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deCanarias  Direccion General de Trabajo
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Convenio o Acuerdo: GRATEC, S.A.

Expediente: 35/11/0174/2023

Fecha: 17/10/2023

Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)
Destinatario: MARTA FERRERA ALONSO

Codigo 35101802112023.

Resolucion de la Direccion General de Trabajo mediante la que se dispone la inscripcion del
Plan de Igualdad de la empresa GRATEC, S.A. CIF A35206846 en el Registro y Depdsito de
Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad de la provincia
de Las Palmas, y se procede a su depésito.

Vista la solicitud de inscripcion del Plan de Igualdad de la entidad GRATEC, S.A., suscrito por la
Comision Negociadora y presentado en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos
de Trabajo y Planes de Igualdad (cédigo localizador- MX73HC38).

De conformidad con lo dispuesto en la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres; el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre; Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el gue se regulan los planes de igualdad y su registro ; Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes
de igualdad, asi como el articulo 18.2 del Reglamento Orgéanico de la Consejeria de Economia,
Conocimiento y Empleo aprobado por Decreto 9/2020, de 20 de febrero, esta Direccion General de
Trabajo,

RESUELVE:

Ordenar la inscripcion del Plan de Igualdad de la empresa GRATEC, S.A. en el Registro de
Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad de la provincia de Las
Palmas con funcionamiento a través de medios electronicos, y proceder a su depdsito, notificandose
la misma a la Comisién Negociadora del Plan, advirtiéndose que, de concurrir las circunstancias
previstas en el articulo 9.2 del 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, debera procederse a la revisién
del Plan de igualdad, siendo que las medidas de igualdad contenidas en el mismo deberan
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responder en todo caso a la situacién real de la empresa individualmente considerada reflejada en
el diagnostico en los términos establecidos en el articulo 8.4 del precitado Real Decreto 901/2020.

Director General de Trabajo,
JOSE RAMON RODRIGUEZ ALBERTUS

FIRMADO POR: JOSE RAMON RODRIGUEZ ALBERTUS
AC FNMT Usuarios
Firma Valida

C/ Alicante, 1| 35071 Las Palmas de Gran Canaria | Tfno.: 928455848 | wwwgobcan.es/trabajo
C/ Ramon y Cajal, n? 3 | Edf. Salesianos semisdtano 1, local 5 | 38071 - Santa Cruz de Tenerife | Tfno.: 922 477 770

CSV : RCC-f507-c5f0-0de9-f99b-c3af-436f-8b17-7b1f
DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm
FIRMANTE(1) : JOSE RAMON RODRIGUEZ ALBERTUS | FECHA : 17/10/2023 10:31 | NOTAS : F



| PLAN IGUALDAD

2023 - 2027

Aglimes, 22 de mayo de 2023

D. Carm

Secrel,

1a

-

s Cabrera

INDICE DE CONTENIDOS

w]

03

04
0s

06

0

-3

-Isa Posada Santana

Vocal

COMPROMISO CON LA ICUALDAD

1.2 Politica de Igualdad

1.3 Principios orientadores

PLAN DE IGUALDAD

21 Marco legal

22 Ambito personal, territorial y temporal
23 Partes suscriptoras del Plan de Igualdad
INFORME DIAGNOSTICO

31 Marco legal

3.2 Analisis cuantitativo de la plantilla

3.3 Proceso de seleccion y contratacion

3.4 Clasificacion profesional

35 Formacion

3.6 Promacion profesional

37 Condiciones de trabajo

2.8 Ejercicio corresponsable de los derechas de Ia vida personal, familiar y laboral
38 |Infrarrepresentacion femenina

310 Retribucionss

2N Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

312 Salud laboral con perspectiva de genero

313 Violencia de género

314 Comunicacion incluyente y uso no sexista del lenguaje
OBIJETIVOS DEL PLAN DE ICGUALDAD

MEDIDAS

51 Seleccion y contratacién

5.2 Clasificacion profesional

53 Formacion

54 Promocion

55 Condiciones de trabajo

5.6 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar v laboral
57 Infrarrepresentacion famenina

58 Prevencion del acoso

59 Salud laboral con perspectiva de género

510 Violencia de genero

511 Comunicacion incluyente y uso no sexista del lenguaje
512 Implantacion

COMISION DE SECUIMIENTO

61 Cormposicion

6.2 Regimen de funcionamiento

6.2]1 Composicion

6.2.2 Competencias

6.2.3 Funciones

4 Constitucian

6.2.5 Acuerdos

65.2.6 Actas

SEGUIMIENTO Y REVISION

71 Marco legal
7.2 Objetivos y organos que intervienen
73 Seguimiento

27

42
&7
a2

44
45




GRATEC

T4 Revision 46
08 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

81 Procedimiento de modificacion 48
09 EVALUACION

91 Objetivos y rganos gue intervienen 50
92 Cuestiones basicas y ejes del procedimiento 50
93 Informe de Evaluacion 51

10 REGISTRO DEL PLAM DE IGUALDAD
101 Marco legal 54

01
COMPROMISO CON
LA IGUALDAD

0" Beatiz plendez Diaz Df Elsa Posada Santana D® Leticia Rodrigu

Vocal Prasidencia




GRATECSA

1.1 Presentacion

Gratecsa es una empresa canaria especializada en el sector de la construccion y en el
asesoramiento, distribucion, venta, instalacién, reparacion y mantenimiento de todo tipo de aparatos
elevadores tales como ascensores, montacargas, salvaescaleras, grias, etc.

En cuanto a sus origenes, comenza su actividad en el ano 1989, contando con mas de 30 afos de
experiencia en el seclor de la construccion y la elevacion, esta ramificada en dos secciones bien
diferenciadas:

« Gratecsa Urbanismo, abarca la venta, mantenimiento e instalacion de equipos elevadores,
asi como asesoramiento técnico en la ejecucion de la obra civil.

= Gratecsa Industrial, incluye la venta, instalacion y mantenimiento de equipos de elevacion
industriales, incluyendo la reparacion de los mismos.

La empresa, en el gjercicio de su actividad, es consciente de su responsabilidad con la sociedad,
con el entorno y con sus grupos de interés. Asi, con la aprobacion de nuestro Cadigo Ftico v,
posteriormente, de la Politica de Igualdad, Gratecsa ha formalizado su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en los procesos, previniendo y rechazande toda discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo, e impulsando medidas para alcanzar la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion.

Para ello, tomamos en consideracion la igualdad de trato y 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 la misma linea, la empresa asegura la integracion de la perspectiva de género, la introduccion de
acciones positivas, asi coma la eliminacion de roles y estersotipos basados en el sexo, en todos y
cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la empresa, desde la seleccion a la
promocion, pasando por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y/o la conciliacion, etc.

Este compromiso, en definitiva, se concreta especificamente en la aprobacion e implementacion del
presente Plan de Igualdad, que incorpora medidas especificas orientadas a corregir y/o mejorar la
situacion actual, arbitrando a su vez los correspondientes sistamas de seguimiento, con la finalidad
de avanzar en la consecucion de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

1.2 Politica de Igualdad
Con el objetive de definir un marce general que garantice la coherencia y estabilidad tanto de las

distintasy actuaciones come de los sucesivos Planes de lgualdad de Gratecsa, nuestra Politica de
iene a formalizar nuestro compramiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como en el impulso y
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fomento de medidas para consequir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicién que establece la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

Tal como recoge el texto de compromiso, porque somos conscientes de nuestra responsabilidad
con las necesidades y demandas. tanto de la sociedad en general como de nuestra plantilla, hemos
asumido nuestro compromiso con la igualdad, posicionandonos y promoviendo una practica y
gestion empresarial libre de discriminaciones de geénero, que contribuya al avance hacia una
sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva para todas las personas.

En Gratecsa aspiramos a que nuestra Politica de Igualdad sea un marco de referencia estable,
riguroso y duradero que inspire todas nuestras politicas, planes y procesos, en cada fase de la
evolucion de nuestro propio modelo organizacional, asumiendo la obligacion y el firme compromiso
de:

Integrar en la organizacion la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como
principio basico y transversal.

Incluir este principio en los objetivos de la politica de la empresa y, particularmente, en la
politica de gestian de recursos humanes.

Integrar la perspectiva de género, la accion positiva, la eliminacion de roles y estereotipos en
funcion del sexo, en nuestras actuaciones.

« Procurar una representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacidad, competencia,
y preparacion adecuada en nuestros organos de direccion.

Facilitar las recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la elaboracion,
aprobacion, implementacion y evaluacion de los Planes de |gualdad.

Incluir la igualdad en la negociacion colectiva.

1.3 Principios orientadores

Desde Gratecsa gueremos que tanto la politica como los sucesivos planes de igualdad, mantengan
una linea continuista y coherente con nuestra estrategia y responsabilidad, apostando por que las
acciones y declaraciones incorporadas garanticen la sostenibilidad de las politicas de igualdad,
velando por el impacto de los cambios y teniendo en cuenta nuestra imagen y relacion con nuestros
principales grupos de interés.

A fin de cumplir con tales objetivos, nuestra Politica de Igualdad contiene y se rige por los siguientes
fundamentos, que deben incluirse en el conjunto ordenado de medidas y acciones negociadas e
implementadas de acuerde con la representacion de las personas trabajadoras, e integrarse en los
sucesivos Planes de Igualdad. Con caracter general, nuestra Politica debe:

Ser global & incluir a todas las personas que trabajan en la empresa. no dirigirse
exclusivamente a las mujeres.

Defender la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre hombres y mujeres.

D* Leticia Rodriguez,
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=« Mantener una naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi  eliminar
discriminaciones futuras por razon de sexo.

= Ser dindmica y estar abierta a cambios y nuevas medidas en funcion de las necesidades
que vayamos detectando como consecuencia de su seguimiento.

« Comprometer el uso de los recursos humanos y materiales necesarios para su
implantacion, seguimiento y evaluacion.

« Incorporar la participacion y el didlogo como principios fundamentales e integradores y
como herramientas de trabajo de todas las partes.

