCION 1.1 Incorporar informacion sobre la responsabilidad en igualdad

en la pagina web.

DESCRIPCION Se trata de incorporar toda la informacion
relativa a responsabilidad social corporativa e
igualdad en la pagina web corporativa, de
modo que sea accesible y visible para la
plantilla como para cualquier otra persona que
visite la pagina web.

PASOS 1. Recopilar toda la informacién, tanto
relativa a responsabilidad social
corporativa (derechos de victimas de
violencia familiar...), como
especificamente la de igualdad (plan
de igualdad, protocolo de acoso,
derechos de las personas LGTBI). En
este punto se hace hincapié en los
criterios utilizados para la toma de
decisiones sobre las personas que
forman parte de la organizacion. Estas
decisiones se basan en criterios

J objetivos y caracteristicas
profesionales y en ningun caso con
caracteristicas personas que puedan
suponer una discriminaciéon ni por
género ni raza, origen o cualquier otra
condicion.

— 2. Dar formato a la informacién que se
/A \ publicara.

AN )
\ 3. Estructurar los contenidos.
4. Publicarlos en la pagina web.

5. Establecer la frecuencia de revision y
actualizacién de los contenidos.
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6. Dar difusién acerca de la existencia de

dichos contenidos.

RESPONSABLE

RECURSOS

CRONOGRAMA

Direccidn area socio-laboral

Primer semestre 2023

ACCION 1.2

Incorporar la informacién del plan de igualdad a la
documentacidn de inicio / contratacién.

DESCRIPCION

Incorporar a la documentacion que se aporta a
todas las personas en el momento de la
incorporacién, y en la que ya est4 el protocolo
de acoso, la informacién relativa al plan de
igualdad vigente.

PASOS

1.

Decidir la informacién que debe
contener, teniendo en cuenta las
necesidades de los diferentes
departamentos.

Establecer el periodo de vigencia y
revision de dicha documentacion.

Estructurar y dar forma al documento.
Facilitarlo a aquellas persones que ya
forman parte de la organizacién, pero

no tenian constancia de ello.

Establecer su difusién dentro del
procedimiento de seleccion y acogida.

RESPONSABLE

RECURSOS

Direccion area socio-laboral

Material fungible

CRONOGRAMA 1r semestre 2023
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ACCION 1.3 Sensibilizar a la plantilla en igualdad de oportunidades

DESCRIPCION impartir una formacion bdsica a la plantilla
para que estén sensibilizados con la igualdad
de oportunidades y la no discriminacion.

PASOS 1. Decidir la informacién que debe
contener la formacién, duracién y
formato.

2. Preparar accién formativa,
incorporandola al plan de formacién
anual.

3. Impartir la formacién y establecerla
como accién formativa de inicio en la
empresa, de manera que todas las
personas que se incorporen la
realicen, junto con formaciones
relativas a prevencidon de riesgos
laborales.

RESPONSABLE  Direccion area socio-laboral
RECURSOS

CRONOGRAMA Segundo semestre 2023

INDICADORES Existencia de la web, con los contenidos relacionados con
igualdad y responsabilidad social corporativa, actualizados
periddicamente.

‘( Percepcién de la plantilla acerca de la igualdad de trato y
oportunidades en la organizacion.

Existencia de un manual de acogida actualizado (dosier de
documentacion aportada al inicio) con contenidos que incluyan
la igualdad y protocolo de acoso.

—_— Numero de personas a las que se ha entregado el manual de
A acogida.
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Participacion e implicacion del personal

OBIJETIVO 2 Fomentar la comunicacién bidireccional en materia de igualdad
en GRUPHELCO.
ACCION 2.1 Establecer canales de comunicacion bidireccional.
DESCRIPCION Asociar el buzdn de sugerencias, como
herramienta de comunicacién bidireccional ya
existente, con la igualdad de oportunidades. De
este, modo cualquier persona puede aportar
ideas, sugerencias, propuestas en esta materia.
PASOS 1. Informara la plantilla de que, a partir de
este momento, se puede utilizar el
buzon de sugerencias para aportar
ideas en material de igualdad. Esta
comunicacién se hard a través de
TEAMS vy del tablén de anuncios.
RESPONSABLE Direccion area socio-laboral
RECURSOS -
CRONOGRAMA  Segundo semestre 2023

ACCION 2.2

Creacidn de un calendario de sensibilizacién.

