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1. PREAMBULO.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. La igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se
integrara en la interpretacion y aplicacién de las normas juridicas. Es un principio reconocido universalmente,
consagrado en todos los textos internacionales sobre Derechos Humanos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral o, en su caso negociar planes de igualdad. Tras 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, la obligacidn se ha ampliado a empresas a partir de 50 personas trabajadoras. Ademas
del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en el ambito laboral, se contempla,
especificamente, el deber de negociar planes de igualdad, cuyo desarrollo reglamentario se encuentra
contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre. Respecto a la igualdad retributiva se tiene en
consideracion el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El pasado 15 de enero de 2025 fue constituida en SUBINAS SPRINGS la Comisién Negociadora de este Plan de
Igualdad.

Por ello, y con el fin de dar cumplimiento a lo acordado en la mencionada fecha, Subifias Springs, ha decidido
poner en marcha la elaboracién de un Plan de Igualdad de Oportunidades. El procedimiento de negociacion de la
Comision Negociadora comenzd el 15 de enero de 2025 vy finalizd el 1 de febrero de 2025 con la Constitucion de
la Comision negociadora.

El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se inicié el 1 de febrero del 2025 finalizando el mismo el dia 5 de
mayo del 2025

El plan se concierta entre dos partes, la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras.

La Comision Negociadora queda constituida con los siguientes componentes

Angel Elorduy, Gerente
José Luis Velasco

El presente Plan estd formado por un conjunto de medidas que real y efectivamente previenen cualquier
discriminacidn por razén de sexo y permiten lograr los objetivos de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.
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Consecuentemente, el Plan de Igualdad va a formar parte de la normativa interna para promover la presencia de
la mujer en todos los niveles de su organizacién, potenciar medidas que favorezcan la conciliacién con la vida

personal y familiar y, por ultimo, afrontar con plenas garantias cualquier incidente que pueda derivarse por acoso
sexual o por razén de sexo.
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2. INTERPRETACION DE PRINCIPIOS.

A los efectos de interpretacion de este Plan, se entendera por:

>

Principio de igualdad, la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. Se
considera que dicho principio se cumple cuando exista una composicidn equilibrada de la plantilla, ello en
los términos establecidos en la Disposicion Adicional Primera de la Ley [ ... en el conjunto a que se refiera,
las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%]

Discriminacién directa, la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.
Discriminacion indirecta, la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutra
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Acciones positivas, medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacidon con el objetivo perseguido en cada
caso.

Acoso sexual, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante, ofensivo, hostil o humillante.

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 u ofensivo.
Discriminacién por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado a las mujeres
relacionado con su embarazo o maternidad constituird una discriminacion directa por razén de sexo.
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3. COMPROMISO DE LA DIRECCION.

SUBINAS SPRINGS declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, asumimos el principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados en el Plan de Igualdad se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacién de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién
presente, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

En aras de fomentar la comunicacidn y transparencia a este respecto, se divulgaran todas las decisiones que
se adopten en materia de igualdad y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

FIRMADO POR LA DIRECCION: FCO. JAVIER SUBINAS RODILLA
FECHAY LUGAR: 21/03/2025, MUNGUIA
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4. AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL DE APLICACION.

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a todos los centros de trabajo de la empresa SUBINAS SPRINGS y a
todo el personal en plantilla cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, incluidas las personas con
contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas con contratos de puesta a
disposicion, rigiéndose por el Convenio Colectivo Nacional de la Industria Siderometalurgica.

Los centros de trabajo de la empresa que se incluyen en el presente plan son los siguientes:
- C/ Karmelo Etxegarai 13 Mungia Bizkaia
- Avda LA forja, 2 Martos Jaen

Ambos co representacion de los trabajadores, en el caso del centro de trabajo de Mungia con 5 personas y en
Martos con 1

Centro de trabajo de Munguia
José Luis Velasco
Arkaitz Madinabeitia
Ivan Fernandez
Joseba Ayala
Akier Rodriguez

Centro de trabajo de Martos

Miguel Lopez Castellano

5. AMBITO TEMPORAL.

Este Plan de Igualdad entrard en vigor a la firma del acta de aprobacién del mismo el 5 mayo de 2025 vy se
establece un plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad de 4 afios, hasta el 5 de mayo de 2029, pudiéndose
revisar antes cuando las circunstancias lo requieran o cuando asi se decida en el seno de la Comisién negociadora
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6. DIAGNOSTICO.

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdaden cumplimiento de lo previsto en la norma realizé un diagndstico
de situacion para conocer de este modo la realidad de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos
de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el presente
Plan de Igualdad.

En concreto, han sido objeto de andlisis las siguientes materias:

Proceso de seleccién y contratacion

Clasificacion profesional

Formacion

Promocidn profesional

Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Infrarrepresentaciéon femenina

Retribuciones

Prevencidon del acoso sexual y por razén de sexo

Violencia de género

Lenguaje y comunicacion

Salud laboral desde la perspectiva de género

En el anexo lll se puede ver el contenido resultante del informe de diagnéstico

En base al funcionamiento de la empresa, reuniones con las personas interlocutoras de la SUBINAS SPRINGS y de
la representacioén legal de las personas trabajadoras y tras conocer la situacion real de la empresa en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres serd necesario introducir mejoras sobre las siguientes materias de las
analizadas:

Proceso de seleccion y contratacion
Promocidn profesional
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7. OBJETIVOS

El presente Plan de Igualdad es de aplicacidon a todo el personal en plantilla y que se rige por el Convenio
Colectivo Nacional de la Industria Metalurgica.

Los objetivos generales establecidos en el seno de esta Comisidn seran los siguientes:

a)

b)

g)

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas
oportunidades profesionales para las trabajadoras y trabajadores en el empleo, seleccion, clasificacion
profesional, retribucidn, formacidn, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo, asi como en materias
de conciliacion, comunicacion, salud laboral de la plantilla, prevencion de riesgos y del acoso sexual y/o
por razon de sexo.

