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1. INTRODUCCION

1.1. DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

Ubicada en Epila, poblacion muy proxima a Zaragoza, ESTAMPACIONES METALICAS
EPILA, SA es una empresa de capital nacional, creada en 1999, convirtiéndose desde el 2004
en empresa referente de Espafia en produccion de cabinas, chasis y otros elementos mecanicos
para ascensor.

La Empresa se dedica a dos actividades: fabricacion de elementos para ascensores que venden
a grandes fabricantes de ascensores y fabricacion de cabinas y chasis completos para reformas.

Asentada sobre una superficie de 50.000 m2 de los cuales hay 12.000 m2 construidos para la
nave principal, més 5.000 m2 de la nave auxiliar. Es una moderna planta productiva dotada de
la méas adecuada tecnologia para la transformacién de chapa. La planta incluye ademas diversas
unidades de montaje especialmente disefiadas para el ensamblaje de cabinas, chasis de cabina,
chasis de contrapeso y todo tipo de accesorios del ascensor, ademéas de otros componentes
metalicos.

Se ofrece a los clientes la posibilidad de consolidar grupos completos de accesorios para cada
obra o contrato, tanto para equipamientos de obra nueva como para rehabilitaciones. Buscamos
su satisfaccion plena, ofreciéndoles productos de alta calidad que satisfagan sus necesidades.
Las instalaciones se completan con amplios almacenes dotados de elementos de logistica
necesarios para asegurar a sus clientes una consolidacién integral.

En el afio 2001 obtiene la certificacién ISO 9001-2000 emitida por Lloyd’s R.Q y certificada en
la actualidad por TUV Rheiland Ibérica Inspection, sistema de Gestion de calidad aplicable a
todos sus procesos, que certifican un buen hacer, y que les permite mejorar continuamente,
asegurando el cumplimiento de las expectativas de los clientes.

En el afio 2015 obtiene la certificacion 1SO 14001:2015 emitida por TUV Rheiland Ibérica
Inspection, sistema de gestion ambiental, orientada a la proteccion ambiental y el desarrollo
sostenible, factores clave para la compafiia.

La Direccion de EMESA declara formalmente su Compromiso con la Calidad como medio para
alcanzar el éxito de la organizacion, basandose en la actuacion profesional y responsable de un
equipo humano cualificado y una tecnologia moderna y constantemente puesta al dia.

ESTAMPACIONES METALICAS EPILA, SA, aun teniendo la obligacion de elaborar un plan
de igualdad, pone de manifiesto su compromiso ante la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres mediante la elaboracion y aplicacion del Plan de Igualdad que se considerara una
medida mas de Responsabilidad Social de la Empresa.




1.2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LOS CONCIERTAN

1.2.1.Comision de igualdad

La composicion de la Comision seré paritaria. La compondréan representantes de la empresa y
representantes legales de trabajadoras y trabajadores.

En EMESA la representacion legal de las personas trabajadoras esta constituida por 6 miembros,
cuatro de ellos pertenecen al sindicato de la Unién General de los trabajadores y otros dos a la
Organizacion Sindical de Trabajadores de Aragon.

Con el objeto de ser mas operativos en la elaboracion y negociacion del diagnostico, la
composicion de la comision se llevara a cabo con tres miembros en la representacion legal de
las personas trabajadoras y por tres miembros de la representacion empresarial. En la
distribucién de los miembros de la representacion unitaria se han tenido en cuenta los criterios
de legitimidad y representacion de los articulos 87 y 88 del Estatuto de los trabajadores.

La Direccion de la empresa y el Comité de Empresa designaran a sus representantes para la
Comision de Igualdad. La estructura de esta Comision estéa reflejada en el acta de constitucion
de fecha de 5 de mayo de 2021.

La finalidad dltima de esta Comisiénes la creacion de un espacio de diadlogo donde sus
integrantes puedan tener una comunicacion fluida, de tal manera que los acuerdos y medidas
adoptados a lo largo del desarrollo del programa se lleven a cabo con el consenso de todas las
partes.

1. Las principales funciones de la Comision de Igualdad son:

e Negociacion y elaboracion del diagnostico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

e Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

e Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remisién del plan
de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de
su registro, deposito y publicacion.

2. Ademas, correspondera a la comisién negociadora el impulso de las primeras
acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

3. Lacomisién negociadora tendra un reglamento de funcionamiento interno redactado
en el acta de constitucion.




Para ello se realizard un seguimiento continuo de las actividades que se lleven a cabo para
asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y los objetivos previstos. Asi mismo, la
comisidn se reunira periodicamente conforme se establece en el acta de constitucion, pudiendo
hacer mas reuniones extraordinarias si asi alguna de las partes lo solicitasen.

Esta comision negociadora de igualdad designara a las personas que realizaran el seguimiento
una vez implantado el plan de igualdad de la empresa.

1.3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN

Todas las medidas propuestas en este documento estan disefiadas para el conjunto de la plantilla,
no exclusivamente para las mujeres, con el objetivo principal de adoptar la transversalidad de
género como uno de nuestros principios de empresa y una estrategia para hacer efectiva la
igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestion
de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

El presente plan de igualdad es un conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, teniendo un alcance global y abarcando no solo a las
personas que trabajan en EMESA, sino también a la sociedad en general.

El plan tiene una duracion prevista de cuatro afios. Para cada accién se ha establecido un plazo
de realizacién, si bien este podria verse alterado en caso de variar las disposiciones legales. En
los casos en que se considera que una accion debe tener caracter permanente, el plazo de
realizacion coincide con la duracién del plan.

Durante su vigencia podran incorporarse acciones no previstas en él si se produce algin cambio
0 surge alguna oportunidad no previsible en el momento de su aprobacién, que pueda suponer
una mejora en materia de igualdad.

1.4. NORMATIVA LEGAL

En Estampaciones Metalicas Epila S.A. (en adelante EMESA) estamos comprometidos con el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

Para alcanzar los objetivos marcados nos basamos en el marco de la normativa que nos
compete, asi como en la Declaracion Universal de Derechos Humanos. En concreto nuestro
plan de Igualdad se elabora conforme a la siguiente normativa legal:

Normativa Internacional:

* Declaracion Universal de Derechos Humanos: arts. 3 y 5.




* Convenio niimero 111 de la O.L.T. relativo a la discriminacion en materia de empleo y
ocupacion.

Normativa europea:

* Directiva 76/2007/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 “Igualdad de trato”,
modificada por Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trabajo entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacion y a la promocién profesionales y a las condiciones de trabajo.

* La Directiva 2006/54/CEE, de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del Consejo
Relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades y trato entre hombres
y mujeres en el empleo o la ocupacién. Considera que el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo son conductas discriminatorias y define estas conductas estableciendo medidas
para prevenirlas y en su caso, combatirlas.

Normativa Espafiola:

* 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
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

« 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.

* Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

» Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

* Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social relativa a la implantacion de
un plan de igualdad como medidas de sustitucion de las sanciones accesorias derivadas
de las infracciones.

* Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, para permitir la inscripcion de todos los planes de igualdad
de las empresas en el registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

* Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales

» Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social

* Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.