/ DESCRIPCION

Creacion de un calendario en el que se
establezcan unas fechas en las que, cada afio, la
organizacion hard difusion de algun tema
susceptible de sensibilizacién. Las fechas se
decidirdn segun dias sefialados a nivel nacional
0 internacional, como puede ser el dia
internacional de la No violencia (2 de octubre),
dia internacional de la mujer o del colectivo
LGTBI. De modo que, cada afio, en esa fecha se
haga alguna difusién sobre el cédigo ético
interno, el protocolo de acoso o cualquier
circunstancia que entrafie violencia. Del mismo
modo, el calendario puede servir para
establecer fechas de sensibilizacion en otros
temas, como puede ser el medio ambiente o
campaiias como la recogida de alimentos,
juguetes. ligadas a la responsabilidad social
corporativa.
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PASOS

Decidir las cuestiones sobre las que
se quiere hacer sensibilizacion
teniendo en cuenta diferentes
tematicas propias de la
responsabilidad social corporativa,
entre ellas la igualdad.

Buscar fechas en el calendario
sefialadas a nivel nacional o
internacional con las que podamos
ligar esas difusiones o eventos.
Crear el calendario, de manera que
cada afio, unos dias antes de cada
fecha nos llegue aviso. '
Publicar el calendario en la web de
la organizacion o difundirlo a través
de otros medios, tales como
tablones de anuncios.

RESPONSABLE Direccidn area socio-laboral

RECURSOS Material fungible (carteles en caso necesario)

CRONOGRAMA  Primer semestre 2024

INDICADORES

Actas de reuniones de la comisién de igualdad.

Existencia de un espacio en la web corporativa, dedicada a la plantilla con
informacién actualizada en materia de igualdad.

Numero de visitas y/o e-mail con propuestas o consultas del espacio web de

igualdad.

Grado de conocimiento por parte de la plantilla de la existencia del espacio

mencionado, asi como su accesibilidad.

Existencia del calendario de sensibilizacién, con temporalizacion de acciones.
Evidencias de las acciones llevadas a cabo ligadas al calendario de sensibilizacion.
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Lenguaje no sexista

Alcanzar una comunicacién neutra en la organizacién.

Incorporar imagenes neutras en la pagina web

DESCRIPCION

Modificar las imdgenes de la pagina web, que

una segregacion horizontal,

sustituyéndolas por otras que muestren la
presencia de hombres y mujeres en los
puestos de trabajo.

PASOS

1. Revisar imédgenes de la pdagina

web, tripticos informativos y
demds imdagenes que se
divulguen en las que aparezca la
plantilla.

Escoger aquellas que muestran
s6lo un sexo y, por tanto,
muestran  una  segregacion
horizontal (masculinizacién o
feminizacion del departamento o
area de trabajo).

En aquellas que, en realidad si
que haya presencia de ambos
sexos, sustituir las primeras por
unas que muestren esa
representacion real.

RESPONSABLE

RECURSOS

Direccion érea socio-laboral e informatica y
telecomunicaciones

CRONOGRAMA 22 semestre 2024

Imagenes neutras en la pagina web y demas medios de comunicacién.

OBJETIVO 3
ACCION 3.1
INDICADORES
f: H\' \
|
/

.-““‘—H.___,/f
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Participacion igualitaria en los diferentes puestos de trabajo

OBJETIVO 4 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccion, promocién y formacién interna.

ACCION 4.1 Revisar la nomenclatura de puestos de trabajo

DESCRIPCION Revisar la nomenclatura de puestos de
trabajo para garantizar el uso de un
lenguaje neutro.

PASOS 1. Hacer un inventario de puestos
de trabajo.

2. Buscar las descripciones de
todos ellos

3. Revisar y en caso necesario,
corregir la nomenclatura

4. Establecer una periodicidad
para su revision teniendo en
cuenta la nomenclatura y los
criterios.

RESPONSABLE Direccion éarea socio-laboral
RECURSOS
CRONOGRAMA  1r semestre 2024

ACCION 4.2 Enfatizar la igualdad en los procesos de seleccion

DESCRIPCION Hacer referencia expresa a la aceptacion
de candidaturas tanto de hombres como
de mujeres en aquellos puestos que se
encuentren feminizados 0
masculinizados. Esto incluye el hacer
mencién expresa a empresa de
contrataciéon que nos presten servicios.
Asimismo, se puede aprovechar para

— visibilizar aquellas mujeres que ocupan

\ puestos masculinizados u hombres que

/‘q\_\\ | ocupan puestos feminizados.