Garantizar el acceso a la formacién profesional en las mismas condiciones a todas las trabajadoras y
trabajadores de la empresa.

Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la promocién interna, seleccién y contratacion con
objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer y el hombre en la plantilla.

Garantizar la ausencia de discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente las
derivadas de los permisos por nacimiento, la asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y
condiciones laborales.

Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando procedimientos especificos en materia
de prevencidn sobre el acoso moral o por razén de sexo y sexual en el trabajo.

Promover mediante acciones de comunicacién y formacion la igualdad de oportunidades en todos los
niveles organizativos de la empresa.

Fomentar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar y personal de las
trabajadoras y trabajadores.

Los objetivos especificos establecidos en el seno de esta Comision seran los siguientes:

1.
2.

Noupsw

10.

11.

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.
Regular un sistema de clasificacidn profesional que garantice la no discriminacidn por género.

Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién para el desarrollo
competencial y técnico de todas las personas trabajadoras.

Programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugares
gue permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la
proteccion de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/ECy RD 298/2009 sobre la
proteccidon y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz
o en periodo de lactancia.

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeresy
hombres.

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres.

10
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12. Establecer medidas que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

13. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

14. Comunicacién incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa
son inclusivas y no sexistas. Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se
vea representada la totalidad de las personas que forman parte de la organizacién.

15. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial
comprometida con la lucha contra la violencia de género.

16. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacion de
la perspectiva de género en la gestion de la prevencion de riesgos laborales.

8. MEDIDAS DE IGUALDAD

En el anexo IV se detallan las medidas para cada uno de los objetivos planteados, indicando la medida concreta,
plazo de ejecucidn, recursos e indicadores que permiten determinar la evolucién de cada medida.

9. APLICACION Y SEGUIMIENTO

Las partes entienden que su contenido deberd ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios de vigencia del
plan. Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, deberan ser
programadas en el tiempo para su ejecucion.

9.1.SISTEMA DE SEGUIMIENTO

Se crea una Comision de seguimiento que es la propia Comisién negociadora que sera la encargada de la vigilancia
y seguimiento del plan, y evidenciara el nivel de ejecucién e implantacién del mismo comprobando el n? total de
medidas implantadas en la empresa siguiendo lo establecido en el ANEXO V de Medidas, seguimiento y
evaluacion.

El seguimiento se realizard de manera anual el dltimo trimestre del afio, elaborando un informe de este

seguimiento. De la elaboracion de este informe se encargara la Comisidon de Seguimiento, pudiendo, si lo
considera oportuno, contratar los servicios de agentes externos especializados para su realizacion.

9.2 COMPOSICION DE LA COMISION SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Se conforma la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad en SUBINAS SPRINGS de forma paritaria entre
empresa y representacion legal de las personas trabajadoras.

Se crea una Comisidn de seguimiento y evaluacidon que es la propia Comisién negociadora, que serd la encargada

de la vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciara el nivel de ejecucion del mismo comprobando el n2 total de
medidas implantadas en la empresa.

11
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El régimen de funcionamiento de la Comisién de seguimiento y evaluacidon se rige por el régimen de
funcionamiento de la Comisidn negociadora. La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad permanecera activa
durante la vigencia del presente plan, manteniendo reuniones periddicas y efectuando un seguimiento de la
puesta en marcha de las medidas acordadas

Las funciones de la Comision de seguimiento y evaluacion del plan, son las siguientes:

» Vigilancia y seguimiento del plan, evidenciando el nivel de ejecucidn del mismo comprobando el n2 total
de medidas implantadas en la empresa y su nivel de implantacién.

» Dinamizacién y control de la puesta en marcha de las acciones.

» Supervision de la ejecucion del Plan.

> Recopilacidn e interpretacion de la informacidn obtenida a través de las diferentes herramientas de
seguimiento, en especial sobre los indicadores.

» Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

» Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi como de nuevas
acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con la Igualdad de Oportunidades.

El régimen de funcionamiento de la comisién de seguimiento y evaluacion es el siguiente:
1.- Régimen de funcionamiento de la Comision seguimiento y evaluacion:
1.1 Reuniones de la Comisién Seguimiento y Evaluacion

La Comision de seguimiento y evaluacion se reunira para elaborar los seguimientos y evaluaciones planificadas en
las siguientes fechas, elaborando un documento de cada seguimiento y/o evaluacion:
- Seguimiento de las medidas implantadas: se realizara el dltimo trimestre de cada afio
- Evaluacién Intermedia: Prevista para el primer trimestre del afio 2027 Evaluacion final: Prevista para el
primer trimestre del afio 2029

En cada reunioén se levantard un acta, en la que se hara constar:

» Elresumen de las materias tratadas.
> Los acuerdos totales o parciales adoptados.

» Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en otras
reuniones.

» Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.
1.2. Adopcion de Acuerdos.
Las partes negociaran 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 representacidn de las personas trabajadoras que
componen la Comisién.

12
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La Comisién Seguimiento y Evaluacion podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado
en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que podran intervenir con voz, pero
sin voto.

1.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Seguimiento, asi como, en su caso, las personas expertas que la
asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les
haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisidn podra ser utilizado
fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

10. EVALUACION Y REVISION

El plan tiene un periodo de vigencia de 4 afios que va desde el 1 de febrero de 20205 al 1 de febrero de 2029.

Se realizard una evaluacidn intermedia y otra al final del periodo de los 4 afios de vigencia del plan, con las fechas
acordadas en la Comisién de seguimiento:

- Evaluacién Intermedia: Prevista para el primer trimestre del afio 2027

- Evaluacion final: Prevista para el primer trimestre del afio 2029
El informe de la evaluacién intermedia y final serd elaborado por la Comisién de Seguimiento, pudiendo, si lo
considera oportuno, contratar los servicios de agentes externos especializados para su realizacion.