Confidencialidad de los datos:

Todas las personas que hayan participado en la elaboracion, implantacion y seguimiento,
guardaran la mas estricta confidencialidad respecto a los datos que pudieran conocer,
garantizando la proteccion adecuada de los mismos.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental
de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la empresa. La igualdad
entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y
la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse
en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

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

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la
aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres
suprimiendo los obstaculos que impiden conseguirla. El Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres de EMESA tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras
(RLT). El punto 2 del mismo articulo 45 establece que, en el caso de las empresas de més de
250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion de un plan
de igualdad que debera ser objeto de negociacion en la forma en que se determine en la
legislacién laboral.

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

2. COMPROMISO DE LA DIRECCION

En Estampaciones Metalicas Epila S.A. somos conscientes de que nuestra gestion empresarial
ha de estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad y por ello, hemos
asumido el compromiso para la elaboracion de un PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES, tal y como se recoge en la Ley
Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en el Real Decreto 6/2019

(art.1). Nos queremos posicionar en una practica empresarial libre de discriminaciones de




género y contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva

para todas las personas.

El pasado dia 5 de mayo de 2021 tuvo lugar la constitucion de la comision negociadora del Plan
de Igualdad, compartiendo la ilusion e intereses tanto de la direccion de Estampaciones
Metalicas Epila S.A., como del Comité de Empresa. Desde este momento, en el seno de la
Comision Negociadora se esta trabajando en el diagnostico y disefio de nuestro Plan de Igualdad,
para luego continuar con la implementacion y seguimiento del Plan, llegando a una tltima fase
de evaluacién. Somos conscientes del reto que plantea y afrontamos la implantacion del Plan de
Igualdad, como una mejora mas de nuestro sistema de gestion empresarial que tendra un impacto
sin duda positivo en la estructura interna y en las relaciones de la organizacion. Por este motivo,
desde esta comision 0s instamos a que seais parte activa en todo el proceso de elaboracién, para
lo cual os animamos a utilizar el buzédn de propuestas instalado en fabrica, el correo electrénico

de RRHH (emesa.rrhh@saveragroup.com) o bien dirigiéndoos al comité de empresa.

Para hacer posible los compromisos asumidos, Estampaciones Metalicas Epila S.A. se
compromete a destinar los recursos necesarios al Plan de Igualdad, incluyendo la identificacion

de necesidades, el disefio de medidas, su ejecucion y el seguimiento y evaluacion.

En Epila, a 23 de Julio de 2021

D. David Guillén Martinez

Director Gerente

3. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Desde el inicio del proyecto nos propusimos como parte fundamental del mismo el realizar un
diagndstico de situacion. El diagnostico es una fase crucial del proceso de disefio cuya finalidad
es conocer nuestra situacion de igualdad, asi como la tendencia. Por ello, hemos recopilado
datos objetivos desagregados por sexos para poder ser rigurosos en cuanto a las conclusiones
extraidas.

Este analisis nos ha permitido tener una foto del punto de partida para comenzar a disefiar
nuestro Plan de lgualdad. Para su elaboracion hemos aplicado medidas concretas que nos
permitiran mejorar en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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A continuacion, exponemos los aspectos los cuales hemos trabajado en este analisis diagnostico
de género en nuestra empresa.

3.1. PLANIFICACION

Para la empresa es importante dotarse del valor de la igualdad y desde hace tiempo ha estado
formando a diferentes perfiles en igualdad. Si bien es cierto en este 2021 queremos hacer
bastantes medidas por lo que se ha realizado el diagnéstico para poder implementarlos durante
los siguientes 4 afos, asi en cada una de las medidas se podré ver la vigencia de la misma y
tener hasta 2025 diferentes acciones a desarrollar.

Hemos desarrollado el estudio diagnéstico durante este Gltimo afio con datos del afio pasado
para tener toda la informacion sobre los diferentes aspectos que marca la normativa de igualdad,
asi como algunos de gran importancia que hemos querido reflejar.

3.2. RECOGIDA DE INFORMACION

Para la elaboracion del diagnostico hemos partido del analisis cuantitativo, realizado a partir de
los datos extraidos de nuestras bases de datos, asi como hemos incluido en el diagndstico un
resumen de cémo llevamos a cabo, los principales procesos con el objeto de mejorar la diagnosis
de posibles diferencias de género desde el inicio y aportar las medidas que, de acuerdo con ello,
consideramos méas adecuadas.

3.3. ASPECTOS PARA ANALIZAR

Para poder analizar todos los datos y saber el grado de cumplimiento del principio de igualdad,
se ha llevado a cabo un estudio cuantitativo de la situacion de la empresa a través de la
recopilacion exhaustiva de datos sobre la plantilla, asi como de las politicas de personal y
empleo de la organizacion en las siguientes areas:

» Datos generales

- Distribucion de la plantilla por edad

- Distribucion de la plantilla por antigtiedad

- Distribucion de la plantilla por bajas en la empresa

- Distribucion de la plantilla por personas de ETT

- Distribucion de la plantilla por responsabilidades familiares

- Distribucion de los representantes de las trabajadoras y trabajadores
- Comunicacion

« Proceso de seleccidn y contratacion

- Numero y porcentaje de mujeres y hombres en plantilla




- Ingresos y ceses en la plantilla en 2020
- Nuamero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo
- Perfil de las personas de seleccion de personal

» Clasificacion profesional

- Numero y porcentaje de mujeres y hombres en los niveles de responsabilidad
- Numero y porcentaje de mujeres y hombres por departamentos

« Promocién profesional

- Organigrama desagregado por sexos
- Promociones en los Gltimos afios

« Condiciones de trabajo, auditoria salarial

- Distribucion de la plantilla por jornada y horario de trabajo

- Distribucién de la plantilla por turnos de trabajo

- Namero y porcentaje de hombres y mujeres por tipo de contrato y jornada.

- Numero de personas de la plantilla que se han acogido a algun tipo de permiso
0 excedencia por cuidado de familiares

- Ndmero de horas de absentismo anual injustificado.

- Descripcién de criterios de valoracion de puestos

- Otras medidas como teletrabajo, desconexion digital, etc.

- Auditoria salarial

* Retribuciones

- Distribucién de la plantilla por bandas salariales y grupos profesionales,
desagregados por sexo.
 Formacion

- Namero y porcentaje de mujeres y hombres por cada formacion celebrada.
- Proceso formativo

« Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
- Acciones destinadas a prevenir el acoso sexual 0 por razon de sexo

» Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Medidas implementadas en conciliacion

- Numero de personas que se acogen a medidas de conciliacién

« Infrarrepresentacion femenina

- Areas en donde las mujeres estén infrarrepresentadas
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« Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

* Violencia de género

3.4. RESULTADO AUDITORIA RETRIBUTIVA

El Real Decreto 902/2020 establece en el Articulo 6 que se considerara brecha salarial de género
cuando en un mismo puesto, grupo, categoria o cualquier otra agrupacién establecida en la
empresa, la diferencia de la media de los salarios de ese puesto sea superior al 25%.