I. ~
\ / PASOS 1. Analizar los puestos en los que
= encontramos  mayoria  de
hombres y mujeres.

2. Establecer la manera de
N comunicar a las empresas

1( proveedoras el compromiso con
la igualdad de oportunidades y
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aceptacion de candidaturas de
ambos sexos. Lo mismo seria de
aplicacién para centros de
formaciéon con los que se
contacte para la contratacion y
en las ofertas publicadas para
reclutamiento directo (como ya
se viene haciendo). Asimismo, la
visibilizacion vendria dada por la
posible colaboracién con
institutos o colegios en la
orientacion profesional,
aportando la participacion de
aquel género menos
representado en el mercado
laboral para el perfil requerido.

RESPONSABLE Direccion adrea socio-laboral
RECURSOS ---

CRONOGRAMA  1r semestre 2023

ACCION 4.3

Formar a las personas responsables, en igualdad de
oportunidades.

DESCRIPCION Dar formacion a aquellas personas que
participan en la toma de decisiones
respecto a un equipo de trabajo en
materia de igualdad de oportunidades,
con el fin de evitar sesgos en la seleccidn,
la promocién o las oportunidades de
formacion.

PASOS 1. Establecer las personas que

tienen equipos a su cargo.

2. Decidir el contenido de la
formacién y formato.

3. Establecer los grupos vy
horarios para la formacién y
ligarlo al plan de formacién
anual.

RESPONSABLE Direccion area socio-laboral
RECURSQOS ---

CRONOGRAMA 22 semestre 2023
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INDICADORES

Existencia de descripcion de todos los puestos de trabajo neutros de la
organizacién.

Porcentaje de hombres y mujeres por puesto de trabajo.

Porcentaje de hombres y mujeres por niveles jerarquicos.

Informacién contenida en el documento de inicio de contrato en relacién a
los planes de carrera organizacional, y otras politicas de gestion.
Participacién de hombres y mujeres en las acciones formativas.

Participacién de hombres y mujeres con cargos de responsabilidad en
formaciones especificas de igualdad de oportunidades.

Percepcién de la plantilla acerca de la neutralidad en la seleccién de personal
en la empresa.

Percepcion de la plantilla acerca de las posibilidades de promocién de
hombres y mujeres.

Conocimiento por parte de la plantilla del contenido y la existencia del
documento de inicio de contrato.

25



Conciliacién de la vida personal, familiar y profesional

OBJETIVO 5 Implementar y difundir unas medidas de conciliacién
que se adecuen a las necesidades reales y actuales de la
plantilla.

ACCION 5.1  Difundir la informacién sobre la conciliacién dirigida a toda
la plantilla, hombres y mujeres.

DESCRIPCION Informar a toda la plantilla sobre las medidas
de conciliacién establecidas en la normativa
actual y mantenerla actualizada, haciendo
inciso en su aplicacién tanto en el caso de
hombres como de mujeres.

PASOS 1. Hacer anélisis de las medidas de
conciliacion  establecidas en Ia
normativa actual, ademas de las
medidas que la organizacién tenga
incorporadas.

2. Redactar documento, que contenga
las medidas de conciliacién y los
requisitos para su solicitud, ademas
de los tradmites necesarios para
acceder a ella.

3. Determinar la periodicidad de
revisién de la informacién y modo de
actualizacion.

4,

RESPONSABLE  Direccién area socio-laboral

RECURSOS -

CRONOGRAMA 1r semestre 2025

INDICADORES

Existencia de la informacion relativa a medidas de conciliacién haciendo
especial inciso en su universalidad (orientada tanto a hombres como a mujeres)
Conocimiento por parte de la plantilla de las medidas de conciliacién.
Percepcion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades en el uso de
medidas de conciliacién por parte de hombres y mujeres.

Prevencion de la salud y riesgos laborales con perspectiva de género
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OBJETIVO 6 Potenciar la prevencién y gestion del acoso en el trabajo.
ACCION 6.1 Formar a las personas que tengan el rol de “personas de
referencia” y “6rgano de investigacion” en el ambito del
acoso.