El informe de evaluacion se articulard en torno a tres ejes de analisis: evaluacion de los resultados, evaluacién del
proceso y evaluacion de impacto. Con el proceso de evaluacion se trata de realizar un andlisis critico del proceso
en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.

Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

Valorar la adecuacidn de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacion.

Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacién de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

7 Y Y

A continuacidn, se detalla el impacto que podria suponer la adopcién prevista de las medidas incluidas en el Plan
de Igualdad tras su evaluacion:

& Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla
& Disminucidon de segregacion vertical
& Disminucién de segregacién horizontal

13
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Cambios en los comportamientos, interaccién y relacidon tanto de la plantilla como de la Direccidn en los
gue se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

Cambios en la cultura de la empresa

Cambios en laimagen de la empresa

Mejora de las condiciones de trabajo

Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades

Detalle de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad que han de alcanzarse

1.

NouhkwnN

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

11.

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacién.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.
Regular un sistema de clasificacién profesional que garantice la no discriminacion por género.

Facilitar formacidn en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién para el desarrollo
competencial y técnico de todas las personas trabajadoras.

Programar la formacién en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugares
gue permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la
proteccion de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/ECy RD 298/2009 sobre la
proteccidon y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz
o en periodo de lactancia.

Promocidn de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y
hombres.

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres.

Establecer medidas que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacidn de la empresa
son inclusivas y no sexistas. Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se
vea representada la totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial
comprometida con la lucha contra la violencia de género.

Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacién de
la perspectiva de género en la gestion de la prevencion de riesgos laborales.

CALENDARIO DE ACTUACIONES

Las partes entienden que su contenido deberd ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios de vigencia del
plan. Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, deberan ser
programadas en el tiempo para su ejecucion.
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El calendario de actuaciones previstas es el siguiente:

- Planificacién e implantacién de las medidas durante los cuatro afios de vigencia del plan, desde el 1 de
febrero de 2025a 1 de febrero de 2029.

- Seguimiento de las medidas implantadas: se realizard el uUltimo trimestre del Evaluacion Intermedia:
Prevista para el primer trimestre del afio 2027

- Evaluacion final: Prevista para el primer trimestre del afio 2029

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El presente procedimiento describe las circunstancias que pueden requerir modificaciones en el plan de
igualdad y como proceder a modificarlo, asi como el procedimiento a seguir para solventar discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, revisién o evaluacion del plan de igualdad.

El procedimiento de modificacion del plan de igualdad, sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan
contemplarse de manera especifica, y que habrdn de ser coherentes con el contenido de las medidas y
objetivos establecidos, el plan de igualdad se revisard y se modificard, en todo caso, cuando concurran las
siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en
los puntos 9y 10 del presente informe.

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

c) Enlos supuestos de fusion, absorcidon, transmisidn o modificacién del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera 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 situacidén que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por razén
de sexo o cuando determine la falta de adecuacidn del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

En caso de aparicion de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, revisidon o
evaluacion del plan de igualdad se iniciard un proceso de consultas. La comisién de seguimiento convocara
en reunién extraordinaria. Cualquiera de las partes podrd someter la discrepancia a la comisién de
seguimiento, que dispondra de un plazo maximo de 30 dias para pronunciarse, a contar desde que la
discrepancia le fuera planteada. En caso de no alcanzar acuerdo, si asi se acuerda sometera la cuestién, a una
mediacidn, e incluso, llegado el caso, a un arbitraje.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisidon implicara la modificaciéon del
diagnéstico, actualizdndolo, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
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Las reuniones ordinarias de la Comisién de Seguimiento durante el proceso de aplicacidon y seguimiento del
plan que se detallan en el punto 9, las evaluaciones del plan que se detallan en el punto 10, junto con el
calendario de actuaciones detallado en el punto 11 del presente informe se convierten en la piedra angular
en el proceso de toma de datos para analizar evolucidn del plan y la necesidad de su posible modificacion,
para garantizar de este modo un adecuado control y seguimiento del plan. Del mismo modo ademads de las
reuniones ordinarias la Comisién de Seguimiento o la Comisién negociadora, podran convocar reuniones
extraordinarias para tratar cualquier aspecto indicado anteriormente, en cualquier momento del proceso de
vigencia del plan de igualdad.

La Comisién de seguimiento se reunird periédicamente de acuerdo a lo indicado en su reglamento y con
caracter extraordinario cuando las circunstancias lo hagan necesario, a peticion fundamentada de cualquiera
de las partes. Las sesiones extraordinarias se convocardn al menos con una antelacidon de cuarenta y ocho
horas. La convocatoria de la sesion se hara llegar a los miembros a través del correo electrdnico institucional.

En todo el proceso de negociacién y en concreto en casos de discrepancias, las partes deberdn negociar de
buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo. Dicho acuerdo requerira la conformidad de la empresa y
de la mayoria de la representacién de las personas trabajadoras que componen la comisidn. En caso de
desacuerdo, la comisién negociadora o comisién de seguimiento podra acudir a los procedimientos y érganos
de solucidn auténoma de conflictos, si asi se acuerda.

En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podran acordar la intervencion de un mediador
designado por ellas.

Durante el proceso de negociacién, se levantard acta de cada una de las reuniones de la negociacién, que
deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera necesario. El resultado de las
negociaciones deberd plasmarse por escrito y firmarse por las partes negociadoras para su archivo y en caso
de mediacidn, para su posterior remision a los érganos de solucién auténoma de conflictos.

13. ANEXOS.
13.1. ANEXO I. NORMATIVA VIGENTE EN IGUALDAD DE GENERO

LEY ORGANICA 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y mujeres.

&= LEY 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de género en las
disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

& REAL DECRETO 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres.

& LEY 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales.
REAL DECRETO Legislativo 2/2015 de 23 de octubre que aprueba el texto refundido de la Ley Estatuto de
los Trabajadores.

& REAL DECRETO Legislativo 8/2015 de 30 de octubre, que aprueba el texto refundido de la Ley General de

la Seguridad Social.

v
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REAL DECRETO Legislativo 5/2000 de 4 de agosto que aprueba el texto refundido de la Ley de Infracciones
y Sanciones en el Orden Social.