Para un analisis mas detallado, hemos desagregado las retribuciones totales de hombres y mujeres
por separado en cada puesto, diferenciando a su vez los puestos de produccion y los puestos de

oficinas:

Del analisis realizado en puestos de oficina, nos encontramos desviaciones importantes en tres

puestos en concreto:

e Coordinador de soldadura: Puesto de reciente creacion. Este puesto fue ocupado por una
persona que viene de otro departamento, cuya retribucion estaba por encima de la del
puesto actual.

e Encargados de area: Realizando el analisis se detectd una valoracién erronea, puesto que
deberia haberse valorado en base a los factores analizados en fabrica y no en oficinas.
(corregir en 2022)

e PRL y medio ambiente: Puesto que ocupa una persona que viene de otro departamento,

con responsabilidades superiores a las actuales.

Realizando este mismo analisis desagregado por género, tan solo encontramos un puesto el que
la diferencia sea superior al 25% (porcentaje establecido en el Articulo 6 del Real Decreto
902/2020 como brecha salarial de género), Técnico de procesos. En este caso ya se han tomado

acciones positivas para disminuir dicha diferencia.

Del andlisis realizado en puestos de produccién, observamos dos tipologias de desviacion. La
primera viene dada cuando el salario medio anual de las personas que ocupan el puesto es mayor
que el salario por puntos. Esto ocurre porque hay personas que vienen de otros puestos cuya
categoria era superior a la del puesto actual. La segunda se produce en el caso contrario. Esto
ocurre en los puestos Deco Picking y Picking y Corte Sirga, en los que hay personas que acaban
de incorporarse al puesto y no han adquirido todavia la formacién y experiencia necesaria para

adquirir el nivel salarial acorde al puesto.
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Realizando este mismo andlisis desagregado por género, observamos un equilibrio entre las
retribuciones de hombres y mujeres por puesto. Tal y como establece el articulo 6 del RD
902/2020, hemos realizado un anélisis de las desviaciones en los puestos en los que existe

presencia tanto masculina como femenina, no encontrando diferencias superiores al 25%.

Tanto en oficinas como en fabrica, observamos que la mayoria de los puestos son retribuidos en
linea con su valoracion, por encima de convenio, de la misma manera en hombres que en mujeres,
a excepcion de los puestos comentados anteriormente. En el caso de haber detectado diferencias
no justificadas, se han tomado acciones positivas, fruto del compromiso de la empresa con el

valor de la igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Se aporta un analisis mas extenso de la situacion retributiva de la compafia en el Informe de

Auditoria Retributiva anexo al Plan de Igualdad.

4. PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad es un conjunto de objetivos, medidas y acciones, debidamente planificadas
y con coherencia entre ellas, para avanzar progresivamente en la consecucion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa. Este plan fija los objetivos a alcanzar y
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Los objetivos establecidos de manera general son:

= Garantizar procesos de seleccion y acceso al empleo en igualdad de oportunidades
para hombres y mujeres.

Garantizar la igualdad de trato en los criterios de clasificacion profesional.
Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la
promocion y ascenso profesional.

= Garantizar unas condiciones y un entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por
género.

Promover la formacion para mujeres y hombres en igualdad de oportunidades.
Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén del sexo.

Favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral de mujeres y hombres.

= Prevenir la discriminacion laboral por razon del sexo.

=
=

U

De manera especifica los objetivos que nos hemos propuesto los hemos ido relacionando con
todas las medidas propuestas....

En EMESA somos conscientes de la importancia del establecimiento del Plan de Igualdad y la
Representacion de la Parte Social, por lo que nos comprometemos a llevar a cabo las Medidas
aqui dispuestas, con la maxima diligencia y buen hacer, con el firme propésito de evitar
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cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y avanzar en el equilibrio
entre ambos sexos.

Las normativas legales expuestas anteriormente prestan especial atencion al ambito Laboral y a
la correccion de las desigualdades en el ambito especifico de las relaciones laborales; situando
las medidas en el marco de la negociacion colectiva, para que sean las partes, de forma libre y
con responsabilidad, las que acuerden su contenido, contribuyendo asi al desarrollo econémico
y al aumento de empleo. Es por esto por lo que este Plan de Igualdad lo gestionara, como ya
hemos expuesto, la Comisién de Igualdad, compuesta de forma paritaria por representatividad
legal de trabajadores y trabajadoras, asi como representatividad de la empresa.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva (entre las personas
representantes de las trabajadoras y trabajadores, y de la empresa) se han establecido en este
documento medidas para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en base a las conclusiones extraidas en el diagndstico.

4.1. MEDIDAS A IMPLANTAR

A continuacion, sefialamos las cuestiones mas relevantes que se han podido apreciar en el
diagnostico de cada una de las areas estudiadas y las medidas a adoptar en cada una de ellas:

4.1.1. Condiciones Generales

Las conclusiones extraidas del analisis diagnostico en esta area son las siguientes:

= En EMESA contamos con un protocolo especifico de comunicacion. A nivel interno en
todos los departamentos, desde el Nivel Directivo, Departamento de Calidad, Prevencion
de Riesgos y RRHH utilizamos correo electrénico para nuestras comunicaciones
interdepartamentales.

= La informacién que debe trasladarse a nuestra plantilla, se publica en el tablon de
anuncios que tenemos a tal efecto. La informacion que alli se publica es de contenido
diverso, tal como estados de absentismo, reclamaciones de clientes, donde acudir en caso
de ocurrir algin accidente, acuerdos con el comité de empresa...

= Para el intercambio de informacion entre RRHH vy la plantilla, se utiliza el Portal del
Empleado como medio de comunicacion. Desde ahi las empleadas y empleados pueden
solicitar ausencias, modificaciones de datos bancarios, personales, etc. ademas de
consultar sus recibos de salarios. Dentro del mismo portal existe un apartado de noticias
y otro de avisos, a través del cual la empresa emite comunicados, que van también a
correo electronico.

= Las comunicaciones externas con clientes y proveedores se llevan a cabo por teléfono y
por correo electronico basicamente. A nivel externo disponemos de pégina web, en ella
casi todas las imagenes son neutras, alusivas a los distintos procesos e instalaciones.
También es neutro e inclusivo, el lenguaje utilizado en ella.
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Hasta el momento de realizar el plan de igualdad, (si bien procuramos tal y como aparece reflejado
en el contenido de nuestra pagina web utilizar lenguaje inclusivo), con ocasion de la elaboracion
del Plan de Igualdad queremos adoptar las siguientes medidas:

Por ello, las medidas a acometer en condiciones generales son:

- Protocolo de Comunicacion con lenguaje inclusivo

- Incluir en la pagina web informacion relativa a la igualdad de trato y de
oportunidades (por ejemplo en la pestafia de calidad y medio ambiente u otra creada a
tal efecto que en EMESA contamos con plan de igualdad y tenemos el compromiso de
mantener y desarrollar un entorno de trabajo en el que en el que se respeten y valoren
los principios de Diversidad de EMESA promoviendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en cada uno de los ambitos en los que la empresa desarrolla su
actividad, no tolerando la discriminacion basada en criterios tales como la edad, el
sexo, estado civil, raza, origen étnico, capacidades diferentes, tendencias politicas, 0

actividades de representantes de los trabajadores, religién u orientacién sexual.)