Estos principios y fundamentos, ademas, deberan de llevarse a la practica a través del fomento de
medidas de igualdad asi como a través de la elaboracion e implantacion de nuestros sucesivos
Planes de Igualdad, cuyo impulsa y cumplimiento es objetivo prioritario. A traves de los Planes de
lgualdad queremos abordar e introducir mejoras, arbitrando los correspondienies sistemas de
seguimientc y evaluacion, 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.

1.4 Definiciones

El presente Plan contiene una serie de objetivos, acompanados de medidas, acciones y un plan de
seguimiento que, asimismo, aseguran el cumplimiento de las previsiones legales a partir de las
lineas de mejora que se han detectado en la fase de diagnostico y sobre las que la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad han venido trabajando conjuntamente. Para asegurar el correcto
entendimiento y una interpretacion comun, se trasladan aqui las definiciones contenidas en la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que seran
relevantes para comprender el presente documento. Cualquier otra definicion incluida en la Ley
Organica y no incluida en este documento sera también de aplicacion asi como las que aparezcan
en el resto de legislacion sobre la materia.

Acciones positivas. Art. 11

Con &l fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
las medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran de aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en
cada caso.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo. Art. 7.

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisice, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el
efecta de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Caonstituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatgrio, degradante u ofensivo. Se considerara en todo caso discriminatorio el acoso sexual y
el acosa for razon de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a
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la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se
considerara tambien acto de discriminacion por razon de sexo.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Art. 10.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que se constituyan o causen discriminacion por
razon de sexo se consideraran nulos o sin efecto, y daran lugar a responsabilidades a traves de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga
la realizacion de conductas discriminatorias.

Derechos de Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Art. 44.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores
y trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

Discriminacion directa e indirecta. Art. 6.

Se considerara discriminacion directa por razon de sexo la situacion en la que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo. de manera menos
favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una disposicion, criterio
o practica aparentemente neutros, pone a apersonas de un sexc en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados. En cualquier caso se considerara discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razon de sexo.

Discriminacion por embarazo o maternidad. Art. 8.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo en la formacion y en la
promaocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Art. 5.

El principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito
del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las refribuidas y las
de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacion cuyos miembras ejerzan una profesion concreta incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

Indemnidad frente a represalias. Art. 9.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo
que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efective del principio de igualdad de trato entre hombre y

mujeres.
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Principio de Igualdad de trato entre hombres y mujeres. Art. 3.

Supone la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razon de sexo, y especialmente
las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Promacion de la igualdad en la negociacidn colectiva. Art. 43,

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran establecer
medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion
efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

Tutela juridica efectiva. Art. 12.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad de acuerdo con
lo establecide en el articulo 53.2 de la Conslitucién, incluso tras al terminacion de la relacion en al
que supuestamente se ha producido la discriminacion.
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21 Marco legal

En la elaboracion del presente Plan de Igualdad se ha dado cumplimiento a los requisitos legales en
relacion a la negociacion, diagndstico, elaboracion, implementacion, evaluacion y seguimiento de los
Planes de Igualdad incluidos en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, el RD 901/2020, de 13 de Octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, asi como el RD 902/2020, de 13 de Octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres. Con especial atencion a los requerimientos relativos a:

Diagnéstico de situacion
Medidas de actuacion
« Objetivos a alcanzar
Periodo de vigencia
« Sistema de seguimiento, evaluacion y revision del plan
Procedimiento de modificacién

Sefialar que, asimismo, durante la elaboracién se han seguido los procedimientos, herramientas y
recomendaciones incluidas en las Guias del Ministerio asi como las propuestas y mejoras aportadas
por los gabinetes y oficinas técnicas de igualdad de los sindicatos representativos que han
intervenido, CCOO y UGT.

2.2 Ambito personal, territorial y temporal

Ambito territorial

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en el &mbito territorial de la provincia de Las Palmas,
donde Gratecsa dispone de sus centros de trabajo en el momento de la firma de este plan.

Ambito personal

Este Plan de Igualdad serd de aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras,
incluyendo a la alta direccion, independientemente de la relacion contractual y de las
circunstancias profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de la
organizacion. Asi, de conformidad con lo dispuesto en el art. 10 del RD 901/2021, |os planes
de igualdad incluiran a la totalidad de las_personas trabajadoras de la_empresa, y seran
aplicables a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacion de servicios.

Ambito temporal

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, las partes
acuerdan un plazo de yigencia de cuatro afos, a contar desde su firma. Ello, sin perjuicio de las
modificaciones, rectificaciones y/o revisiones que conlleven la actualizacion de los Planes y
medidas, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, y que hayan de
realizarse de conformidad con lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

YElsa Posada Santana
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2.3 Partessuscriptoras del Plan de Igualdad

De conformidad con lo previsto en los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
asi como en el capitulo Il del RD 901/2020, el presente Pian de Igualdad ha cumplido con los
requisitos y procedimientos de negociacion colectiva con la representacion legal de las personas
trabajadoras a cuyo efecto se constituyo una comision negociadora del plan de igualdad en la que
han participado de forma paritaria la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras.

Asi, en aplicacion de lo dispuesto en el RD 901/2020, en fecha 19 de mayo de 2023 se constituyo
formalmente la Comision Negociadora del Plan de lqualdad que, asimismo, aprobo su Régimen de
Funcionamiento, quedando su composicion como sigue:

En representacion de la empresa,

Carmelo Armas Cabrera (Gerente)
Leticia Rodriguez Hernandez (Responsable dpto. Administracion)

En representacion de las personas trabajadoras,

Bealriz Méndez Diaz (UGT FICA)
Elsa Posada Santana (Secretaria de Accion Sindical, Negociacion Colectiva y Sostenibilidad CCOO)
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31 Marco legal

De conformidad con lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, se ha procedido por parte de la Comision Negociadora del Plan
de Igualdad a la elaboracion del diagnéstico de situacion, utilizando como periodo de referencia el
ano natural 2021, cerrado a fecha 31 de diciembre de 2021, asi como a la aprobacién unanime del
Informe. Senalar que, a pesar de que la norma no exige el analisis de todos los ejes, lo cierto es que
la Comision acordé ampliar el alcance y, siguiendo expresamente las recomendaciones de la Guia
para la Elaboracion de Planes de igualdad facilitada por el Ministerio, se han incluido en el presente
plan tanto el diagndstico como las medidas relativas a las materias que se citan a continuacion:

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

« Formacion.
« Promocion profesional.
« Condiciones de trabaje, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hambres.

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

Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
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INFORME
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Salud Laboral can perspectiva de genero.

Violencia de género.

Comunicacion incluyente.

Relacion con el entarno.

-

Opinion de la direccion.

Opinién de la plantilla.

Por otro lado indicar que, a la hora de abordar el analisis cada eje de actuacion concreto, el
diagnostico se ha exiendido a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, identificando
en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en su
sistema general de gestion, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunta
de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y las
condiciones en que este se presta, incluida la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en
centros de trabajo ajenos o mediante la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de
contratos de puesta a disposicion, y las condiciones, profesionales y de prevencidn de riesgos
laborales, en que este se preste.

Asimismo, para llevar a cabo un estudio compleio de la situacion de la igualdad de trato y
oportunidades en Gratecsa, y siguiendo las recomendaciones senaladas, en el analisis realizado se
han tomado en consideracion todos los niveles jerdrquicos de la empresa y su sistema de
clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos,
categorias, niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi como los distintos procesos de
seleccion, contratacion, promocion y ascensos. Concretamente. contiene los siguientes datos:
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« Compaosicion de la plantilla desagregada por sexo.

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad, la antigtiedad y el
tipo de contratacion y la jornada.

« Distribucion desagregada por sexc por nivel jerarquico, grupos profesionales, categorias
profesionales, puestos de trahajo y nivel de responsabilidad por cargos.

« Mivel de formacion por sexo.

« Evolucion en la seleccion de personal y contratacion por sexo en los Ultimos anos.

« El periodo temporal de referencia es el ejercicio 2021, coincidiende con el afio natural,
finalizado a 31 de diciembre de 2021.

Del 1 de junio de 2022 al 13 de febrero de 2023, se procedio a la elaboracion del Informe de
Diagnostico, trata de visualizar de un modo sintético la situacion de partida de la empresa y los
aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
identificandose las medidas que objeto de negociacion del presente plan de igualdad.

Por otro lado, cumpliendo con los requisitos establecidos en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro, asi como en el RD 902/2020, de 13 de
actubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se ha procedido por parie de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad a la elaboracion de la auditoria retributiva, asi como a la
aprobacion unanime de su Informe Informe de Resultados.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprabar si el
sistema retributivo de la organizacion, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimisma,
debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes 0 que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asequrar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Asi, tal coma se ha senalado anteriormente, en Gratecsa se ha procedido tal y como indica la ley.
acogiendose tofal y pormenorizadamente en la diagnosis a las exigencias que requiere tanto la
legislacion aplicable como la Guia para la elaboracion de Planes de Igualdad, siguiendo asimismo
las indicacionas de la Guia Técnica para la Realizacion de Auditorias Retributivas con perspectiva de
génera facilitada por el Ministerio de Igualdad, previa verificacion y cumplimiento de los requisitos
previos exigidos en refacion al Registro Retributivo y Valoracion de Puestos de Trabajo, conforme a
lo contenido en el Infarme Diagnostico y anexos al mismo.

En cuanto al ambito de aplicacion, éste sera el mismo que se establezca para el Plan de lgualdad,
de conformidad con el articulo 7.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

En relacion a la vigencia de la auditoria y plan de actuacién propuesto, se acuerda en 4 anos,
caincidiendo con el periodo propueste para el Plan de Igualdad del que forma parie, de conformidad
con lo dispuesto en el art. 7.2 del RD 802/2020.

GRATECSA

32 Analisis cuantitativo de la plantilla

A la luz de los resultados del analisis cuanlitativo de la plantilla, los datos analizados se han exlraido
las siguientes conclusiones que han de orientar los objetivos y propuestas de actuacion a integrar en
el Plan de lgualdad de Gratecsa:

» La paridad, entendida como una participacion equilibrada de mujeres y hombres en
posiciones de poder y de toma de decisiones en todas las esferas de la vida, constituye una
condicion destacada para la igualdad entre los sexos. El principio de presencia equilibrada
establece que, del conjunio de posiciones a repartir (en este caso, puesios de trabajo),
ninguno de los dos sexos tendria que tener una proporcién inferior al 40% ni superior al
60%. En Gratecsa, actualmente existe un desequilibrio en la plantilla, dada la propia
naturaleza del sector, pues la representacion masculina es del 94,21%.