LEY 2/2008 de 23 de diciembre de Presupuestos generales del Estado de 2009.

REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género.

REAL DECRETO 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas Igtbi.
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13.2. ANEXO Il. PROTOCOLO DE ACTUACION EN SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO.

La empresa dispone de un plan de Acoso donde se describen los procedimientos a seguir
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13.3. ANEXO lIl. INFORME DE DIAGNOSTICO.

Se indica a continuacién un resumen de los principales resultados del informe de diagndstico, el cual
constituye el documento base del trabajo a realizar el Plan de Igualdad. Va dirigido a identificar y a estimar
la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias,
desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseguir la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres. El diagndstico permite obtener la informacion precisa para
disefiar y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacién y los
criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

METODOLOGIA
Se incluye la referencia del proceso de elaboracion del diagndstico mencionando:
» Metodologia y herramientas utilizadas

Se ha recabado informacidn cuantitativa solicitada a la empresa y a la Comision

La metodologia utilizada cumple con lo indicado en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como en su desarrollo reglamentario posterior:

o REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

o REAL DECRETO 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

o Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

> Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos solicitados corresponden al afio natural de 2024 Fecha de recogida de la
informacién

Solicitud de datos cuantitativos: 16 de enero de 2025
Entrevista con la empresa: 17 de enero 25
» Fecha de realizacién del diagnéstico

Se entrega borrador del diagndstico el 23 de enero 25 y la comisién negociadora lo revisa y elabora
el 1 de ebrero de 2025

» Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién:

Por parte de la Empresa:
e Angel Elorduy ( Gerente)y Vanessa Alonso ( administrativa)

Por parte de la representacion legal de las personas trabajadoras:
e José Luis Velasco ( Miembro del Comité de Empresa)
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INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

Se incluye a continuacion informacion de la empresa: datos de contacto, actividad, dimensidn, organizacién
de la gestién de personas, etc.

Subifias Springs, SL

CIF B01921121

C/ Karmelo Etxegarai, 13 48100 Munguia Vizcaya

Afo constitucién: 2020

CNAE: 2511 Fabricacion de estructuras metadlicas y sus componentes

Descripcion de la actividad: fabricacion y distribucién de componentes para la industria del confort
Numero de trabajadores Centro de trabajo Mungia: 55 (4 mujeres y 51 hombres)

Representacidn sindical: todos hombres

Numero de trabajadores Centro de trabajo Martos: 8 ( 8 hombres)

Dedicada actualmente a la fabricacidn de muelle ensacado, carcasas encapsuladas para el industria de la
colchoneria y tapiceria y también a la fabricacién de muelle ondulado para la industria de la tapiceria,
ambos en actividad del confort
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ORGANIGRAMA
Organizacion Central

Se indica a continuacion la estructura organizativa de la empresa con el siguiente grafico:

CEO

Gerente

i

Director Director
comercial financiero

Organizacion de la empresa

La organizacién, como hemos comentado antes, caunta con dos plantas de produccién, una en Bizkaia y otra en
Jaen.
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ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Se indica a continuacién un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del andlisis de datos
cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una descripcién de la situacién actual
desagregada por sexo de la empresa.

Tamaiio y Plantilla de la Empresa
La empresa tiene una plantilla de
Mungia

55 personas trabajadoras a fecha de 31 de diciembre de 2024 con una distribucion del 51 (93 % )hombre y 4 (
7 %) mujeres

Martos

8 personas, 100 % hombres

Distribucidn de plantilla por puesto de trabajo

Mungia

Por puesto de trabajo, en cuanto al personal de taller, 52 personas, 51 de ellas son hombres y una sola mujer
desempefianado dichas tareas.

Sin embargo la direccion de la producciéon y las tareas administrativas adscritas a dicha funciéon estan
desempefiadas por 3 mujeres

Martos

Las 8 personas realizan sus funciones en el taller de produccién

Distribucidn de plantilla por edades
Mungia

La plantilla de la empresa tiene una edad media de 40.89 afios mientras que la edadmedia del colectivo de
mujeres es de 33.6 afios.

Martos

La plantilla de la empresa tiene una edad media de 45.77 afios
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Distribucidn de plantilla por antigiiedad

La plantilla tiene una antigliedad media de 7.6 anos. El colectivo de mujeres tiene una antigiiedad media de 7.3
afios, muy similar a la media de la empresa

Martos

La plantilla tiene una antigliedad media de 12.14 ainos.

Distribucidn de plantilla por nivel de formacion
La empresa no dispone de la formacidna académica de la mayoria de sus empleados
Distribucién de plantilla por puesto y nivel de responsabilidad

En las funciones de direccion de la empresa el 75 % esta representado por hombres mientras que el 25 % estd
representado por mujeres.

En el caso de las funciones y tareas de producciéon el 98 % son hombre mientras que en las tareas
administrativas de dicha funcién el 100% son mujeres

Distribucidn de plantilla por jornada

La distribucion de la jornada de trabajo, en el caso de jornada completa, es la misma para ambos colectivos .
En el caso de reducciones de jornada, por ejm por guarda de hijos, cada persona elige la opcién mas
conveniente.

Distribucidon de plantilla por tipo de contrato

Respecto a la tipologia de contrato, se puede afirmar que el contrato por excelencia es el contrato fijo,
tanto para hombres como para mujeres suponiendo el 85% del total de contratos existentes en la
organizacion.

De esta manera, la politica contractual de la empresa, al optar por los contratos indefinidos, genera
estabilidad en la plantilla y propician la seguridad laboral y, por tanto, el bienestar de los trabajadores y las
trabajadoras. Este hecho pone de manifiesto que la voluntad prioritaria de la empresa es hacer un equipo
compacto y permanente, fidelizando la plantilla con contratos indefinidos.