4.1.2. Proceso de seleccion y contratacion

Las conclusiones extraidas del analisis diagnostico en esta area son las siguientes:

= EIl departamento de RRHH de EMESA, dispone para cada uno de los puestos de
trabajo, una “Descripcion de puesto” en la que se hace constar el grado minimo de
formacion académica, la experiencia profesional y las competencias que EMESA
requiere para ocupar un determinado puesto de trabajo. Estas fichas de descripcion de
puestos son revisadas con una frecuencia trianual como minimo, todo ello sustentado
en equipamiento informatico y /o documental.

= Las competencias son definidas y asignadas a cada perfil de puesto a excepcion del
personal directo de produccién. Para ello se establece una estimacion minima para
poder considerar que se esta en posesion de éstas.

= Corresponde a Direccidn aprobar los perfiles del puesto.

Aportamos a continuacion, imagen descriptiva del mapa de procesos relativo a Seleccion e
incorporaciéon en el que aparece detallado el flujograma del proceso, el resultado y las

actividades e informacién complementaria.
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Del anélisis cuantitativo de la tabla sobre nimero y porcentaje de mujeres y hombres en plantilla,
se ha obtenido la siguiente conclusion:

= En la distribucion en cuanto a nimero de la plantilla de EMESA, se observa que se
trata de una plantilla masculinizada, de manera que en porcentaje la presencia
femenina se sitia en un 26,99% y la del hombre en 73,30%. Estos porcentajes se
encuentran alejados del principio de presencia equilibrada que recoge la ley de
igualdad en su Disposicion Adicional Primera en la que considera presencia
equilibrada de no menos de un 40% ni méas de 60% de presencia por género, pero es
cierto que se situan por encima de las cifras de presencia femenina que recoge el
propio Convenio de aplicacion, que considera que la presencia femenina en el sector
es de un 13,14%.

= En cuanto a ingresos y ceses se mantiene la misma proporcion de hombres y mujeres
que encontramos en el total de la plantilla. Ademas, se observa que la mayoria de los
despidos se deben a Expedientes de Regulacion de Empleo.

= En cuanto a las incorporaciones destaca de manera positiva la cifra de equilibrio que
se refleja en cuanto a las incorporaciones en la empresa, demostrando asi el
compromiso de EMESA con el valor de la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres.

No obstante, a pesar de las dificultades que el propio convenio susceptible de aplicacion
reconoce, no es menos cierto que también reconoce la necesidad de realizar acciones, para las
que habrd que intensificar los esfuerzos en comparacion con otros sectores en cuanto al
cumplimiento del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Y por ello, las medidas a acometer en el proceso de seleccion y contratacion son:
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Introducir un apartado de igualdad de oportunidades en el Manual de acogida para
las nuevas contrataciones.
En los procesos de seleccion de nuevo personal en idénticas condiciones de idoneidad

se tendrd en cuenta a las personas del sexo infrarrepresentado en el grupo

profesional o puesto que se vaya a cubrir.

Para el acceso a la jornada a tiempo completo o a la contratacién indefinida en
idénticas condiciones de idoneidad tendran preferencia las personas del sexo
infrarrepresentado.

Cambio en la nomenclatura de los puestos (teniendo en cuenta que el convenio
aplicable todavia no lo contempla).

Priorizar la contratacién de victimas de violencia de género.

4.1.3. Clasificacién profesional

En lo referente al area de clasificacién profesional en EMESA del analisis de los datos
cualitativos y cualitativos reflejados en el diagnostico, podemos extraer:

16

= En EMESA como consecuencia de la elaboracion de la auditoria retributiva hemos
procedido a realizar una evaluacion de puestos de trabajo. Para ello hemos llevado a
cabo una estimacion global de todos los factores que concurren o pueden concurrir en
los puestos de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo asignar una
puntuacion o valoracion numérica a los mismos. La valoracion la hemos realizado
contemplando cada una de las tareas y funciones del cada puesto de trabajo.

= Enel andlisis de los niveles de responsabilidad en EMESA se aprecia una distribucion
entre 3 niveles.

= El primero de ellos corresponde al nivel directivo en el que, si bien encontramos una
diferencia porcentual por género, no resulta representativa para apreciar criterios
discriminatorios de género, por cuanto fuera cual fuera el género que lo ocupase, se
alcanzaria el mismo porcentaje y la propia limitacién numérica nos impide realizar
comparativas.

= Respecto a los dos rangos siguientes la distribucidn por género es representativa de la
masculinizacion de las plantillas del sector al que pertenece EMESA y se sitGa en linea
con la presencia de la mujer en cargos de responsabilidad en general en las empresas.

Para una interpretaciéon mas contextualizada debemos de tener en cuenta que segun
datos del Instituto Nacional de Estadistica en el afio 2020, el 75,1% de las mujeres
ocupadas eran empleadas (con jefes y sin subordinados), el 8,0% eran ocupadas
independientes (sin jefes ni subordinados). Un 6,5% de mujeres eran mandos
intermedios, un 4,9% encargadas, jefas de taller o de oficina, capataz o similares,
un 4,4% directoras de pequefia empresa, departamento o sucursal. Un 0,4% eran
directoras de empresa grande o media.




= Los datos de EMESA en niveles de responsabilidad no alcanzan parametros de
presencia equilibrada, si bien estan por encima del contexto social.

= En la distribucion por departamentos, se aprecian niveles de segregacion horizontal
por cuanto se detectan concentracion masculina en puestos productivos,
mantenimiento e ingenierias, mientras que las mujeres se concentran en los
departamentos de administracion, recursos humanos y finanzas.
Esta concentracion tiene su origen en la existencia de estereotipos y roles de género
que incluso estan presentes en la eleccion de los propios itinerarios formativos.

A pesar de ello, siendo conscientes de la necesidad de avanzar en la igualdad de oportunidades
y con el propésito de mejorar y continuar con las cifras de equilibrio, en todos los niveles de
EMESA consideramos conveniente el implementar las siguientes medidas en el area de
clasificacion profesional:

- Acciones de comunicacion haciendo llegar a los puestos con mayor responsabilidad de
nuestra organizacién la implementacion del plan de igualdad.

- Revisar en las descripciones de puestos las competencias solicitadas para asegurar
que no existen competencias sesgadas hacia un género u otro.

- Ensituaciones de maternidad, paternidad y excedencias por cuidado de hijo/a o
familiar hasta segundo grado, se podra participar en coberturas de vacantes y
promociones en las mismas condiciones y requisitos a los que optaria en caso de estar
en activo.

4.1.4. Promocién profesional

En EMESA contamos con un proceso establecido para llevar a cabo las promociones de los
puestos.

Incluimos a continuacion una imagen en el que se resume el proceso que llevamos a cabo para
realizar las promociones profesionales.
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En lo referente al area de promocion profesional en EMESA del analisis de los datos
cuantitativos y cualitativos reflejados en el diagndstico, podemos extraer:

= En cuanto al evolutivo en relacion con el porcentaje total se observa que, durante el
afio 2019, la cifra correspondiente a los hombres casi dobla al de las mujeres. Sin
embargo, durante el afio 2020, si atendemos a la cifra total mujeres/cifra total de
hombres en plantilla, observamos que se situa en equilibrio, por cuanto se han visto
beneficiadas el 8% de ellas y el 8,252% de los hombres.