« En cuanto al tipo de contratacion, practicamente la mitad de la plantilla de Gratecsa
(55,07 %) dispone de contratos por obra y servicio, correspondiendo la otra mitad (44,92%) a
contratos indefinidos. Destacar que el 75% de la plantilla femenina tiene contrato indefinido.

e Con respecto a los rangos de edad la mayor parte de la plantilla se centra en las franjas de
30 a 44 anos vy de 45 a 55 anos, tanto de hambres coma de mujeres. Por otro lado, senalar
que la representacion femenina es nula en las franjas de 45 a 55 anos y de mas de 55 anos.

s El tipo de jornada que se aplica en la empresa es en practica totalidad (98,55%) jornadas
completas y no se observa desproporcion entre ambos sexos con l0s porcentajes obtenidos
del total de la plantilla en este sentido.

3.3 Proceso de seleccion y contratacion

En el diagnostico de situacién de este eje hemos abordado las siguientes cuestiones de cara a
obtener un analisis completo y pormenorizado del area:

» Incorporaciones de los ultimos anos de cargos de responsabilidad

= Incorporaciones de los Ultimos anos de otros puestos

« Datos relacionados con las candidaturas, ofertas, publicaciones, pruebas y contrataciones
realizadas en los procesos de seleccién de puestos de responsabilidad

De la informacién analizada se han obtenido los siguientes datos significativos:

« En cuanio a los datos cuantitativos relativos a incorporaciones a puestos de
responsabilidad en los ultimos afnos se han incorporado 7 hombres como Ingenieros y
Jefes de Obra.

« Par otro lado, en relacion al proceso de seleccion de otros puestos de los ultimos anos,
para los perfiles de Persconal Administrativo y Personal Tecnico, se han realizado 2
contrataciones de mujeres, representando el 5,48% del total de incorporaciones en otros
puestos. Ademas, las incorporaciones de personal operario o no cualificado ha sido en su
totalidad masculina, suponienda éstos el 90,91% del total de incorporaciones en otros

puesios.
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« Destacar que el 100% de las incorporaciones de personal administrativo corresponde al
sexo femenino, teniendo en cuenta que éste es €l Unico puesto feminizado en Gratecsa, al
contrario que en &l caso del personal operario o ne cualificade cuyas incorporaciones fueron
en su totalidad de hombres.

Sin embargo, a la luz de los datos arrojados por el cuestionario de analisis cualitativo del proceso de
seleccion, se desprende que aparentemente no hay barreras en el proceso que dificulten un acceso
o incorporacion de las mujeres.

3.4 Clasificacion profesional

Esta materia se analiza, a través de la valoracion de puestos de trabajo, con el fin de detectar la
existencia de una diferencia porcentual significativa entre mujeres y hombres en relacion con la
clasificacion profesional y, en su caso, verificar si dicha clasificacion responde o no al resultado de
un proceso de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género.

A la luz de los datos analizados se exiraen las siguientes conclusiones que deben arientar los
abjetivos y propuestas de actuacion a integrar en el Plan de Igualdad de Gratecsa.

e Una de las dificultades que se observaban en la diagnosis es la masculinizacién advertida en
la denominacion de los puestos que conforman la organizacian,

s Todos los puestos de trabajo estan valorados de manera objetiva, teniendo en cuenta
factores como cualificaciones formales e informales; habilidades y esfuerzos fisicos,
mentales; responsabilidades, y condiciones medioambientales.

+ De un total de 19 puestos de trabajo, dos de ellos se encuentran feminizados (Auxiliar
Administrativo/a, tanto correspondiente al convenio de la Consiruccion como
Siderometalurgia), uno equilibrade  (Majante), y los 16 restantes se encuentran
masculinizados.

« Los 8 primeros puestos gue han obtenido una mayor puntuacion son masculinizados,
mostrandose  asi, fal come se ha sefalado en el Informe de Diagnostico, la
infrarrepresentacion femenina en los puesios mejor valorados de Gratecsa.

«  Se han agrupado, en 6 diferentes agrupaciones, los trabajos de igual valor masculinizados v
feminizados con objeto de determinar si reciben una retribucion igual, sefalar que, en las
Agrupaciones 3, 6 v 8 no hay puestos asignades, por lo que no se han tenido en cuenta. En
este sentido, la totalidad de estas seis agrupaciones se encuentran masculinizadas.

« En las agrupaciones 1, 2 y 4 se concentran el mayor nimero de personas trabajadoras de
Gratecsa, en las que se encuentran los puestos de Pedn (m/f) (C) y Pedn{m/fi (S)
(Agrupacion 1), Oficial de 2° (C) {Agrupacicn 2) y Viajante, Oficial de 1* (C), Oficial de 1% (S),
Oricial de 2* (S), Chofer (m/f) y Oficial de 3° (Agrupacion 4).

« Tres de las categorias de factores en las que se agrupan los diferentes factores y

subfactores de valoracién se encuentran feminizadas, estando masculinizada la
correspondiente a Naturaleza de fas funciones o tareas.

zlo Armas Cabrera
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35 Formacion

Al analizar el eje de la formacion, el estudio se ha orientado concretamente a valorar si el plan
formativo de empresa se aborda desde una perspectiva de género.

Del diagnéstico se evidencia que:

« las horas de formacion durante la jornada laboral sen muy superiores (99,26%) a las
realizadas fuera de la misma.

= Los hombres han pariicipado en un porcentaje muy superior a la participacion de las
mujeres en formacion en competencias clave lo que, a priori, desfavoreceria la promocion
profesional de las mujeres.

= Si bien los datos cuantitativos muestran que no todas las personas tienen las mismas horas
de formacion para su desarrollo profesional, los datos cualitativos indican que en la empresa
se aseguran las mismas horas de farmacion para toda la plantilla.

« Mo se han llevado a cabo acciones para formar en materia de igualdad a la totalidad de las
personas trabajadoras.

36 Promocion profesional

El diagnostico de este eje se ha orientado a la identificacion de obstaculos y/o barreras en los
pracesos de promocion. Tras realizarlo, se ha llegado a la conclusion de que:

@ Del total de personas promacionadas (10 personas) unicamente el 20% han sido mujeres,
teniendo en cuenta que la mayor parte de las promociones (70%) fueron realizadas hace
mas de dos anos

e En relacion a las promociones internas para los cargos de responsabilidad, han
promocionado a 3 hombres y 1 mujer.

o Enrelacion a las cuatro promociones internas para €l resto de puestos, se realizaron tres en
julio de 2019 y una en agosto de 2020 para los puestos de oficial 2°, capataz y oficial 1%,
siendo el total de las mismas de hombres con una antigliedad media en los puestos y en la
organizacion de de 1 ano a 2 anos.

Por tanto, las medidas correctoras elaboradas en virtud de los resultados obtenidos del diagnéstico

van destinadas en su totalidad a la correccion de la infrarrepresentacion femenina mediante
acciones que fomenten e impulsen la participacion de las mujeres en los procesos de promocion.

3.7 Condiciones de trabajo

Para el estudio de las condiciones de trabajo, se han analizado cuestiones generales relativas al
tiempo de trabajo, movilidad funcional y geografica, y referidas a la estabilidad laboral de mujeres y
hombres.
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a. Encuanto a la jornada de trabajo, sefialar que en el 98,55% de la plantilla se aplican jornadas
completas, manteniendose los ratios en linea con la distribucion de la plantilla en cuanto a la
representacion por Sexos.

b. Enlamisma linea, el horario y distribucion del tiempo de trabajo se basa en turnes continuos
de manana y partidos, aplicandase para la practica totalidad de la plantilla (98,55%) el turne
partido.

c. Asimismo, en el sistema de trabajo y rendimiento, la empresa facilita un sistema de trabajo
flexible y/o adaptable a cada situacion concreta de las personas trabajadoras, estableciendo
incluso coma método de trabajo v rendimiento el sistema de trabajo a distancia o teleirabajo.

d. Encuanto a PRL, Gratecsa cumple con la correcta evaluacion, prevencion y actualizacion de
la normativa en materia de riesgos laborales para prevenir los danos a los que de manera
diferenciada se pudieran estar exponiendo los hombres y las mujeres de la plantilla.

e. Siguiendo con el andlisis de las condiciones de ftrabajo, es necesario anadir ciertas
censideraciones sobre suspensiones y extinciones del contrato de trabajo, se han
producide 11 bajas por despido (hoambres), 38 bajas por finalizacion de contrato (1 mujer y 37
hombres), 5 bajas voluntarias {1 mujer y 4 hombres) y 2 ceses en periodo de prueba (dos
hombres).

f.  En relacion a los tipos de permiso solicitados no se aprecia desequilibrio en relacion a las
solicitudes de permisos retribuidos (suspension por maternidad y paternidad asi como por
acumulacion del permiso de lactancia).

g. Por ultimo, senalar que la empresa se muestra responsable y comprometida con la lucha contra
el acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito laboral, e incluye su Protocolo de Acoso
para evitar dichas situaciones en la organizacién, siendo adecuada la difusion del mismo a
todas las personas trabajadoras que conforman la plantilla.

En cuanto al sistema de remuneraciones, de conformidad con lo dispuesto en el art. 7 del RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres se ha procedido
por parte de la Comision Negociadora del Plan de lgualdad a la elaboracion de la auditoria
retributiva, asi como a la aprobacién unanime del Informe de Resultados de la misma, cuyo periodo
temporal de referencia es el ejercicio 2021, coincidiendo con el afio natural, finalizado a 31 de
diciembre de 2021

Las principales conclusiones que se extraen del Informe de Resultados de Auditoria Retributiva son
las siguientes:

« El estudio comparative de las retribuciones percibidas por las mujeres y hombres de
Gratecsa, con el fin de detectar las potenciales diferencias salariales, unicamente se ha
podido realizar para dos puestos de trabajo, debido a la escasa representacion de mujeres
en plantila (4 mujeres) y qgue estas Gnicamente ocupan los puestos de Auxiliar
Administrativa/a (exclusivamente compuesto por mujeres) y el de Vigjante, puesto ocupado
por un hambre y una mujer.