Distribucién de plantilla por vinculacién/tipo contratacion
El tipo de vinculacion es laboral para el 100% de la plantilla, no habiendo distincién entre hombres y mujeres.
Distribucidn de plantilla por nivel jerarquico

En lo que se refiere a la segregacion vertical o distribucion no equilibrada en diferentes niveles de actividades,
las mujeres se concretan en una persona con responsabilidad de direccién de produccién, 2 administrativos y 1
persona en la planta de produccién

ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS
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Se incluye a continuacién informacidn y valoracién con perspectiva de género sobre cada una de las
materias analizadas, identificando situaciones de desigualdad o discriminacién, directa o indirecta, que

pudieran persistir en la empresa.
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> Procesos de selecciéon y contratacion
Ingresos en el ultimo afo

En el dltimo afio no hemos tenido ninguna incorporacion a la empresa
Ceses en el ultimo aio

En el ultimo afio hemos tenido 8 ceses, todos hombres, motivados por la disminucién de la demanda, 3 bajas
voluntarias, una mujer y dos hombre y una persona, vardn, fin de contrato relevo

Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos de seleccion y
contratacion.

El proceso de seleccién tiene una primera fase que consiste en la contrataciéon del personal a través de una
empresa de trabajo temporal y una vez evaluada las competencias del trabajador se formaliza el contrato por
parte de la empresa.

En el caso de puestos de responsabilidad y/o direccidn, la seleccion se realiza a través de RRHH y en funcidn de
la posicidn con la ayuda de una entidad externa de seleccién. En cualquiera de los casos, el departamento de
RRHH es quien toma la ultima decision al respecto de la incorporacion.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en los
procesos de seleccion.

El lenguaje utilizado en las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccidn utiliza un lenguaje no sexista.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de
trabajo, asi como para la seleccién de personal.

Se procurard que en todas las ternas de candidatos/as finalistas haya presencia de candidatos/as del
género menos representado en ese tipo de puestos o en el departamento, area o direcciéon en cuestioén,
siempre que se cumplan los requisitos exigidos para el puesto”.

El proceso de seleccidon se inicia en el momento que llega al Departamento de RR.HH. el documento de
Solicitud de Personal. Esta necesidad puede también ser detectada con la planificacidn anual o a través de
procedimientos estacionales.

Las entrevistas son realizadas por el Departamento de RRHH.

El proceso de seleccién de Personal se lleva a cabo desde la propia entidad, ello depende en gran medida
del perfil buscado y de los requisitos de la vacante a cubrir, que son definidos conjuntamente por el Area
gue precisa el candidato y por el Departamento de RRHH. Asimismo, se acude a la promocidn interna para
proveer de personal a los diferentes departamentos, a determinados servicios y para cubrir cargos
vacantes, y a la seleccion de personal ajeno a la entidad cuando se requieren perfiles muy especificos (que
no se han podido cubrir internamente).
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Podemos concluir que, tanto los Procesos de Reclutamiento y Seleccién como la documentacion
complementaria analizada son neutros, no existe diferenciacién en funcién del género, por lo que no se

detecta ningun tipo de accidn discriminatoria
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»  Promocién profesional
Promociones de los ultimos afios

En el afio 2024, no ha habido ninguna promocidn profesional.

Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos de promocién profesional.

Todas las vacantes para acceder a las promociones se estudian con los responsables de cada departmento para
evaluar si alguan persona de la plantilla puede ocupar dicha fubniones, a partir de ese momento el responsable
del departamento y gerencia contactan con las personas promocionables

Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de promocién.
El lenguaje utilizado en los formularios de promocién es un lenguaje no sexista.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la seleccion de personal en la promocién profesional y
gestion y retencion del talento.

En lo que respecta a la promocion del personal, la empresa cuenta con un proceso de promocion que se
detalla a continuacién:

El Plan de promocidn se origina en tres posibles fuentes:

a) Un directivo/a o mando con personal a su cargo, decide proponer una formacion que considera
necesaria para uno/a de sus colaboradores/as a la Direccién de RH de su empresa.

b) La Direccidon de RH de la empresa, detectan una persona con potencial para realizar un Plan de
promocion.

¢) RRHH decide la aplicacién de un Plan de promocidn a personas con potencial de cualquiera de los
puestos de trabajo.

En cualquiera de estos casos, cada érgano responsable procede a disefiar un Plan de promocién para la
persona en cuestién, en el que deben estar contempladas las diversas fases y aspectos del mismo,
incluyendo las acciones formativas correspondientes con o sin coste, calendario, etc.

En el caso de ser necesaria formacidn, se procederd a realizar la solicitud de formacién oportuna que
deberad ser firmada por la Direccidn de RH de la empresa y por la Direccion General/Gerente de la empresa.
Cuando sea RRHH quien decida la aplicacién de un Plan de promocién que implique formacion, la solicitud
debera ser firmada, ademas de por los anteriores, por la propia Direccidn.
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> Formacion

En relacién con la formacién, son iguales tanto hombres como mujeres en formacién de caracter general
(prevencién de riesgos laborales, entre otras), no siendo igual para el caso de las materias asociadas a cada
posicidn funcional..

Esta establecida una oferta formativa corporativa a través del cual se definen diferentes tipos de formacion:
» Técnica: asociada al puesto de trabajo que se desempefie. De caracter obligatorio.
» Para todo el personal: Prevencién de Riesgos laborales
En el caso de nuevas incorporaciones, hay establecida una formacidn inicial de una semana de duracion.
La formacidn es impartida fundamentalmente en horario laboral, salvo excepciones justificadas para poder
garantizar la prestacion del servicio.
Acceso formacion

En los planes formativos se garantiza el acceso igualitario en todas las acciones formativas.

Destacamos, entre otras, las siguientes actuaciones:

o Se continla trabajando en impulsar la formacién necesaria para el desempefio de las funciones
propias de cada puesto, como manera de profesionalizar ain mas a nuestras plantillas.
o Formacién y concienciacion en Prevencién de Riesgos Laborales con la realizacién de campaiias de

informacién y sensibilizacién sobre
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Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en las convocatorias de formacion para
verificar si permiten una difusion que llegue por igual a mujeres y hombres.