Queremos seguir avanzando en este sentido implantando las siguientes medidas en el area de
promocion profesional:

- Incluir al personal con jornada reducida en las ofertas de promocion y en los puestos
visibles o de responsabilidad.
- Realizar la evaluacion del desempefio con equipos, preferiblemente mixtos.
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4.1.5. Condiciones de trabajo, auditoria salarial

En el apartado de condiciones de trabajo y auditoria salarial se han obtenido las siguientes
conclusiones:

= En cuanto a las jornadas con una duracion inferior a las cuarenta horas no detectan

criterios discriminatorios, la mayoria corresponden a guardas legales, en las que si se
detectan diferencias porcentuales que se decantan mayoritariamente hacia las mujeres,
lo que guarda relacion con el hecho de que, a nivel social, mayoritariamente sean las
mujeres las que continlen ejerciendo este tipo de derechos, segin muestran las cifras
que anualmente recoge el ministerio de igualdad.

El resto de las reducciones (4 femeninas y 1 masculina) sobre una cifra de un total de
281 trabajadores no resulta significativa.

En las modalidades de contratacion tampoco se detectan criterios discriminatorios de
género, por cuanto en la modalidad a tiempo parcial encontramos a dos hombres y dos
mujeres.

En la modalidad a tiempo completo en porcentajes totales se aprecia una superioridad
masculina sobre la femenina, por cuanto es superior el nimero de hombres en la
plantilla con respecto a la de las mujeres. Si la comparativa por porcentaje la
realizamos cifra total mujeres / cifra total hombres, nos encontramos que el 77,3% de
las mujeres estan contratadas en la modalidad de indefinido a tiempo completo y el
77% en el caso de los hombres.

En cuanto a los permisos relativos a la guarda legal, como hemos expuesto con
anterioridad el nimero de mujeres que lo estan ejerciendo es bastante superior con el
de los hombres, teniendo en cuenta que la presencia masculina con responsabilidades
de menor a cargo es bastante superior por cuanto también es superior el nimero en la
plantilla. Aspecto que hemos puesto de relieve con anterioridad y que obedecen a la
inercia social, en la que las tareas de los cuidados, todavia son eminentemente
femeninas.

EMESA manifiesta su deseo de continuar con la linea implantada y con el objetivo claro de
mantener el principio de Igualdad de Oportunidades, proponemos las medidas siguientes en
cuanto condiciones de trabajo:
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Andlisis que permitan seguimiento para personas que se acojan a una jornada
distinta a la habitual no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promocion, ascenso, retribucion y acceso a la formacion.

Extender, siempre que esté debidamente acreditada esta situacion, los derechos de
conciliacion para parejas de hecho.

Crear un documento sobre la normativa y posibilidades de reduccion de jornada,
sus porcentajes y asi como el proceso y procedimiento para acceder a este permiso.

Crear documento con procedimiento para proteger a las mujeres embarazadas.




Asi mismo dentro de esta area analizada vemos conveniente implantar la medida de auditoria
salarial siguiente:

- Establecer y revisar peridédicamente un sistema retributivo en funcién de la
valoracion de los puestos de trabajo y la clasificacién profesional, basada en las
funciones a desempefiar en el puesto o categoria con independencia del género de
las personas que los ocupan.

- Realizar el registro retributivo con caracter anual, permitiendo obtener la

trazabilidad y evolucién de los datos.

4.1.6. Retribuciones

En la distribucion por bandas salariales, se utiliza como indice el salario bruto. La distribucion
por bandas se realiza a partir de las reconocidos en el convenio colectivo. Lo relativo a la
retribucion se incluye en el informe de auditoria retributiva.

En este sentido seguiremos trabajando en la misma linea para que nuestras retribuciones sigan
cumpliendo el criterio de igualdad y de no discriminacion, y vemos muy representativo seguir
realizando la auditoria salarial antes citada como medida en el area retributiva:

- Realizar un estudio de bandas salariales, de manera anual.

4.1.7. Formacion

En EMESA concedemos especial importancia a las acciones formativas que realiza nuestra
plantilla, es por esto por lo que una vez transcurrido como maximo 6 meses, se procede a evaluar
la eficacia de la formacion orientada especialmente a la adquisicion de competencias.

Posteriormente la evaluacion de la eficacia se introducird en la ficha del empleado. (La
evaluacion se llevara a cabo en las acciones formativas que superen las 8 horas y que sean
relevantes para el puesto de trabajo. La documentacion relativa a la formacion y sus resultados
se conservan en papel y/o informaticamente.

Del analisis efectuado en el area de formacion se han obtenido las siguientes conclusiones:

= En EMESA consideramos fundamental la formacion de nuestra plantilla, gran parte
de ella guarda relacion directa con el puesto de trabajo, pero también ofrecemos la
oportunidad de que realicen formaciones transversales, como por ejemplo (liderazgo).
Acciones formativas que van dirigidas tanto a mujeres como a hombres.

= Las diferencias porcentuales que se detectan en la mayor parte de las formaciones son
representativas de la configuracion por género de los departamentos, ya que estan
ligadas a los puestos de trabajo.
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= Una vez analizadas las distintas acciones formativas no se han detectado
discriminaciones por razon de género.

En cualquier caso, para consolidar lo adquirido y considerando que las acciones formativas
desempefian un papel prioritario para la sensibilizacién y cumplimiento con la igualdad de
trato y de oportunidades, en el area de formacion proponemos las siguientes medidas:

- Desarrollo de contenidos formativos con lenguaje e imégenes neutras e inclusivas

- Garantizar los derechos de acceso a la formacion de las personas en situacion de
permisos de paternidad y maternidad.

- Realizacion de sensibilizacion en igualdad para el personal directivo y mandos
intermedios.

- Realizacion de sensibilizacion en igualdad para la plantilla.

- Realizacion de la formacion en jornada laboral, cuando no sea posible se combinara
la formacidn presencial con la formacién a distancia para facilitar la conciliacion de
responsabilidades familiares o personales.

- La adaptacién del horario de las acciones formativas para garantizar en la medida de

lo posible, la asistencia de las personas trabajadoras con reduccion de jornada.

4.1.8.Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Resultado del diagnostico en este apartado hemos obtenido las siguientes conclusiones:

= En EMESA no contamos con un protocolo especifico a nivel interno para la
prevencion y resolucién de conductas constitutivas de acoso sexual 0 acoso por razén
del sexo. Nuestro convenio si recoge un procedimiento para ello en su articulo 44.2.

= Dicho procedimiento sera el que apliqguemos hasta que elaboremos un protocolo de
acoso sexual y por razon del sexo para aplicar en EMESA.

Entre tanto consideramos conveniente adoptar las siguientes medidas en esta area:

- Difundir/ publicar en el tabl6n de anuncios el protocolo que recoge el convenio.