= Llama la atencion las diferencias salariales que se aprecian en los diferentes analisis por la
percepcion de los complementos salariales  denominados  Asistencia, Absorbible,
Vacaciones, Transporte.

s Con respecto al andlisis de puestos y rango de nimero de hijos e hijas, se concluye que
en \Gratecsa, aparentemente se cumplen las medidas oportunas de conciliacion y
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corresponsabilidad, no existiendo discriminaciones salariales entre las personas
trabajadoras con responsabilidades de cuidado de hijos e hijas.

« En cuanto al analisis de los niveles de exigencia y responsabilidad requeridos, senalar que
tras la valoracion de ambos, se puede apreciar gue a mayor responsabilidad y/o exigencia
requiera el puesto, mayor sea la retribucion correspondiente.

« Del resultado de la comparativa de los importes obtenidos de la medias y medianas para
los distintas niveles de responsabilidad, si bien la totalidad de mujeres se encuadra en un
nivel de Responsabilidad C, podemos concluir que estos son superiores en los hombres con
respecto a las mujeres independientemente del nivel de responsabilidad que se trate.

« En cuanto al analisis de la media y mediana aritmética de las retribuciones percibidas.
tanto por las mujeres como por los hombres de Gratecsa, por categorias y puestos de
trabajo, y ieniendo en cuenta que dichos datos pueden verse desviriuados por la diferencia
en la proporcién de mujeres y hombres, se observa que, en términos generales, que la
mediana nos indica que la remuneracion de una mujer y un hombre se encuentran
equiparadas.

« Los resultados obtenidos del andlisis comparativo de las retribuciones medias percibidas
por mujeres y hombres en funcién de la agrupacidn en la que se encuadran los puestos
de igual valor que ocupan, muestran que cuanto mejor esta valorada la agrupacion, mayor
salario perciben mujeres y hombres.

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

El andlisis de este area se ha centrado en la comprobacion de la implementacion de medidas que
salvaguarden el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

En primer lugar, de los resultados obtenidos se desprende que se han puesto en marcha medidas
para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y promover el gjercicio corresponsable de
dichos derechos, a través del teletrabajo. Si bien, se pone de manifiesto que no se ha informado a la
plantilla.

Asimismo, la emprasa si tiene en cuenta, a la hora de implementar cambios en la plantilla (cambio de
funciones, distribucion irregular de la jornada. traslados, desplazamientos. etc.). el modo en que
dichos cambios puedan afectar a las personas con responsabilidades de cuidado asi como que las
prerrogativas empresariales se adapten a las situaciones de responsabilidad de cuidado que
atraviesa el personal.

39 Infrarrepresentacion femenina
Para el andlisis de este eje concreto nos hemos centrado en la blusqueda de supuestos de

segregacion ocupacional de las mujeres tanto en sentido horizontal como vertical en los distintos
niveles que conforman la empresa.
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En esta linea, de los resultados del diagnéstico podemas coneluir que con cardcter general existe
infrarrepresentacion femenina en la mayoria de los ambitos excepto en la categoria de auxiliar
administrativo que se encuentra representada Unicamente por mujeres y en la categoria de viajante
que hay paridad entre ambos sexos.

310 Retribuciones
Para el analisis de este eje concreto, se han tenido en cuenta las siguientes cuestiones:

El sistema de clasificacion profesional: su objetividad, la conexion con la politica salarial, asi
como la identificacion de sesgos de género.

La valoracion de los puestos de trabajo: si la retribucion se ajusta a la cualificacion requerida.
Estructura salarial: salario base, complementos, incentivos y otros beneficios en funcion de las

.

diferentes categorias de la

organizacion.

Los criterios que rigen los complementos y pluses salariales de manera que no provoquen
situaciones de discriminacion para las trabajadoras de la empresa.

La retribucién salarial: percepciones salariales de mujeres y hombres por niveles y en relacion

con su peso en la plantilla,
Se ha tomado como periodo de referencia el afo natural 2021, cerrade a fecha 31 de diciembre
de 2021.

Del examen comparativo, realizado a partir de la herramienta oficial de Brecha Salarial facilitada por
el Ministerio, se extrae que en el total gensral de la plantilla de Gratecsa, |a diferencia de retribucion
es del 19,3%, a favor de los hombres representando las mujeres el 5% de la plantilla. En esta linea, y
una vez analizados individualmente los promedios de reiribucion normalizada para cada campo
concreto que pueda afectar a la equidad de los salarios de mujeres y hombres en Gratecsa, se han
detectado ciertas desigualdades que encuentran su justificacion en diferentes cuestiones, por lo que
no puede decirse que se trate de diferencias salariales como tal.

311 Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

Para el diagndstico de este eje se ha procedido a la revision pormenorizada de los procedimientos,
medidas y actuaciénes de prevencion de acoso sexual y acoso por razén de sexo en la empresa. En
este sentido Gratecsa en su compromiso con la lucha contra el acose sexual y/o por razén de sexo
en el ambito de la organizacién, cuenta con un Protocolo de Acoso Sexual, por razan de sexo,
identidad de genero u orientacion sexual.

312 Salud laboral con perspectiva de génera

El analisis de esta materia se ha basado en comprobar si la empresa cuenta con medidas
especificas de salud laboral, verificando sobre todo, aspectos tales como: la existencia de una
evaluacion previa por su parte de los riesgos laborales asociados a cada puesto en cuestion y a
cada trabajador o trabajadora, el buen uso de los equipos de proteccion individual, o si se ha
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considerado el heche de que una actividad pueda afectar de distinta forma a las personas
trabajadoras en funcion de su género y ocupacién procediendo a desarrollar medidas que
coadyuven a la adaptacion persona - puesto.

De los resultados del estudio de las cuestiones planteadas, se obtiene que Gratecsa:

= Cumple con la correcta evaluacion, prevencion y actualizacion de la normativa en materia de
riesgos laborales para prevenir los danos a los que de manera diferenciada se pudieran estar
exponiendo los hombres v las mujeres de la plantilla.

+« En cuanto a los equipos de proteccion individual, la empresa también ha realizado un
analisis pormenorizadeo de los mismos para que su uso sea seguro y Util en cada uno de los
puestos de trabajo.

= Cuenia con un informe con los datos relativos a la siniestralidad registrada desagregado por
sexo y categoria y, por otro lado, se ejecuta y desarrolla el andlisis de las instalaciones y
recursos de los que dispone para hombres y mujeres procediendo a una adaptacion
especifica de cada persona y puesto en cuestion, manifestando, con ello, su
responsabilidad para con las necesidades especificas de cada persena trabajadora.

« Mo se ofrecen sesiones informativas sobre los posibles problemas especificos de salud que
afectan a las mujeres y a los hombres.

+ En cuanio al Protocolo de prevencion de riesgoes durante &l embarazo y lactancia, Gratecsa
cumple con la revision y posible actualizacion del mismo, sin embargo no se ocupa de la
difusion expresa a la plantilla del mencionado protocolo.

313 Violencia de género

Para el andlisis de esta materia se ha tenido en consideracion el desarrollo de medidas en relacion
con la prevencion y erradicacion de la violencia de género, tanto en el ambito interno de la
organizacion como en el externo.

En este sentido, Gratecsa se compromete a difundir los derechos laborales y de seguridad social de
las victimas de violencia de género recogidos tanto en el Estatuto de los Trabajadores como,
especificamente, en la Ley de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

314 Comunicacion incluyente y uso no sexista del lenguaje

El estudio de esta materia va dirigido a evaluar la existencia de una politica de comunicacion no
sexista que homogenice los criterios de uso del lenguaje en la empresa.

En el caso de Gratecsa, tras el analisis realizado, se llega a la conclusion de que de que desarrolla
un uso sexista del lenguaje, concretamente, hace un uso discriminatorio del masculino en las
categorias profesionales.

| Elsa Posada Santana
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La Politica de Igualdad de Gratecsa se centra en la integracion de principios, acciones y objetivos,
orientados a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres vy
hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. En esie sentido, los objetivos generales,
que sustentan la Politica y se integran en el presente Plan de lgualdad, son:

1. Integrar y lograr la plena igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
sistema general de gestion de Gratecsa.

2. Aplicar y garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el conjunto de las actividades,
en los procesos técnicos y productivos de Gratecsa, asi como en la organizacion del trabajo
y condiciones en que este se presta.

3. Identificar v eliminar la segregacion horizontal y/o vertical en Gratecsa.

4. Definir recomendaciones y propuestas de accion tendentes a corregir las desigualdades o
necesidades detectadas e integrar resultados medibles.

5. Asumir nuesira responsabilidad social, contribuyendo a la integracion y normalizacion de
nuevas visiones y categorias de génera.

6. Velar por el cumplimiento de la normativa y legislacion vigentes

7. Sensibilizar y comprometer a todo el ecosistera de Gratecsa con la igualdad y su realidad.

8. Ser un referente por el compromiso con la calidad de nuestro servicio.

En este sentido, estos objetivos nos plantean retos tanto de cambio organizacional (funcicnamiento
O 4 interno), como de caracter sacial, orientados a promover el cambio de valores, el empoderamiento
de las mujeres, la organizacion social responsable y la erradicacion de la discrimincacion y violencia

OBJ ETIVOS DEI_ sobre las mujeres.
pLAN DE IG UALDAD Por tanto, para lograr los objetivos propuestos, Gratecsa viene obligada a implementar los

oporiunos Planes de Igualdad, que deberan orientarse a alcanzar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres mediante la erradicacion de cualquier tipo de desigualdad o

discriminacion que por razon de sexo pueda existir en la empresa.

Asi, el Plan de Igualdad de cada periodo debe definir, englobar, especificar y analizar el conjunio de
obijetivos, medidas y acciones de dicho periodo, para lograr no sclamente alcanzar la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en Gratecsa, sino tambien examinar las practicas
adecuadas para mantenerla una vez lograda. Es por ello que el presenie Plan de Igualdad debe
orientar a todas las personas trabajadoras de la empresa para que, en todo momento, contribuyan
en sus actuaciones a cambiar los paradigmas que sostienen y justifican la infrarrepresentacion
femenina en cualquier ambito, o en términos mas genéricas, la superioridad de un sexo sobre otro.