Las acciones formativas se definen a partir de las necesidades expresadas por la direccidon de cada area
Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de formacion.

El lenguaje utilizado en los formularios de formacion es un lenguaje no sexista.
» Clasificacién profesional

Sistemas y criterios de valoraciéon de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y/o criterios
de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias

Para la valoracion de puestos y clasificacion profesional se utiliza calsificacién

Directivo

Responsable funcional
Administrativo
Supervisor

Peon especialista
Administrativo

Distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacion profesional utilizado
en la empresa

La distribucién de la plantilla por grupo profesional se reflejan en el punto anterior de analisis cuantitativo de la
plantilla.

2 Directivos

2 Responsable funcional
2 Administrativo

5 Supervisor

52 Peon especialista

> Retribuciones

En este particular, diferenciaremos los centros de produccidon de Mungia y Martos.

En el caso de la planta de Mungia, diferenciando por categoria profesional
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Peon especialista: Respecto a la media de la remuneracidn de la categoria, el rango es de +% 15 superior
a la mediay el caso inferior de -14 %. Diferenciando por genero, el caso de las mujeres su remuneracién es
4.7 % superior a la media

Supervisor; Respecto a la media de la remuneracion, el rango salarial es de +% 7 superior a la media y el
caso inferior de -3.5 %.

Administrativos: Respecto a la media de la remuneracion, el rando salarial de % 8.5 superior a la mediay el
caso inferior de -8.3 %.

En el resto de categorias las funciones realizadas dificultan las compartiva entre sus remuneraciones

En el caso de la plantilla de Martos, donde todo el personal tiene la misma categoria, el rango salarial
respecto de la media es del 8.2 % para el rango superior y el -5.3 % para el rango inferior

En el caso de la planta de Martos, diferenciando por categoria profesional

Peon especialista: Respecto a la media de la remuneracidn de la categoria, el rango es de +% 4 superior a
la mediay el caso inferior de -10.5 %. Diferenciando por genero.

Para el resto de categorias, no existen datos comparables daoq ue solo tenemos 1 persona por categoria
Distribucidn de la plantilla en materia salarial

La informacién en material salarial se ha obtenido del registro retributivo facilitado por la empresa

Los datos de salarios demuestran que, para los componentes salariales obligatorios (salarios fijos de convenio
colectivo, sin pluses de actividad), no se producen apenas saltos significativos.

Por su parte, en los componentes salariales voluntarios de grupos profesionales con personal a cargo y de
especial responsabilidad (por ejemplo, directores) se producen diferencias significativas que tienen que
ver con varias situaciones que aplican a cada puesto de trabajo: mayor antigiiedad, tipo de
responsabilidad.

Tras el andlisis de esta informacién detallar a modo de resumen que no existe brecha salarial. El salario medio es

igual para un sexo que para otro en el mismo puesto de trabajo. En principio no se detectan ninguna
discriminacion relacionada con el salario.

Criterios en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos salariales.

los conceptos salariales aplicados en toda la organizacion son:

Salario base
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Incentivo

Antigliedad

Prima voluntaria

Plus convenio

Mejora voluntaria
Nocturnidad

Plus de asistencia

Plus carencia de incentivos
Plus de absentismo
Plus de transporte
Asuntos propios

Plus escolaridad
Gratifiacion voluntaria
Plus de turnicidad

Prima de rendimiento
Complemento bruto
Incentivos
Kilometraje

Subinas

Springs

Los conceptos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva de la empresa y se

aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente.

Unicamente existe diferenciacion entre los diferentes centros en funcidon de los convenios colectivos de cada

region.
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> Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.

VARIABLES Y DEFINICIONES

a) La media aritmética o promedio representa el reparto equitativo, el equilibrio, la equidad. Es el valor que
tendrian los datos, si todos ellos fueran iguales. O, también, el valor que corresponderia a cada uno de los
datos de la distribucion si su suma total se repartiera por igual.

b) Si se ordenan todos los datos, de menor a mayor, la mediana es el valor que ocupa la posicién central. Si
el numero de datos es par, la mediana es la media aritmética de los dos centrales.

3. METODOLOGIA DEL REGISTRO RETRIBUTIVO

Para la formulacién del registro retributivo adjunto se han tenido en cuenta los siguientes datos
desagregados por sexo:

1. Salario total anual y diferenciales

2. Salario base anual y diferenciales

3. Complementos salariales anuales y diferenciales

4. Percepciones extrasalariales y diferenciales

5. Percepciones anuales por horas extraordinarias y por horas complementarias y brecha de género

Todos ellos desglosados por alguna de las siguientes posibles distribuciones:
= Categoria profesional

» Grupo profesional

= Puesto de trabajo

El periodo de referencia es de un afio natural, salvo que existan cambios significativos de alguno de los
conceptos.

4. HOMOGENIZACION/NORMALIZACION DE LOS DATOS

La comparacion de salarial debe realizarse con valores homogéneos, por lo que deben normalizarse las
retribuciones de los trabajadores, teniendo en cuenta las siguientes peculiaridades:

= Las retribuciones de los trabajadores a tiempo parciales deben equiparse a jornada completa.
* Los trabajadores de tipo de cobro diario deben normalizarse a tipo de cobro mensual.
* Los trabajadores con periodo de IT/AT, absentismo, huelga, se normalizan sin tener en cuenta esas

situaciones.
* Los trabajadores que no han estado en alta en todo el ejercicio, se normaliza el cdlculo teniendo en

cuenta la ultima retribuciodn fija.
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La auditoria retributiva se ha realizado con los datos de las remuneraciones del afio 2024 de toda la
organizacion.

En la misma, se comparan categorias profesionales con personal masculino y femenino. Descartando las
categorias profesionales donde sdlo exista una persona.