- Elaborar un protocolo de acoso de acoso sexual y por razon del sexo, para aplicar en
EMESA.

- Elaborar una declaracion de principios de EMESA relativa al acoso sexual y por

razon del sexo.
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4.1.9. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral

En el apartado relativo al ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral se han obtenido las siguientes conclusiones:

= En EMESA contamos con flexibilidad horaria para los puestos de oficina, por cuanto

no es operativo aplicarlos a los puestos de produccién.

También para este personal se dispone de jornada intensiva los meses de verano.

Para el personal de produccidn se reserva un turno central para cuando se producen

situaciones excepcionales, y se requiere cambio de turno.

= Bolsa de horas en funcion de las necesidades de produccién, la experiencia demuestra
gue cuando alguien ha tenido alguna necesidad se ha concedido.

Ul

En EMESA queremos contribuir a ese cambio social que permita avanzar en la igualdad de
oportunidades en la medida de nuestras posibilidades, y en relacion con el avance y mejora en
el ejercicio de la corresponsabilidad por parte de nuestro personal queremos implantar las
siguientes medidas:

Evaluar la posibilidad de corregir las medidas ya existentes en funcion de las
encuestas, y de incorporar las medidas sugeridas por la plantilla.

Conseguir descuentos en actividades y acuerdos con terceros para mejorar la
satisfaccion de las personas trabajadoras.

Vacaciones por horas (horas de libre disposicion).

Actividades de participacion de empleadas/os con sus familias, buscando el
acercamiento del ambito familiar al &mbito laboral. (dia de empresa, concursos de
dibujos, actividades en navidad...)

Convocar una reunién con el personal femenino para analizar posibles necesidades

del dicho colectivo.

4.1.10. Infrarrepresentacion femenina

En el apartado de infrarrepresentacion femenina como consecuencia del anélisis por niveles de
responsabilidad y distribucidn por departamentos, hemos obtenido las siguientes conclusiones:

= Lasegregacion horizontal y vertical es representativa del sector al que pertenece EMESA.
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El propio convenio susceptible de aplicacion reconoce en su articulo 34 que el metal es
un sector masculinizado, de manera que la presencia femenina en la industria del metal
es minoritaria, tan solo el 13/14% de las trabajadoras ocupadas en este sector son mujeres,

en su mayoria en puestos administrativos y como profesionales de apoyo.




= Nuestra actividad estd asociada a itinerarios formativos de fabricacién, informatica y
mantenimiento... Como se puede observar, los tres itinerarios estan ampliamente
masculinizados, no encontrando en ninguno de ellos una presencia de mujeres superior
al 12%, destacando especialmente el itinerario relativo a instalacion y mantenimiento, en

el que la presencia femenina es tan solo de un 4%.

W= e L

Paorcentaje y dsstribucion de alumnado matriciisco en Ciclos Formativos de Graco Superior por sexo y

= La distribucion por género en el comité de empresa es 100% masculina, debemos de
tener en cuenta que el propdsito de la ley es cumplir con el principio de igualdad de
trato

= No obstante, el propio convenio viene a reconocer que precisamente por ser
conscientes de las limitaciones, lo son para reconocer que las empresas de este sector
deben de intensificar los esfuerzos para intentar conseguir cumplir con el principio de
presencia equilibrada que recoge la ley en su Disposicién Adicional primera, que es
que en todas las areas y niveles de la empresa la distribucion porcentual por género se
sitle entre no menos del 40 ni mas del 60%.

Es por eso por lo que para contribuir desde nuestra empresa en la medida de nuestras
posibilidades a la correccion estos desequilibrios sociales, proponemos en area de
infrarrepresentacion las siguientes medidas:

- Seprocurarda una presencia equilibrada en consejos, comisiones, comités y tribunales,
observando siempre los principios de profesionalidad y especializacion de las personas

integrantes.
- Seprocurara una presencia equilibrada en las listas para las proximas elecciones

sindicales.
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4.1.11. Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

Las conclusiones en el apartado de riesgos laborales han sido las siguientes:

= Es necesario tener presente el analisis de género al estudiar los patrones diferenciales

sobre cdmo enfermamos mujeres y hombres, para conseguir que no se produzcan
situaciones discriminatorias en la salud laboral. No hacerlo tiene como consecuencia
que se subestimen e incluso descuiden los riesgos reales, especialmente para la salud
de las mujeres considerando, a su vez, riesgos especificos derivados de
particularidades del género femenino como la maternidad, la lactancia, etc.

No obstante, vemos fundamental a la hora de hacer prevencion, reflexionar sobre
como abordar todas estas diferencias que se producen entre los distintos colectivos de
mujeres y hombres para dar respuesta a la diversidad de realidades del mundo del
trabajo y asi poder adoptar las medidas preventivas apropiadas en funcion del género
y la diversidad de las personas.

Con ocasion de la realizacion del plan de igualdad hemos considerado conveniente adoptar las
siguientes medidas con respecto a la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género:

Elaborar listado de puestos exentos de riesgos en maternidad y lactancia
Evaluacion de riesgos psicosociales
Consultar al servicio de prevencion para valoracion de puestos con perspectiva de

género.

4.1.12. Violencia de género

En el apartado de violencia de género, se han obtenido las siguientes conclusiones:
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= En EMESA nos hemos propuesto favorecer y promover las medidas establecidas por

la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género y que las plantillas las conozcan y la empresa las aplique.

Desde el area de RRHH, en el caso de que tengamos conocimiento de que alguna de
nuestras trabajadoras, ha sufrido violencia de género, nos preocuparemos por su
situacion y pondremos a su disposicion todos los medios necesarios para protegerla,
asi le pondremos en contacto con entidades como la Casa de la Mujer y servicios

sociales.




Las medidas a adoptar en el apartado de violencia de género serén las siguientes:

Asesoria sobre donde acudir.

de género.

Permiso para acudir a los centros de atencién cuando sea necesario

Reforzar la proteccion de datos sobre todo de las personas que han sufrido violencia

4.2. PLAN DE ACCION

A continuacion, se refleja el plan de accién contemplando cada una de las areas del Plan de Igualdad,
asi como las medidas de cada una de ellas. Hay que destacar, que cada una de ellas esta centrada en los
objetivos generales propuestos en este Plan de Igualdad, asi como en objetivos especificos:

1.

Mejorar la comunicacién de los aspectos relacionados con la IGL en la empresa.

Realizar un protocolo con lenguaje inclusivo que permita mejorar los aspectos relacionados con la igualdad de trato
y de oportunidades en la empresa.
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2.

3.

4.

= Realizar acciones de visibilizacion relativas a la igualdad de trato y de oportunidades.

Garantizar procesos de seleccion y acceso al empleo en igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres.

Dar a conocer el compromiso de la empresa con la igualdad de trato y de oportunidades entre
hombres y mujeres al personal de nueva incorporacion

Realizar acciones concretas en los procesos de seleccion que favorezcan la incorporacion de
perfiles femeninos en las areas masculinizadas, asi como los masculinos en areas feminizadas.
Realizar acciones concretas en seleccion y contratacion que garanticen la igualdad de trato y
de oportunidades del sexo infrarrepresentado.