Por otro lado, en la linea de los objetivos generales incluidos en la Politica de Igualdad, una vez
elaborado el informe diagnostico, se aprueban e integran en el presente Plan de Igualdad los
siguientes objetivos especificos:

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la empresa.
« Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la empresa y
especialmente en la gestion de los recursos humanos.

Velar por el cumplimiento de la normativa y legislacion vigentes.
Asumir la debida responsabilidad social, contribuyendo a la integracion y normalizacion de
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GRATECSA

nuevas visiones y categorias de género.

Sensibilizar y comprometer a toda la plantilla con la perspectiva de género.

Alcanzar la igualdad de sexo mediante la promocian, el fortalecimiente y el desarrollo de la
plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el ambito de la empresa.

Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad de condiciones y la utilizacion del
lenguaje sexista.

Promever y difundir una imagen interna y externa de la entidad compromeiida con la

igualdad de oportunidades.

« Garantizar igualdad retributiva para trabajos de igual valor y la igualdad retributiva en areas
concretas donde se han detectado desigualdades por cuesticnes de génaro.

» Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las

trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar v laboral de las personas que integran la

plantilla de la empresa desarrollando politicas de corresponsabilidad, etc.

Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas en el colectivo de personas
trabajadoras infrarrepresentadas v adoptar medidas correctoras en caso de mayor

incidencia sobre estas de tales formas de contratacion. 0 5

. Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa, tanto
interna como externa.ldentificar y eliminar la segregacion horizontal y/o vertical en la M E Dl DAS
empresa.

® Identificar y eliminar la segregacion horizantal y/o vertical en la empresa.

=  Obtener informacion especifica al género subrepresentado de los cursos de formacion para
puestos que tradicionalmente hayan estado ocupados por el otro género.

Senalar, ademas, que a lo largo del presente Plan se definen las acciones y medidas especificas
vinculadas a la consecucion y cumplimiento de los objetivos senalados.

i
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GRATECSA

51 Seleccion y contratacion

Indicadores

Nimem o p o

s incorporach

Departamanto y/o rsponsable

Degartamento 0 persona responsibile de Recursos Humanos.

Personas destinatanas

Las personas qus participan &n
femenina.

procesos de seleccién para los puestos de lrabaje que adokecan de inframepresentacién

A par del primer timestre del primer afo y durants 16da 12 vigencia dal Plan

Grada de prioridat

(a8 y/o tecnalégicos: Bases da daloa de (o8 pracescs da seleceiln

Objetive/meta

dé persanas a Waves O entigades en tas qus se forme en igualdad de oportunidades

Piomove' i selectls

enirg mujeres y hombres.
Indicadores
Nir pe 8 Uravés de kas con entidades 2 pr s,

Entivades con las que realizan los acuendes (Femepa, FULP, Fundacodn Laboral, 1E5..)

Degarlaments y/o responsable

Departamento o persona responsabié de Recursos Humencs.

Personas destinatonas

Lis personas que parlicipan o 08 procesos do seiecoin

A partir del segunda imestie del segundo afo y durante loda |a viguncia del Plan,

Grado de prioddad

Ao,

Aecursas

26
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5.2 Clasificacion profesional

Objetivo/mata

Comprobar que ks erdenacién yo valoracion de Ks diférentes puestos de raba carecs de ¢

cter dscAminalano,

Indicadores

Resultados obteridos O I valoracion de puestos realizada

Departamento y/o responsable

7 © persona resy

Personas destinatarias

Laa persanas vnbajadors de Gratacsa y las futuras incorporaciones

Plaro

En ¢ sequndo inmestre Oel segundo a%o y en & Lercel Mimeste del 1encer 2o del Plan.

Grado da priaridad

Alio.

Recursos

Técnicos y/o ¥ bgicos: Herramlents de valarscian de pusetos de trabajo faciitads por ol Miniaterio do |guaidad,

Objtiva/mata

Comprobar que 1a ordanscion y/o valoracion de los diforentas puestos da abalo carsce de cardclu UBCTIRAIGHD,

Indicadores

informa de Reslados cblenidos de 1 valoracion da plestas realizads.

Departamento y/o raspcnsable

Departamento o persona respensable de ia Drganizacksn

Personis destinatarfas

Las paraones rabajadoras de Grafecss y las luturas incorporaciones

Plazo

En ol sagundo trimestre del segundo &6 y &n el larcer Wimestre del tarcer 30 dal Pian,

Grado de prioridad

Ao,

Técnicos yio lecnoldgicos. Hermamients de valaresion dé puesios O Uabaio lacililada por of Ministerio de Igualdad

D® Leticia Rodriguez Plermghdez
Presidencia

27
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Medida 23 Eliminar la. masculinizacidn en la denominacidn de las cotegorios profesionales y puestos
mediante Ja utilizacién de términos neutros, abordadas desde Jo perspectiva de génera.

Obyetive/meta

ESminar ol uso dl isnguaje discrimingtonio e 13 documentacion da la emprasa.

indicadores

SoMmEobacion de la electiva eliminacion y modicacion de las denominaciones no neulras de los documentos o la

presa.

Departamento y/o responsabia

Deperiamento o persona responsabie de b Drjanizaciin

Personas destinatarias

Las personas trabsjadores e Gratecsa

Plazo

afie y durante tnda & vigencia del Pan

A partis dal primer trmestre daf pri

Grade de prioridad

nales: Documentacion de la emjiesa.

53 Formacion

Medida X1 Impartir formacidn especifica en materia de iguoidad de trato y oportunidodes entre muferes y

hoembres & todos las personas con puestos da responsabilidad de la empresa.

Objstiva/meta

Lograr qua los @ltos cergos y personas responsables en i empresa £s lommen en cilenios de igualdad y pusdan Uransmitiy
83108 Principios 3 nwveles inlariorss, ssi como mediants lus proceucs Gue lleven a cabo en funcion da U actividag

Indicatoras

Ia formacion de responcabiidades de depariamento, Gireo
dictact

HNimern da cursos y de hores dedicad
rAEIoS que ecupan puestos da mayor res

N y PESCHES

Depertamanto y/o responsable

Depanamento o persana responsabie de Formecidn y Desarrcito

_Purnonis destinatariss

Las persons trabsjadoras Con Cpos da abildag

Plazo

A part del ségundo tmestre de? primer a0 y duranis | vigencia del Fian
Grado de pricridad
Ao,

Racursos

scidn del CUMSO 8 Lna empresa exterri

Econanicos: o coste de la conts
Téenicos wo tecroldgicos: @n su caso, platalorma onfine.

endez Diaz

Vocal

Vocal

GRATECSA

Medida 3.2 Impartir formacién especifica en materio de iguaidad de troto y oportunidades entre mujeres y

hombres a tadas los personas trabajodoros de la empresa.

Objotivo/meta

Lograr que las persones Lrabajedoras de la empresa se formen en crtencs de iguakiad y pusdan trEnsmitic esios or
nivatas infariones, asi como mediante 10s proceses que llaven a cabo en funcién de su actividad.

indicadores

Nimero de cursos y de hores dedicadas & 2 formacien de responsabilidades do depanamenta, direccidn y personas
trabajndoras Gua BOUDAN PuEsIns 48 Mmiyor responsabiiidad

Departamento y/o respansable

Degartamento o persona bie da Fi in y Desaralio
Parmonas destinatarios ]

Las personas tratsadoras do Gratecsa.

Grado da prioridad

Alto,

Rooursos

Econdmicos: @ costa de la convratecion del Curso a una enyress extama,

Técnicos y/a tecrolégicos: en su casa, platalonma enling.

Medida 33 Realizar fos cursos de formacion dentro de la Jormoda laboral, tenjenda en cuenta, en su casoy en
ta medido de lo posible, los diferentes horarios y tumnos de trabajo de quienes osistan a ellos.

Objetiva/mata

Evitar I reduccidn del tiempo de ocic o deecenso da les personas trabajadoras, dedicando una parts de la jornada labors! a
1 reafzacion de los mddulos farnativos e intsntando adaptar Jos borarios y 1umos da las personas qua askten o
panticipan en & prasentacitn do 103 curscs.

Indicadores

Horario de inicio v finalizacidn de los cursos formaty

Depariamento y/o responsable

Departamanto o persona respansable de Formacion y Desarrol

Dapanamento o pemaena respensable de Comunicacidn,

Porsonas destinatariss

Lits parsonas trabajadores de Gralecss.

Plazo

A partir del segunda trimestre de! primer a0 y durante la vigencia gel Plan

Grado de prioridad

Alig.

Racurscs

Materiales: Habiitacin de espacios en ia empresa pasa Ia impariicidn s los madulos
Econémicos: Tiempo de hors productivas seamplazadas por horas de formacitn
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Medida 34 Formor en liderozgo y gestién de confiictos a los mandos Intermedios

Lograr qua las personas con caiges de responsabiidad 0z la empresa se formen en fiderazgo y gestdn e confictos y

pringspios a rivelas infeniores, asi camo medianta los procesos que keven a cabo an funcion de su

puedar
Bstivaad

indicadores

60 da cursos y ds hoss dedicadas 2 fa formacion de responsabiciades de departamento, direccion y persanas
trabaadoras qua cupan puesios de mayor responsabilidad,

Nimera de pesonas oue reciben La lomiacion, desagregado por 5ex0.
Departamento y/o responsable

Departamenta o persana respanssbie de Fomacidn y Deasarn

Peraanas destinaliriss

Lis persoines rabsjadaras de Gratecsa.

_Plazo

A pariis del afo v de mansr anal,

Grado de prioridsy

Afla.

Racursos

Econgmicos. d coste de fa cor

Técrioos y/o lecnoldgicos: en su caso, platalomma oniing.

alack

ol CUrED & Una empresa gxlama.

Promocion

Medida 41 Facifiter y comunicar a ia plantilia de forma periddica, informacién actualizado sobre fos
opartunidades de carrera y/b vacantes existentes en cada drea o cento de trabajo incluyendo los requisitos y
condicianes necesarias pora acceder al puesto concreto,

Objstiva/mata

Logrr que L informacién sobre las plazes cisponibies en los distintos Aivales y/o grupos prolesionales sea accesibls para
P fipo (@ (RScrIminacidy

toda la pi

indicadores

Comunicacionss inlrnas a Iz plailia.