De la Auditoria Retributiva se desprenden las siguientes conclusiones:
*  Esta Auditoria retributiva da cumplimiento al RD 902/2020.

* Los resultados del Registro Retributivo tomando como base los diferentes puestos de igual valor,
indican que:

o Teniendo en cuenta las retribuciones totales promediadas percibidas de hombres y mujeres en
la categoria de peon especialista, salario base, para un colectivo de 50 personas (48 h+2 m),
las mujeres perciben una remuneraciéon un 5 % menor a los hombres

Segulin el RD 902/2020, el registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del

Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales

en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un

veinticinco por ciento. Es decir, en este caso no es necesaria esa justificacion.

¢ Como plan de accidn se establece lo siguiente:

o Revisar anualmente con la realizacién del Registro Retributivo que las diferencias estan
justificadas y si no es asi, que establezca objetivos concretos para eliminarlas.

La vigencia y periocidad de la auditoria retributiva sera la misma que tenga el Plan de Igualdad.

» Condiciones de trabajo

Jornada de trabajo

La jornada de trabajo es la misma para mujeres que para hombres.

Horario y distribucién del tiempo de trabajo

El horario y distribucidn del tiempo de trabajo es la mismo para mujeres que para hombres

Régimen de trabajo a turnos

Se trabaja en tres turnos, mafiana, tarde y noche. No existe desigualdad en la distribucion de los turnos.

Sistema de remuneracién y cuantia salarial

En la empresa esta establecida una Politica Retributiva que esta definida para la formulacién e implementacion
de estrategias y politicas dirigidas a recompensar a los empleados justa, equitativa y consistentemente de

acuerdo a su aportacion a la empresa.

En dicha politica estan establecidos los principios en los que se basan: equidad, consistencia y transparencia.
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En la Politica también se establece la progresion salarial estando ésta vinculada a un método consistente de
evaluacién, asociada a la antigliedad, experiencia, desempefo o contribucién, habilidades, etc. Se establecen
vinculos entre los sistemas de evaluacidn del desempefio y las revisiones salariales. Se aplica tanto a mujeres
como a hombres, indistintamente.

Las compensaciones extrasalariales estan reguladas a través de la Politica Retributiva en base a la funcién que

realiza el empleado/a, independientemente de cualquier factor asociado al género.

Medidas de prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género.

Se han adoptado medidas de prevencion de riesgos laborales para evitar los accidentes asi como para la
comodida, ergonomia de los trabajadores

Intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexidn.

No se traslada ningun problema respecto a la desconexién digital, ya que una vez finalizada la jornada de trabajo
no se interrumpe el tiempo de descanso

Sistema de clasificacidon profesional y promocion en el trabajo.

El sistema de clasificacion es por por categoria profesional de acuerdo a las funciones desarroladas en la
empresa.

Suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.
Las suspensiones o extinciones de contratos producidas han sido debidos a la disminucién de la demanda,
afectando esclusivamnete a los hombres

Permisos y excedencias del ultimo afo

En el afio 2024 sélo hemos tenido un caso de excendencia
Respecto a este particular, la empresa estudiarad cada caso

Implementacidn, aplicacion y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha contra el
acoso sexual y/o por razén de sexo

No se ha puesto en marcha en ninguna ocasion el procedimiento de lucha contra el acoso sexual.

Ausencias no justificadas

No se han indicado ausencias no justificadas.

Régimen de movilidad funcional y geografica.

No se han producido cambios sobre movilidad funcional.

Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo
No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Numero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por otra empresa.

No existen personas cedidas por otras empresas trabajando en la empresa.
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Las inaplicaciones de convenio
No se han producido inaplicaciones de convenio.

Sistemas de organizacidn y control del trabajo, estudios de tiempos y sistemas de valoraciéon de puestos
de trabajo.

No se dispone de sistema de valoracion de puestos de trabajo.
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» Infrarrepresentacién femenina
Participacion en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales

La representacién de mujeres son 4 personas que representa el 7 % de la plantilla total, de las cuales 1 de
ellas es la Directora de Produccién, 2 son administrativas del drea de produccidn y 1 persona trabaja en
tareas de produccion

Representacion legal
La representacién legal esta formada exclusivamente por hombres, elegidos libremente en sus elecciones
sindicales

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

Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y promover
el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

Por el momento, los permisos y medidas que se adoptan para conciliar la vida familiar, laboral y la personal, son
las que se indican en el convenio colectivo vigente, convenio que regula los sueldos, horarios, categorias
profesionales, etc. de la empresa, asi como los especificados mas concretamente en las Guias de paternidad y
maternidad publicadas por la empresa.

Entre estos permisos cabe destacar: el permiso por nacimiento, dias libres por enfermedad u hospitalizacion de
un familiar, cambio de domicilio, etc.

Criterios y canales de informacién y comunicacion utilizados para informar a la plantilla sobre los
derechos de conciliacién.

La empresa procede al proceso de autorizacion de los derechos de conciliacion a demanda de Is necesidades de
la plantilla

Andlisis del modo en que afectan, a las personas con responsabilidades de cuidado, las prerrogativas
empresariales, como pueden ser los cambios de funciones, distribucion irregular de la jornada, cambios
de centro sin cambio de residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, traslados,
desplazamientos.

No se han observado que a las personas que tengan personas a su cargo le hayan afectado las prerrogativas
empresariales.
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» Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Se dispone de procedimiento de acoso sexual y por razdn de sexo negociado en la Comisidn negociadora, y en el
se contemplan todos estos aspectos:
e Declaracion de principios, definicién de acoso sexual y por razdn de sexo e identificacion de
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.
e Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.
e |dentificacion de las medidas reactivas frente al acoso y, en su caso, el régimen disciplinario.
e El procedimiento de actuacion respeta los siguientes principios:
o Prevencién y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo
o Informacion y accesibilidad de los procedimientos y medidas.
o Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas
o Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona acosadora
o Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia
o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo
Diligencia y celeridad del procedimiento
o Garantia de los derechos laborales y de proteccidon social de las victimas

(0]

» Violencia de género

No se tiene conocimiento que en la plantilla de la empresa existan mujeres que hayan sufrido o estén sufriendo
violencia de género.