Revisar con criterios inclusivos la definicion de los puestos

Garantizar procesos de seleccion y acceso al empleo en igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres, y conceder prioridad a las victimas de violencia de género.

=

Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de
género contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion.

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en la clasificacién profesional.

=

Garantizar que las personas responsables de la organizacion adquieren y transmiten el valor de
la igualdad.

Fomentar la igualdad de oportunidades en la empresa a través de una clasificacion profesional
no discriminatoria.

Garantizar que el ejercicio de los derechos conciliatorios no limita las promociones
profesionales.
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5. Promover la formacién para mujeres y hombres en igualdad de oportunidades.

Incluir en las acciones formativas el lenguaje e imagenes neutras e inclusivas.

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades a la formacion a personas que han ejercido
derechos de cuidado del lactante.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y de oportunidades a todos los responsables.
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y de oportunidades a toda la plantilla.

Garantizar la realizacion de las acciones formativas en horario laboral. Facilitar la formacién a
distancia para las personas acogidas a medidas de conciliacion.

= Facilitar la asistencia a las acciones formativas de las personas trabajadoras con reduccion de
jornada.

=
=

udu

6. Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la promocion y
ascenso profesional.

= Garantizar que todo el personal puede acceder en igualdad de condiciones a los procesos de
promocion.
= Realizar los procesos promocionales con criterios de género.

7. Garantizar unas condiciones de trabajo y un entorno de trabajo sin sesgo, o discriminacion por
género.

— Detectar barreras que obstaculicen la igualdad de trato y de oportunidades en la carrera
profesional de personas que se acojan a una jornada distinta a la habitual.
Garantizar que las parejas de hecho tengan los mismos derechos conciliatorios.
Documentar la normativa aplicable, los porcentajes de personas acogidas, procedimientos y
procesos para acogerse a la reduccion de jornada.
= Documentar las acciones de proteccion para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades

para las mujeres embarazadas

=
=

8. Garantizar la igualdad de trato retributiva entre hombres y mujeres.

= Realizar estudios sobre el sistema retributivo de forma periddica.

9. Favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral de
mujeres y hombres.

= Realizar estudios sobre mejora de las medidas de conciliacion de la empresa y estudiar para su
incorporacion las propuestas por la plantilla

= Realizar acciones concretas de beneficio social que aumente la satisfaccion de la plantilla.

= Mejorar distribucion de las vacaciones de la plantilla

10. Prevenir la discriminacion laboral por razén del sexo.

= Asegurar que mujeres y hombres estén representados de forma equilibrada en los comités y
comisiones.

11. Garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

= Realizar estudios sobre el sistema retributivo de forma periddica.
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12. Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén del sexo.

= Dar a conocer a la plantilla el protocolo que recoge el convenio.

= Elaborar un procedimiento especifico de acoso sexual y por razén del sexo.

— Elaborar la declaracion de principios de EMESA, relativas al acoso sexual y por razén del sexo
en EMESA.

13. Implementar la vision de género en la prevencion de riesgos laborales.

= Relacionar los puestos exentos de riesgos en maternidad y lactancia.

= Asegurar una aplicacién total de la vigilancia de la salud con especial consideracion de riesgos
especificos que favorezcan la visién de género.

= Asegurar una aplicacion total de la vigilancia de la salud con especial consideracion de riesgos
especificos que favorezcan la visién de género.

14. Garantizar la adecuada proteccion de las victimas de violencia de género.

= Establecer de forma clara los procesos de como, y a donde acudir en supuestos de  violencia
de género.

= Conceder los permisos cuando sean necesario para las victimas de violencia de género.

= Preservar el derecho a la intimidad de las victimas de violencia de género.




Nuestro Plan de Igualdad viene reflejado por todas las medidas expuestas anteriormente alineadas con cada uno de los objetivos:

OBJETIVO
GENERAL

Mejorar la comunicacion
de los aspectos
relacionados con la IGL en
la empresa (1)

OBJETIVO ESPECIFICO

Realizar un protocolo con lenguaje inclusivo
que permita mejorar los aspectos
relacionados con la igualdad de trato y de
oportunidades en la empresa (1.1)

Area

Comunicacién

Medida ’

Protocolo de Comunicacion con lenguaje inclusivo

Mejorar la comunicacion
de los aspectos
relacionados con la IGL en
la empresa (1)

Realizar acciones de visibilizacion relativas
a laigualdad de trato y de oportunidades
1.2)

Comunicacién

Incluir en la pagina web informacion relativa a la
igualdad de trato y de oportunidades (por ejemplo en la
pestafia de calidad y medio ambiente u otra creada a tal
efecto que en EMESA contamos con plan de igualdad y
tenemos el compromiso de mantener y desarrollar un
entorno de trabajo en el que en el que se respeten y
valoren los principios de Diversidad de EMESA
promoviendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en cada uno de los ambitos en los que la empresa
desarrolla su actividad, no tolerando la discriminacién
basada en criterios tales como la edad, el sexo, estado
civil, raza, origen étnico, capacidades diferentes,
tendencias politicas, o actividades de representantes de los

trabajadores, religion u orientacion sexual.)
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Garantizar procesos de
seleccion y acceso al
empleo en igualdad de
oportunidades para
hombres y mujeres (2)

Dar a conocer el compromiso de la empresa
con la igualdad de trato y de oportunidades
entre hombres y mujeres al personal de
nueva incorporacion (2.1)

Seleccion y contratacion

Introducir un apartado de igualdad de oportunidades en el

Manual de acogida para las nuevas contrataciones.

Garantizar procesos de
seleccion y acceso al
empleo en igualdad de
oportunidades para
hombres y mujeres (2)

Realizar acciones concretas en los procesos
de seleccion que favorezcan la incorporacion
de perfiles femeninos en las areas
masculinizadas, asi como los masculinos en
areas feminizadas. (2.2)

Seleccidn y contratacion

En los procesos de seleccidn de nuevo personal en idénticas

condiciones de idoneidad se tendra en cuenta a las personas

del sexo infrarrepresentado en el grupo profesional o puesto

que se vaya a cubrir

Garantizar procesos de
seleccién y acceso al
empleo en igualdad de
oportunidades para
hombres y mujeres (2)

Realizar acciones concretas en seleccion y
contratacién que garanticen la igualdad de
trato y de oportunidades del sexo
infrarrepresentado.

(2.3)

Seleccidn y contratacion

Para el acceso a la jornada a tiempo completo 0 a la
contratacion indefinida en idénticas condiciones de idoneidad

tendran preferencia las personas del sexo infrarrepresentado

Garantizar procesos de
seleccion y acceso al
empleo en igualdad de
oportunidades para
hombres y mujeres (2)

Revisar con criterios inclusivos la definicion
de los puestos (2.4)

Seleccion y contratacion

Cambio en la nomenclatura de los puestos (teniendo en cuenta

que el convenio aplicable todavia no lo contempla).