Infamacin expuesta en el tablon de anuncios.

Nimer 025, desagregato p

POSEDNES [OMOCE

Depantamenta y/o rospansabls

into 0 persena responsable 0& Recursos Humenos

Depiar

Depariaments 0 persona resporsabie de Comunicacit

Personas destinstanss

38 personas tabajadoras de Gratecss.

Fiaxo

timesta dol pmer fio y dwante ks vigencia dol Plan

A partir

Grado de priordad

D Beatriz Jfendez Diaz

Alia.

Recursos

Teenicos o 16cnoibgicns: Canales /o e interna.

Vocal

GRATECSA

5.5 Condiciones de trabajo

Medida 5.1 Ofrecer a los parsonas trabajadoras la posibilidad de disfrutar por horas los dios comrespondientes

por canvenic.

Objetiva/mata

Implementar mejaras que fac#ten ta conc

acién a las persanas trabejacors da 1a emprasa.

Indicadores

NimerD de persands gue hacen uso del dia comeapondignte por hor 0 pOr B0,

Personas destinatarias

L parsonas rabajadoras de Grafecsa.

A partir del primer inmesire dei segundo aha y durante ia vigencia del Plan.

Grado de prioridad

Alto.

Recursos

Medida 52 Ofrecer y difundir la posibilidad de hacer usa del permiso por hospitalizacién de familiares en un
perioda no superior a los 15 dias posteriores al hecho cousante, o solicitud de la persana trobajadora y previa
Justificaclén.

Objetivo/mata

que trabajan en Grotocsa

Faciitar y fomentar meditas destinadas a promocionar L fleaibdiacian da las parsor

Indigatiores

Nimern da parsonas abajidars, desagiagade por 62X, qun 58 2cogen & kn meida.

Comunicacian da i madida a la plantiia

Departamanta ylo

10 0 petsona responsabie da Recursas Humarae

_Personas destinatariss

Las personas trabsjadoras de Gratacss

A partic del tercar & ei primir 270y ur

Grado de prioridsd

Allo.

HRecumos

Bntas di comunicacion y difusien intarma

Técnicos yio lecnoldguo ales yio harar




GRATECSA . B GRATECSA

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

Medida 7.2 Realizar un seguimiento especifico de las promociones de mujeres con contratos a tlempa parcial

o jornada reducida.

Medida &1 Difundir anuaimente a toda lo plontifla el plon de medidas de concillacidn que se aplica en la

empresa

Objetivo/meta

Facilitar | 4 & j€res de la plar n medakdades de contral cialés © reauc
Objativa cilitat la promocitn dé las mujeres de la plantita con modaldades de confrato parciales © regUTIdos.

Dar a con @ lodas las person

trébaadoras, a lravés de folletos infarmatives, |as medidas da concikacion que la Indicadores
empresa pone a su tiEpoRCion ¥ qua pusden solic _—

siempre Qua necesilen T

Niimeso do mu con da contrato parciales o reducidas.

indicadorea

= Departamento y/o rasponsable
Nimem da folletos inlomalivos difundidos desagregen0s por 5e45

Nomem de person aria por 46xCs Qué 58 BCoan 8 las mehoas establecidis Departamento o parsona responsabla de Recursos Humanos

dssag:

Departamento y/o responaable

— Parsonas destinalarias
ponsatis e Fecuisos Humenos S
L personas tabejadoras de Gratecsa can

Depariamento o per

adas a lamgsa parcial y/o  jorr.

: a roducigs
Depanamunto o persina respansable de Comunicariin. i

Personas destinatarias Plazo

Las pavponas trabajadores de Grateess. Apartir dal primer timestre dal segunda ado da vigencia del Plan

Plazo Grado da pricridsd

A partir dal segunda Wadia
Grado de prioridad Hooursos
Madio. Técnicos y/o tecnolbgicos: Base de delas y/o reglsiro de fos procesos de pramocién,

Recursos

Econémives: Cosle da la et
Técnicos y/o lecroibgicos: Canal

letos informativos.

o herraTisntas ds comunicacion interna

5.8 Prevencion del acoso

57 Infrarrepresentacion femenina

Medida B1 Realizar formacién especifica en materia

vencidn del Acoso a todos las nivel

empres:

Medida 71 Llevar un registro periddico actualizads, desagregodo por sexo, estudios y puesto de trobajo, que
permita conocer el nivel de formocidn de las mujeres y los hombres que conforman la plantifia y el cargo que

Objetive/meta
oecupan.

Fomentar la cultura preventiva dal 36050 seaLal y por 1BZ6N dt S&xp, arienlacién séxial @ Mentdad da geners en todas fos
minos e la empress.

Objetivoimeta
i Indicadores
Analizaria i3 08 525908 Ue género entre Ia plantiia an relack oseidn y puesto de rabajo scupada ey RS ; L,
e g pos i ¥ P MNimess do horas dedicadas a la formacion de lodas 185 personas trabaiadoras, Sesagregeda por sens
a5 weitind L farmackn, da
indicagores UMD d8 PArsonas e han recitedd by farma dasagregado por s

e ——————— ———— Departamento y/o responsable
Regatos anales y ous debidas sctualizatonss,

Dapanamenta o persona responsatie 0o Fi
Departamants y/o responsable
Deparlamanta o persons responsahie de Aecurses Humanos: Fomonse pesalies - - l

Las fiersonas Irbajadords de Qrafecss
Persanus destinatarias

Flaza

Las personas Vabaadorss de Gratecss,

A partir gai 1a7cer Himests del prinar 20 y anuaimente durails 1004 1 vige:

Plazo

do pricridi

A parti del pamer trmestra del segunda aho de vigencia dal Plan

Al
Grado de priovidad
— —e—— —— Ratursos
e . = . = .
onamicos: al coste dela contratacion del Curso a una emprasa exterr
Rﬂ:l-lfﬁﬂi Tecnices y/a tecnoldgicos: @n su caso, plalaforma onling.

chicos yio lecrioidgices: Base de daios inlera.

Y,
D* Beatrj
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GRATECSA

Departamento y/o responsable

[epanamento o pérona respansable de Camuncacior

Personas destiratarias

Las personas trabajadoras de Gratecsa
Piexn - SIREECIE e
Srimes segunds del primer 810 y duranta toda L vigancis dei Pisn
Cracs dupriciilad
Alo.
Recursos

Técnicos yfo tecnoibgicos: Canales o hemramientss de comunicacién inema.

59 Salud laboral con perspectiva de genero

sgos aboroles desde |a perspectiva de género, asl como

Otijotiva/meta

Adapter ias hemamienfas wo procedimientos de pravencidn de fivegos laborales implantados en 13 empresa @ ks
necesidades y caractensticas fisicas, psiqucas, bologicas y sociales de las personas babajadoras.

Indicadores

Documents Pian de Evaluacion da Pravencion de Riesgos Laborales.

Depantamenta y/o responsable

Departamento o perkona responasble de PRL

Personas destnatarias

Las personas valbujadonas de Gratecsa con iespor

Piazo

A partic dal tercer timestrs dal primer o ¥ durants ke vigans

Grado Lo prioridad

Alio.

Recursos

Econtmicos: Costes relativos a la adecuacion de fos mataniales y/o instrumenics de peevancion de nesgos laborales.

D* Beatriz
\Vocal
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Medida 8.2 Ofrecer en los reconocimientos médicos pruebas especificas otendiendo o los problemas de
salud especificos que ofectan o hombres y mujeres Revisidn ginecoldgica a mujeres mayores de 45 afos y
andlisis PCA a ios hambres moyores de 55.

Objstvo/meta

© padecimienion que glahan et WENIE & MUOres y

Mejorar |a salud de & Gra b
& hombres

Indicadores

Ndmera de revisianes ginacoidgicas.
Nimero de anaiiticas PCA

Departamenta y/o responsable

Departamento o parsona faspansabla da PAL
Departamentn o persena responsabie da RAHH

Personas destinatarias

Les personas wrabajadoras de Gratecsa

Plazo

A partir del primer lrimestre del segundo afio de vigencia del Plan y cada dos afios.

Grado e prioridad

Bajo

RAecursos

Econdmicos: coste de las pruebas médicas.

Medida 93 Establecer sesiones infe
hombres y mujeres.

tivos sobre los problemos de salud

Cbjotiva/meti

Informar & ias personas trabajadoras sobire las afecciones o padecimienios que atafen especlicamedle & mujenes y &
tombres.

Indicadores

Nimaro de horas dedicatias a las 6E500e% iNformativas sobire fos prociemas te salix da mules y hombres
Contenida da l informacion Iaciliiada o s personas trabajadores.

Departamento y/o responsable

Deparamentc o parsona responyable de PAL.
Deparaments 0 pereona respo: ia da Formacion.

Personas destinataria:

Las personas trabajadaras de Grafecsa,

Plazo

A parii del terces trmestre dal & afio de vigencia del Plan

Grado de prioridad

Bao

Recursos

Econémicas: costa da contratacian da la lormacion

/
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510 Violencia de género

Medida 10.1 Sensibilizar a /o plontilia o trovés de fa facilitacién de informacién sobre violencia de género

Objetivo/meta

Der infarmacion a las personas rabajdonas sobre ks SAUACIones de volencia de género a ks gua se enfrentan las mujers.

i

Departzmanto o peEona respansabla de PAL
Depariamento ¢ persona responsable de Comurcacién.

Personas destinstarias

Las persenas tebgjadores do Grefecsa.

Piazo

A partis dei segundo trimestre del primer 3o de vigencia del Plan,

Grado de prioridad

Al

Recursos

Técnico yio teenclogicen Ganales yw/o heramientas de comumcacion intama.

Medida 102 Informar o ia plantilla sobre los derechas laborales de fas mujeres victimas de viclencia de
género y, en su caso, los mejoras que pudleron existir por la aplicacién del Plan de Iguoidad.

Objetiva/meta

Lograr que idas fas personss rabagadoras comezean los derechos reconodidos a les victimas da vikencia de génoro y ks
medidan qua incluye ef Plsn para ampharios.

indicadores

Comunicacones yio rolificaciones realzadas a la plantifa.