DESCRIPCION Se trata de formar a las personas que forman
parte del 6rgano de investigacion y las que
son personas de referencia en aquellos
aspectos técnicos y procedimentales.

PASQOS 1. Estudiar los conocimientos que cada
uno de los perfiles necesita para
desempeiiar su rol.

2. Buscar formadores para llevar a cabo
la formacion del equipo.
3. Formar a las personas.

RESPONSABLE Direccion area socio-laboral

RECURSOS Formacion externa

CRONOGRAMA  1r semestre 2023

ACCION 6.2 Formar y sensibilizar a [a plantilla en relacién al acoso
laboral, sexual y por razén de sexo; asi como el acoso por
razén de orientacién sexual o identidad de género.

DESCRIPCION Se trata de dar formacion e informacion a
todas las personas de la plantilla para que
conozcan lo que se considera acoso laboral,
sexual y por razon de sexo. Ademas, esta
sesion puede servir para hacer difusion y
recordatorio del protocolo de acoso.

PASOS 1. Decidir el contenido de la formaciény

el formato.

2. Buscar formadores vy establecer
grupos.

3. Formar a las personas.

RESPONSABLE Direccidn area socio-laboral

RECURSOS -

CRONOGRAMA  2° semestre 2023

INDICADORES

Existencia de protocolo de acoso actualizado y revisado al alcance de la plantilla
a través del manual de acogida, web y demas medios de comunicacion.
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Grado de conocimiento por parte de la plantilla del protocolo.

Grado de conocimiento por parte de la plantilla de los pasos a seguir en caso de
sufrir un caso de acoso y las personas de referencia.

Namero de casos de acoso denunciados y gestionados.

Existencia de 6rgano de investigacion y personas de referencia.

Evidencias de la formacion recibida por las personas que forman el 6rgano de
investigacion y las personas de referencia en la materia.

Evidencias de la formacion e informacién a la plantilla respecto al acoso laboral,
sexual y por razén de sexo.

lgualdad retributiva
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OBJETIVO 7

Aproximar la politica salarial y su comprension a la

plantilla.

ACCION 7.1

Incorporar informacion clara, sencilla y grafica acerca de la

noémina en la documentacion de inicio / contratacién.

DESCRIPCION

Incorporar informacién que permita a
cualquier persona de la plantilla comprender
su némina y los diferentes conceptos que alli
figuran. De este modo, la plantilla puede tener
una idea mas cercana a lo que es la politica
salarial de la organizacién y su percepcion
acerca de la igualdad de la misma, que no se
encuentre sesgada por aspectos como las
retenciones de IRPF que dependen de
situaciones personales y familiares y llevan a
diferencias en el salario neto a percibir de dos
personas de la misma categoria profesional.

PASOS

1. Elaborar un ejemplo de ndmina,
cumplimentada.

2. Explicacion de cada uno de los
apartados de la misma de manera clara
y sencilla.

3. Incorporarlo al dosier de inicio y
distribuirlo entre la plantilla actual, asi
como facilitarlo en el momento de
incorporar personas nuevas a la
organizacion.

RESPONSABLE

RECURSOS

Direccion area socio-laboral

Material fungible

CRONOGRAMA 1r semestre 2025

INDICADORES

Existencia del registro salarial actualizado anualmente (segun afio fiscal), que
incluya el calculo de brechas por puestos de trabajo de igual valor.

Percepcion de la plantilla respecto a la transparencia de la politica salarial.
Percepcion de la plantilla respecto a la igualdad retributiva entre hombres y

mujeres.
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Seguimiento y evaluacion.

Seguimiento

En GRUPHELCO INDUSTRIAL, S.A. consideramos el proceso de implantacién del
plan de igualdad como un proceso dindmico y flexible donde participan todas las
personas de la organizacién. Por este motivo, se llevara a cabo un seguimiento de la
implantacion de cada una de las acciones previstas, lo cual nos proporcionara un
feedback continuado del estado de cada una de las acciones y posibles imprevistos o
nuevas necesidades y posibilidades detectadas. Por ello, durante el transcurso de la
implantacién de este primer plan de igualdad, se puede necesitar la incorporacién de
nuevas acciones que puedan ayudar a enriquecer el proceso y adecuarlo a las
necesidades reales y cambiantes de la organizacion.