Garantizar procesos de
seleccion y acceso al
empleo en igualdad de
oportunidades para
hombres y mujeres, y
conceder prioridad a las
victimas de violencia de
género ( 3)

Mejorar los derechos legalmente
establecidos para las mujeres victimas de la
violencia de género contribuyendo, asi, en

mayor medida a su proteccion. (3.1)

Seleccidn y contratacion.

Priorizar la contratacién de victimas de violencia de género.
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Garantizar la igualdad de
trato y de oportunidades en
la clasificacion profesional

(4)

Garantizar que las personas responsables de
la organizacion adquieren y transmitan el
valor de la igualdad (4.1)

Clasificacion

IAcciones de comunicacion haciendo llegar a los puestos con
mayor responsabilidad de nuestra organizacion la
implementacidn del plan de igualdad

Garantizar la igualdad de
trato en los criterios de
clasificacion profesional

(4)

Fomentar la igualdad de oportunidades en la
empresa a través de una clasificacién
profesional no discriminatoria (4.2)

Clasificacion

Revisar en las descripciones de puestos las competencias
solicitadas para asegurar gue no existen competencias

sesgadas hacia un género u otro.

Garantizar la igualdad de
trato en los criterios de
clasificacion profesional

(4)

Garantizar que el ejercicio de los derechos
conciliatorios no limita las promociones
profesionales (4.3)

Clasificacion.

En situaciones de maternidad, paternidad y excedencias por
cuidado de hijo/a o familiar hasta segundo grado, se podra
participar en coberturas de vacantes y promociones en las
mismas condiciones y requisitos a los que optaria en caso de
estar en activo.

Promover la formacion
para mujeres y hombres en
igualdad de oportunidades

®)

Incluir en las acciones formativas el lenguaje
e imagenes neutras e inclusivas (5.1)

Formacion

Desarrollo de contenidos formativos con lenguaje e imagenes

neutras e inclusivas

Promover la formacion
para mujeres y hombres en
igualdad de oportunidades

®)

Garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades a la formacion a personas que
han ejercido derechos de cuidado del
lactante (5.2)

Formacion

Derechos de acceso a la formacion de las personas en

situacion de permisos de paternidad y maternidad.
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Promover la formacion
para mujeres y hombres en
igualdad de oportunidades

(®)

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y
de oportunidades a todos los responsables
(5.3)

Formacion

Realizacion de sensibilizacion en igualdad para el personal
directivo y mandos intermedios.

Promover la formacion
para mujeres y hombres en
igualdad de oportunidades

®)

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y
de oportunidades a toda la plantilla (5.4)

Formacion

Realizacion de sensibilizacion en igualdad para la plantilla.

Promover la formacién
para mujeres y hombres en
igualdad de oportunidades

()

Garantizar la realizacion de las acciones
formativas en horario laboral. Facilitar la
formacion a distancia para las personas
acogidas a medidas de conciliacion. (5.5)

Formacion

Realizacién de la formacion en jornada laboral, cuando no
sea posible se combinaré la formacion presencial con la
formacion a distancia para facilitar la conciliacion de

responsabilidades familiares o personales. *

Promover la formacion
para mujeres y hombres en
igualdad de oportunidades

®)

Facilitar la asistencia a las acciones
formativas de las personas trabajadoras con
reduccidn de jornada (5.6)

Formacion

La adaptacion del horario de las acciones formativas para
garantizar en la medida de lo posible, la asistencia de las

personas trabajadoras con reduccion de jornada. *

Garantizar la igualdad de
trato y de oportunidades de
mujeres y hombres en la
promocion y ascenso
profesional (6)

Garantizar que todo el personal puede
acceder en igualdad de condiciones a los
procesos de promocidn (6.1)

Promocién Profesional

Incluir al personal con jornada reducida en las ofertas de

promocién y en los puestos visibles o de responsabilidad.

Garantizar la igualdad de
trato y de oportunidades de
mujeres y hombres en la
promocion y ascenso
profesional (6)

Realizar los procesos promocionales con
criterios de género (6.2)

Promocidn profesional

Realizar la evaluacion del desempefio con equipos,

preferiblemente mixtos.
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Garantizar unas
condiciones y un entorno
de trabajo sin sesgo o
discriminacion por género

()

Detectar barreras que obstaculicen la
igualdad de trato y de oportunidades en la
carrera profesional de personas que se acojan
a una jornada distinta a la habitual (7.1)

Condiciones de trabajo

Analisis que permitan seguimiento para personas gque se
acojan a una jornada distinta a la habitual no vean frenado el
desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de

promocién, ascenso, retribucion y acceso a la formacion.

Garantizar unas
condiciones y un entorno
de trabajo sin sesgo o
discriminacion por género

()

Garantizar que las parejas de hecho tengan
los mismos derechos conciliatorios. (7.2)

Condiciones de trabajo

Extender, siempre que esté debidamente acreditada esta

situacion, los derechos de conciliacion para parejas de hecho.

Garantizar unas
condiciones y un entorno
de trabajo sin sesgo o
discriminacion por género

(M

Documentar la normativa aplicable, los
porcentajes de personas acogidas,
procedimientos y procesos para acogerse a la
reduccion de jornada. (7.3)

Condiciones de trabajo

Crear un documento sobre la normativa y posibilidades de
reduccidn de jornada, sus porcentajes y asi como el proceso y

procedimiento para acceder a este permiso.

Garantizar unas
condiciones y un entorno
de trabajo sin sesgo o
discriminacion por género

()

Documentar las acciones de proteccién para
garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades para las mujeres embarazadas
(7.4)

Condiciones de trabajo.

Crear documento con procedimiento para proteger a las

mujeres embarazadas.

Garantizar la igualdad
retributiva entre hombres y
mujeres (8)

Realizar estudios sobre el sistema retributivo
de forma periddica (8.1)

Auditoria Salarial

Establecer y revisar periédicamente un sistema retributivo en
funcion de la valoracién de los puestos de trabajo y la
clasificacion profesional, basada en las funciones a
desempefiar en el puesto o categoria con independencia del

género de las personas que los ocupan.

32




Garantizar la igualdad
retributiva entre hombres y
mujeres (8)

Realizar estudios sobre el sistema retributivo
de forma periddica (8.1)

Auditoria Salarial

Realizar el registro retributivo con caracter anual,

permitiendo obtener la trazabilidad y evolucion de los datos.

Favorecer el gjercicio
corresponsable de los
derechos de la vida
personal, familiar y laboral
de mujeres y hombres (9)

Realizar estudios sobre mejora de las
medidas de conciliacion de la empresa 'y
estudiar para su incorporacion las propuestas
por la plantilla. (9.1)

Conciliacién

Evaluar la posibilidad de corregir las medidas ya existentes en
funcion de las encuestas, y de incorporar las medidas sugeridas

por la plantilla.

Favorecer el gjercicio
corresponsable de los
derechos de la vida
personal, familiar y laboral
de mujeres y hombres (9)

Realizar acciones concretas de beneficio
social que aumente la satisfaccion de la
plantilla (9.2)

Conciliacién

Conseguir descuentos en actividades y acuerdos con terceros

para mejorar la satisfaccion de las personas trabajadoras.

Favorecer el gjercicio
corresponsable de los