Departamento y/o respansable

Departaments o persone responsable de PAL.
Deparnamentc o prsona nsponsable de Comunicackn

Personas

Las personas irabejadaras de Graloesa.

A partr del tercer trimastra def pame? afio de vigancia del Plan,

Grado de priondad

Alla.

Recursos

TéCnico y/o tecnolgicos: Canales yio hanamientas de comunicason intema

D* Beatriz Wendez Diaz

/
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511 Comunicacion incluyente y uso no sexista del lenguaje

Medida 111 Elaborar, publicar y difundir entre ia plantilla un Cédligo buenas prdcticas sobre el use no

sexista del lenguaje.

Objetivo/meta

Fomantar y canclanciar 50bre fa utiizacion u un lenguaje inclusivo en las comunicaciones, procesas ¥ escrtos intemos v

axternos de fa empresd.

Indicadores

Analisis del contenida del Codigo de buenas practicas,
Publicacién del documento en el boletin de empresa y/o 1abitn de anuncics.
Notificacion y/o comunicacion a la plantila.

Departamento y/o responsable

Departamento o parsona respansable de Recursos Humanos
Deparntamenio o parsonas raspansabla de Comunicacion.

Personas

Las parsonas rabajadasas te Gratacsa

Plaro

Primer trimestra gel segundo aio de vigencia del Plan
Gradao de prioridad
Alto

Recursos

Técricos yio fecroldgicos: Canales y/o hermamientas de Comunicacion intarma, ¢ boletin Oe Empresa.
Materi
EConomicos: ABcursos prapios y/o $000Me ax1ens pard la o

Tatiidn da aruncios

racion del codiga y/o manual de busnae practicas

Medida 111 Elaboror, publicar y difundir entre la plantilia un Cédigo de buenas prdcticas sobre e

sexista del lengugje.

Objativa/mota

usa No

Fomentar y concienciar sobte la utiizacion de un languale nclusivo an les comunicaciones, PIGCESas v es
extemos de la empresa.

Indicadores

Analisis del contenido dal Codigo de buenas pricticas
Publicacién del dacumento en &l boletin de empresa y/o lablon de anuncics.
Nolificacion y/a comunicacion a la plantlia.

Departamento y/o responsable

Departamento o persona responsable de Recursos Huranos.
D {0 o personas Comunicacion,

- Pninan

108 internos y

Las parsonas trahajadoras e Grateasa

Piazo

Primar trimestre del sogundo afle de vigencia del Plan

Grado de prioridad

Ao

Rooumos

Tecnicos yo tecnoldgicos: Canales y/o herramientes de comunicadion mtema, y boletin de empresa,

Materisles: Tabién da anuncios.

Economicos; Aecurses propias y/o s0porie externo pard la elaborscién del codigo y/o manual da busnas practicas
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512 Implantacion

El Plan de Igualdad sera de aplicacion a partir del dia siguiente a la fecha de aprobacion. En esta
fase de ejecucion se pondran en marcha todas las medidas definidas en el Plan, para cada area de
actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en el cronograma.

CRONOGAAMA MEDIDAS SRR

06
COMISION DE
SEGUIMIENTO
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6.1 Composicion

En relacion a la vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan, el RD 901/2020 dispone que en
el Plan de Igualdad debera incluirse una gomision u érgano congcreto de vigilancia v sequimiento del
plan, con la composicién y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan participar de
forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida
de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

En este sentido, el seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de igualdad debera
realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de
igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la comision encargada del
seguimiento del plan de igualdad.

Las partes acuerdan que la Comision de Seguimiento esté compuesta por las personas integrantes

de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, quedando sujeta su regulacion a lo dispuesto en
el Régimen de Funcionamiento aprobado en la sesion de constitucion.

En representacion de la empresa,
Carmelo Armas Cabrera (Gerente)
Leticia Rodriguez Hernandez (Responsable dpto. Administracion)

En representacion de las personas trabajadoras,
Beatriz Méndez Diaz (UGT FICA)
Elsa Posada Santana (Secretaria de Accion Sindical, Negociacion Colectiva y Sostenibilidad CCOO)

6.2 Régimen de funcionamiento

6.21 Composicion

La Comisiéon Negociadora del Plan de Igualdad estara compuesta por cuatro personas elegidas de
forma paritaria entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras, procurando
que las personas que integren la Comision tengan formacion en género e igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Asimismo debera formar parte de la Comision la persona responsable del érea de recursos humanos
de la empresa.

6.2.2 Competencias

De conformidad con lo dispuesto en el art. 6 del RD 901/2020, la Comision de Negociadora del
Plan de Igualdad tendra, como minimo, las siguientes competencias:

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

b. Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

Identifigacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de aplicacion, los

D* Beat!
Vocal

r Mermez Diaz

S0

medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
drganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d. Impulso de laimplantacion 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 evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

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

6.2.3 Funciones

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, asumira las siguientes funciones, sin perjuicio de los
posibles acuerdos de delegacion expresa:

1. Velar por el cumplimiento de la organizacion del principio de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, junto con la implantacion de mecanismos o propuestas para la
sensibilizacion de las personas trabajadoras de la importancia de incorporar la Igualdad de
Oportunidades en la politica de la empresa y la necesidad de que participar en el desarrollo de
las diferentes fases para arrancar el Plan de Igualdad.

2. Informar a la plantilla sobre los distintos acuerdos e hitos relacionados con la elaboracion,
aprobacion e implantacion del Plan de Igualdad.

3. Elaborar propuestas de aquellas acciones dirigidas a erradicar la segregacion horizontal y
vertical, asi como la discriminacion directa o indirecta.

4. Recibir toda la informacion necesaria para realizar el Diagnostico de situacion en la empresa,
junto con su posterior examen, debate y validacion.

5. Impulsar la difusion, conocimiento e implantacion del Plan de Igualdad, asi como recoger y
evaluar sugerencias sobre el mismo.

6. Emitir, recopilar y conocer los informes, estadisticas y/o datos que evallan la consecucion de
los objetivos marcados y que aparecen sefialados en el Plan de Igualdad como instrumentos de
recogida de informacion.

7. Conocer el nimero de casos que por acoso sexual o por razon de sexo se hayan producido.
8. Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.
9. Constatar la relacion o no de las acciones previstas.

10. Constatar el grado de participacion de la plantilla en la elaboracién y aplicacion del Plan.

11. Constatar el cumplimiento del calendario de actuaciones previsto.

12. Identificar y buscar soluciones a los problemas que puedan surgir durante el desarrollo del Plan
de Igualdad.

13. Formular recomendaciones para el mejor desarrollo del Plan de Igualdad.
14. Asesorar, desde la perspectiva de género en cualquier materia.

15. Reaccionar con nuevas acciones ante contingencias no previstas durante la aplicacion del Plan.
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16. Elaborar una memoria anual, donde se recogera €l trabajo realizado.

17. Impulsar acciones y/o medidas orientadas a la informacion, sensibilizacion y formacion de la
plantilla.

6.2.4 Constitucion

La Comisiéon Negociadora del Plan de Igualdad se entendera vélidamente constituida cuando
asistan, presentes o representadas, la mayoria de las personas que la integran, a cuyo fin se
procurara la delegacion y voto, en caso de no poder asistir.

6.2.5 Acuerdos

De conformidad con lo dispuesto en el RD 901/2020, las partes deberan 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 representacion de las
personas trabajadoras que componen la comision.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad podra acudir a los
procedimientos y drganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion O 7
de la comision paritaria del convenio correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para estos

SEGUIMIENTO
REVISION

6.2.6 Actas

Senalar que, segun lo establecido en el RD 901/2020, el resultado de las negociaciones,
deliberaciones y acuerdos debera plasmarse por escrito. Asimismo, las actas deberan firmarse por

las partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente, a los efectos
de registro y depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente

En virtud de lo anterior, de cada reunidén que celebre la Comision se levantara acta, que recogera
necesariamente:

Asistencia y representacion
Fechay lugar de celebracion
Datos de la convocatoria

Orden del dia de la sesion
Detalle de los asuntos debatidos
Resumen de las intervenciones

Acuerdos alcanzados

T Qo ® Q0.5 p

Documentos presentados

Ruegos y preguntas

Redaccidn, lectura y aprobacion del acta.

\
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En virtud de las exigencias legales, tras la aprobacion del plan de igualdad y una vez iniciado el
periodo de vigencia de este, Gratecsa, a la vez que pone en marcha el desarrollo de todas las
acciones previstas, se compromete a llevar a cabo un control de las mismas, asi como de los
resultados inmediatos, o lo gue es lo mismo, a revisar la implementacion del Plan a través del
denominado sisiema de seguimiento.

En la misma linea, senalar que Gratfecsa designa a su propia Comision Negociadora def Plan de
Iqualdad como organo de vigilancia y seguimiento del Plan de lqualdad, la cual se ha compuesto
teniendo en cuenta una distribucion paritaria de hombres y mujeres, y en la que participan personas
trabajadoras que integran la plantilla y que se muestran totalmente comprometidas con los criterios
de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres.

Asimismo, es necesario dejar conslancia de que esta Comisién cumple expresamente los
requerimientos legales, realizando el sistema de seguimiento exigido por la norma de forma
periadica, siguiendo las pautas del calendario de actuaciones que la empresa ha disefado para la la
implementacion de las acciones a lo largo de las distintas etapas de vigencia del Plan de Igualdad, y
previendo sistemas de solucion de conflictos en caso de inclumpimiente de las mismas.

Par ofro lado, aclarar que para asegurar €l control de la efectiva implantacion de las medidas se
tomaran en consideracion los indicadores desarrollados para cada tipo de medida incluida en el
Plan. Para la seleccion de estos indicadores, cuantitativos y cualitativos, se ha revisado que estos
sean coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en el plan, comparables en el
tiempo, desagregados por sexo, y definidos de forma clara para facilitar su utilizacion.

Ademas, siguiendo las recomendaciones expresas de la Guia para la Elaboracion de Planes de
Iguaidad en las empresas, y en aras a garantizar la correcta de la implementacion de las acciones
aprobadas para el presente plan, se han utilizado diferentes tipos de indicadores a fin de lograr un
contral mas pormenarizado.