El seguimiento de cada accién lo llevara a cabo la persona responsable de la
implantacion de cada una de las acciones, documentando los problemas surgidos,
aspectos de mejora detectados, los resultados de la accion o necesidades detectadas a
través de una ficha de seguimiento que garantizara que el seguimiento se lleva a cabo
de manera sistematica.

Esta informacién se trasladara a la comisién de seguimiento, formada por las
mismas personas que han participado en el diagnéstico y disefio del plan de igualdad.
Para este seguimiento, se estableceran dos reuniones ordinarias a lo largo de afio, en
los meses de mayo y noviembre; y, en caso necesario, cualquier persona de la comisién
de seguimiento o personas implicadas en la implantacién de las acciones puede solicitar
la convocatoria de una reunién extraordinaria, con una antelacién de 2 dias.

En cada una de estas reuniones se realizara un acta, que se firmara, en la que
constara el estado de las acciones previstas para el periodo inmediatamente anterior y
se actualizara el documento dindmico de seguimiento del plan.

Las acciones disefiadas inicialmente en el presente plan de igualdad estan
orientadas a la consecucion de una igualdad de trato y oportunidades de hombres y
mujeres en el seno de la organizacion. Esta igualdad implica, las mismas oportunidades
y condiciones en cuanto a acceso al puesto de trabajo, formacién, desarrollo
profesional, conciliacién de vida familiar, personal y profesional y condiciones laborales.
Pero, el seguimiento sera la manera de constatar si las acciones planteadas son
suficientes o es necesario incluir nuevas acciones per ayuden a la consecucién de los
objetivos planteados.
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Evaluacion

Tal como establece la normativa, en GRUPHELCO se prevé realizar dos
evaluaciones para monitorizar el grado de cumplimiento o acercamiento a la
consecucién de los objetivos planteados en el presente plan.

La primera evaluacion se realizarda dos afios después del inicio de la
implantacion del plan de igualdad, que tiene una duracién total de cuatro afios. En ese
momento, se analizaran los diferentes indicadores descritos en los objetivos como
aquellas informaciones relevantes a la hora de comprobar si los datos nos acercan al
objetivo previsto.

Por ultimo, al finalizar la implantacién del plan de igualdad, se realizara una
nueva evaluacién que contara con todos los indicadores recogidos en el diagnostico
inicial y organizados segun los objetivos a los que hacen referencia. Estos indicadores,
tanto cuantitativos como cualitativos, y facilitados por la organizacién y la plantilla a
través de sus percepciones, permitiran tener una imagen real de la situacion y, por tanto,
evaluar el grado de consecucion de los objetivos definidos en el plan.

También sera esta ultima evaluacién el punto de partida del segundo plan de
igualdad de GRUPHELCO, pues permitira vislumbrar aquellos aspectos que todavia sean
susceptibles de mejora. Todos los aspectos de mejora detectados seran de nuevo
asociados a acciones correctoras, que se organizaran segun objetivos especificos y se
temporalizaran, dando asi lugar al segundo plan de igualdad.
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Cronograma.

Acciones 2023 2024 2025 2026
IT | 2T |37 | AT | 1T | 2T | 3T [4T | AT | 2T | 3T (4T | 1T | 2T | 3T | 4T

1.1
1.2
1.3
2.1
2.2
3.1
4.1
4.2
4.3
5.1
6.1
6.2
7.1
Seguimiento

Evaluacién .

Solucién de discrepancias.

Si durante el proceso de implantacién, seguimiento, evaluacién y revisién del Plan,
surgieran discrepancias, éstas se expondrdn en las reuniones periédicas de la Comisién
de Seguimiento donde se negociaré de buena fe, requiriéndose de la mayoria de cada
una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.

Segun lo establecido en el RD 901/2020 en su articulo 9.2, el plan de igualdad deberia
revisarse si concurren las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba realizarse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto la falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcién, transmision o modificacién del status juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de forma sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de base por elaboracion.
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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.

En caso de desacuerdo, la Comisién de Seguimiento podra recurrir a procedimientos y
organos de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la
comision paritaria del convenio correspondiente, cuando éste haya sido previsto.
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