Comunicacidn incluyente y lenguaje no sexista
El lenguaje utilizado en las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccién utiliza un lenguaje no sexista, al igual que las imagenes en las ofertas de empleo.

Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos

Se incorpora la perspectiva de género en la evaluacién de riesgos en casos de embarazo y lactancia.

No se dispone de siniestralidad desagregado por sexo y categoria.

Se han analizado las instalaciones y recursos disponibles para hombres y mujeres de acuerdo con sus
necesidades especificas: vestuarios, servicios, equipos y ropa de trabajo, etc. y sus condiciones son
adecuadas.
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CONCLUSIONES
Se adjuntas las siguientes conclusiones como resumen final:

» Conclusiones por materias.

Seleccidn y contratacion:

No existe procedimiento respecto a la seleccion y contratacidn, y se funciona mucho por referencias
sin entrar a formar parte de un proceso de seleccion.

Formacidn:

Respecto a las politicas formativas y la ejecucion de las mismas en el dia a dia de la organizacién no se
observa ninguna discriminacién por motivo de género. Las acciones formativas son disefiadas y
aplicadas en funcidn de las necesidades detectadas independientemente de si es hombre o mujer la
persona que ocupa el puesto de trabajo. Suelen llevarse a cabo dentro del horario de trabajo a fin de
favorecer la conciliacion de la vida personal y laboral.

Promocidn:
No existe un sistema de promocidn establecido, lo que genera dudas a la hora de poder conocer que

criterios o aspectos se tienen en cuenta para promocionar.

Clasificacion profesional:

En la empresa se observa respecto a la distribucién de los grupos profesionales se utiliza la categoria
de peon especialita para la practica mayoria de la plantilla de produccién

Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)

No existen diferencias salariales ni brecha salarial por género, ni entre el mismo género

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

La organizacion es consciente de la necesidad de potenciar y facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacion por parte de trabajadores/as, no sélo porque actuar de modo contrario puede generar
responsabilidades legales al incurrir en conductas discriminatorias, sino por la firme conviccién de que
una dptima conciliacién del trabajo con la vida personal y familiar redunda en la optimizacién de los
recursos y el rendimiento de las personas y, por ende, del desarrollo de nuestro proyecto empresarial.

Infrarrepresentacion femenina
La empresa se considera masculinizada al existir mayoria de hombres, 93 %

Retribuciones
Tras el andlisis de esta informacién detallar a modo de resumen que no existe brecha salarial. El salario

medio es igual para un sexo que para otro en el mismo puesto de trabajo. En principio no se detectan
ninguna discriminacion relacionada con el salario.
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Los complementos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva de la
empresa y se aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente.

Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
Se dispone de protocolo de acoso sexual y por razon de sexo que es conocido por toda la organizacion.

Violencia de genero
No se tiene conocimiento que en la plantilla de la empresa existan mujeres que hayan sufrido o estén
sufriendo violencia de género.

Otros
La representacion legal de las personas trabajadoras son varones

Se observa una empresa masculinizada ya que el 94% son hombres.

Ambitos prioritarios de actuacién.
Del analisis realizado los dmbitos prioritarios de actuacidn son sobre las siguientes materias:

e  Proceso de seleccion y contratacién
e  Promocidn profesional

Objetivos generales.

Se indican en el punto 7 del presente informe.

Propuestas de actuacion.

Se indican en el anexo IV del presente informe.
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13.4. ANEXO IV. MEDIDAS, SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Se realizara el seguimiento y evaluaciéon de las medidas del Plan de igualdad a través de la siguiente Planificacién
prevista.

El proceso de seguimiento y evaluacidn sera realizado en base al item Nivel de implantacion y con objeto de
hacerlo mas visible, dada su importancia, se sombreara con diferentes colores, de tal forma que cada color
representa:

° - las actuaciones que se han realizado
e Amarillo las actuaciones que estan en proceso de realizacion
° - las actuaciones que no se han realizado

Se indica a continuacidn una descripcidn de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacién de las
mismas, asi como diseiio de indicadores que permitan determinar la evolucidon de cada medida. Por otro
lado, para cada medida preventiva propuesta se indica una prioridad de actuacién. Se establecen 4 niveles
de prioridad:

| Prioridad alta

Il Prioridad media-alta
Il Prioridad media

IV Prioridad baja
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OBIJETIVO 1. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE = PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
SI/NO Primer Evaluacion
Documento seguimiento: intermedia:
elaborado Julio 25
Elaborar el documento de Recursos Humanos
N2y % "y Segundo
COMPROMISO EN MATERIA DE Comité de . . -
. personas que Gerente MEDIA Abril 25 seguimiento: | Evaluacién
IGUALDAD vy divulgarlo entre empresa . .
. lo han . Dic 25 final:
la plantilla . Gerencia
visualizado
con respecto
a la totalidad
de la plantilla
Informar en Sept 25 Primer Evaluacién
la intranet seguimiento: intermedia:
., MEDIA Sept 25
Proceso de seleccion vy RRHH P -
.. Intranet . Segundo Evaluacién
contratacion Gerencia L .
seguimiento: | final:
Junio 26
Informar en Sept 25 Primer Evaluacién
la intranet seguimiento: intermedia:
RRHH Sept 25
Promocion profesional Intranet : MEDIA Segundo Evaluacién
Gerencia - .
seguimiento: | final:
Junio 26
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OBIJETIVO 1. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE = PRIORIDAD FECHA DE, FECHA I?E FECHA FECHA . NIVEREE A
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
SI/NO Primer Evaluacién
Recuros humanos . seguimiento: intermedia:
Creacion de categorias Comitéde empresa Julio 25 Sept 25 .
profesionales Gerencia CEO E.valuauon
CEO ALTA Segu.nd'o final:
seguimiento:
Julio 26
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