7.2 Objetivos y 0rganos que intervienen

Por un lado, los objetivos v/o finalidad del sisiema de implantacion v sequimiento del Plan de
lgualdad se basan en:

1. Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el plan de igualdad.

2. Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan; nivel
de gjecucion, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del cronograma, etc.

3. Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar los ajustes
pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario,

Por otro lado, las perscnas y érganos que participan en el proceso son:

1. La direccion de la empresa, como responsable Ultima de asegurar la igualdad de
rtunidades entre mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos
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2. La Comision de Seguimiento, como organo principal encargado de la implantacion y
seguimiento, y a quien corresponde el impulso de las primeras acciones de informacion y
sensibilizacion a la plantilla.

3. La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el
plan, que seran las encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la
informacion al respecto, que deberan trasladar a las fichas de seguimiento.

4. El departamento de Recursos Humanos de Gratecsa. o personas responsables de
personal que, por su posicion estratégica y conocimiento de la empresa, sera de gran ayuda
para la implementacion y seguimiento del plan.

5. La representacion legal de las personas trabajadoras, que ademas de formar parte de |a
comision negociadora y el organo de control, recibira informacion sobre el contenido del
plan, ejecucion de las medidas y la consecucion de sus objetivas.

6. La plantilla, que sera informada de todo el proceso en su conjunto, objetivos y contenido
del plan de igualdad y podra participar, aportando informacion y su valoracion del desarrollo,
a traveés de los canales de comunicacion internos de la empresa.

7.3 Seguimiento

Gratecsa no entiende el seguimiento come un proceso secundario, sino que forma parte del disefo
inicial. En este sentido, la empresa lo lleva a cabo en paralelo con la ejecucion de las actuaciones.
Con €l se realiza el control y verificacion de que la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones
del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

En la misma linea, una vez que se ha realizado correctamente el seguimiento para la correcta
implantacion de cada una de las medidas, Gratecsa se compromete a la realizacion de un informe
de seguimiento, de forma que a través del mismo se resuma toda la informacion sobre la ejecucion
de las acciones y se indique, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan
ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el
grado de participacion, asi como que cambios y/o avances se estan produciendo. La informacion se
extraerd de los datos recopilados a través de las herramientas de seguimiento para el periodo
correspondiente, actualizando la informacion relativa al periodo anterior y analizando de forma global
los resultados vy el proceso de desarrollo del plan. Concretamente, se incluird en el citado informe la
siguiente informacion:

Periodo de referencia y estado de gjecucion del Plan.

Datos generales de la empresa.

« Resultados obtenidos: Por cada actuacion se consignaran las fichas de seguimiento de las
medidas y un resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de
planificacion y consecucion de objetivos.

Ejecucion del Proceso de implantacion. Tratando aspectos como la adecuacion de los
recursos asignados, las dificultades o resistencias encontradas en la ejecucién, o las
diferentes soluciones adoptadas.

« Impacto de las medidas: Consignando los avances en la consecucion de objetivos
marcados en el Plan, los cambios en la gestién y clima empresarial o la correccion de
desigualdades.
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« Conclusiones: Valoracion general del proceso de implantacion del plan en el periodo de
referencia.

» Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcion de otras nuevas si
de las conclusiones del seguimiento se estima necesario.

Dicho lo anterior, Gratecsa acuerda fijar cuatro seguimientos periddicos:

Primero: Una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el primer
periodo (a los dos aios de la implementacion del Plan).
Segundo: Una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el segundo
perioda (a los tres afos de la Implementacion del Plan).

Tercero: Una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el tercer
periodo (a los tres afios de la implementacion del Plan).

Cuarto: Una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el cuarto
periodo (a los tres afos de la implementacion del Plan).

7.4 Revision

Al mismo tiempo, Gratecsa, en paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas procedera
también a la revision del Plan con el objetivo de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no esta
produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos por la Comision de Seguimiento del mismo, y,
en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarics o su insuficiencia como resuliade de una actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Sequridad Social.

b. Cuando se produzca la fusion, absorcion, transmision o modificacion de la forma juridica de
la empresa.

c. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus metodos de
trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnostico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion,

d. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa par discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

Ademas, senalar que la revision conllevara la actualizacion del diagnostico, cuando por
circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, asi coma de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

iz Mendez Diaz
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8.1 Procedimiento de modificacion

En caso de que se detecten necesidades de modificacion en la aplicacién, seguimiento, evaluacion
o revision, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién, la Comision
de Seguimiento del plan de Gratecsa convocard reunion exiraordinaria en la que se negociaran las
acciones, propuestas y/o medidas a aplicar. El orden del dia contendra los aspectos tratados,
propuesta de maodificacion y los acuerdos alcanzados se recogeran en el acta de reunion pertinente.

En caso de producirse discrepancias en el proceso de aplicacion, seguimiento, revision o evaluacién
del Plan de igualdad, en tanto que la narmativa legal o convencional no cbligue a su adecuacion, no
alcanzéndose al menos mayoria simple en el seno de la Comisién de Igualdad, respecto a la la
modificacion y/o propuesta de resolucion, las partes convienen someterse al VI Acuerdo
Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), o acuerdo que lo sustituya,
sujetandose integramente a los drganos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el
Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA) / el arganismo autonémico similar que tenga
la competencia.
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9.1 Objetivos y organos que intervienen

Por un lado, los cbijetivos y/o finalidad del sistema de evaluacion del Plan de Igualdad, que realiza un
analisis critico de todo el proceso en su conjunto, se basan en:

1. Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrallo.

2. Comprabar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

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

4, Identificar areas de mejora 0 nuevas necesidades que requieran la madificacion de las
medidas adoptadas o el diseno de nuevas actuaciones.

Por otro lado, las personas y organos que participan en este proceso son:

1. La direccion de la empresa, como responsable Ultima de asegurar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los recursos
necesarios.

2. La Comision de Seguimiento, como organo principal encargada de la evaluacidn. Esta
comisién, compuesta paor las personas senaladas en el apartado 16.1, recibira y analizara
la informacion relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier
otra informacion relativa a la ejecucion del plan a lo largo de toda su vigencia.

1. La representacidn legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la
comision de seguimiento del plan de igualdad, que recibira informacion sobre el contenido
del plan y la consecucion de sus objetivos.

3. La plantilla, que puede participar en la cumplimentacion de los cuestionarios que
apoyaran la elaboracion del informe de evaluacion,

9.2 Cuestiones basicas y ejes del procedimiento

El procedimiento de evaluacion del plan es crucial para la incorporacion de criterios de igualdad
entre mujeres y hombres a la organizacion, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y
definir las estrategias de futuro que se pondran en marcha en la empresa. Esta evaluacion responde
a tres cuestiones basicas que se corresponden con los ejes sobre los que se articulara el
procedimiento de evaluacién del plan de Igualdad de Gratecsa. Estas son:

« La evaluacion de resuliado, que responde a: ;Qué se ha hecho en la empresa?
« Laevaluacion de proceso, que responde a: ;De que forma se ha hecha?

« La evaluacion de impacto, que responde a: jQué mejoras y/o inconvenienies se han
alcanzado?

Asimismo, los ejes que, adelantamos en el parrafo anterior. guiaran y articularan el procedimiento de
svaluacion de las medidas aplicadas para el presente plan, se traducen en los siguientes:

a. Evalyacion de resultados

do de cumplimiento de los objetivos planteados.

Vocal

« Grado de consecucion de los resultados esperados.
= Nivel de correccion de las desigualdades emprendidas.
b. Evaluacion de proceso
« Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
« Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.
« Tipo de dificultades y soluciones aportadas.
« Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

« Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
gestion de la empresa.

c. Evaluacion de impacto

« Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccion y la plantilla, en las practicas
de recursos humanaos, etc.

« Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

9.3 Informe de Evaluacion

Tras la realizacion del procedimiento de evaluacion de resultados, proceso e impacto de las

acciones, Gratecsa procedera a realizar el informe de evaluacion, que aunara informacion

cuantitativa y cualitativa referida a todos los aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo
de vigencia de este, ofreciendo una comparativa de la situacion de la empresa en términos de
igualdad.

Este informe contendra la siguiente informacion:

o

Datos generales. Se incluira la razén social, fecha del informe, periodo de analisis, designacion
de la Comision o persona que realiza el informe.

2. Informacién de resultados para cada drea de actuacion, que incluird datos sobre la
implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de seguimiento de medidas, datos
relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion y consecucion de objetivos, las
conclusiones obtenidas de la explotacion de dalos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion y la plantilla, asi como la valoracion
general del periodo de referencia mencionando los resultados mas destacados de la gjecucion
del plan hasta el momento.

@

Informacion sobre el proceso de implantacion. Se explicaran los recursos asignados, las
dificuliades, obstaculos y/o resistencias encontradas en la ejecucion, asi como las soluciones
adoptadas, en su caso.

4. Informacion sobre impacto, sefalando en qué han consistido los cambios tanto en relacion con

las personas como en la gestion y clima empresarial.

5. Conclusiones y propuestas, que incluye una valoracién general del periodo de referencia sobre el
desarrollo del plan de igualdad. Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones
detectadas.

En este sentido, para el presente plan de igualdad Gratecsa se propone realizar dos evaluaciones,

cal
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una evaluacion intermedia y otra final:

» Una evaluacion intermedia. Para esta evaluacion se realizara, en consonancia con lo
establecido por la Comision de Sequimiento, un informe de evaluacion intermedio (en este
caso a los dos anos de vigencia del Plan) para conocer la marcha del procesc de
implementacion del Plan de Igualdad y establecer, de considerarse necesario, las medidas
de ajuste pertinentes.

Una evaluacicn final. La Comisién de Seguimiento elaborara un informe de evaluacion final a
los cuatro afos de vigencia del Plan, coincidiendo con la finalizacion de su periodo.

10
REGISTRO
PLAN IGUALDAD
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Conforme a lo dispuesto en la normativa vigente, se ha creado un Registro de Planes de Igualdad de
las Empresas, como parte de los Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
dependientes de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Sequridad
Social y de las Autoridades Laborales de las Comunidades Autonomas. La ley pauta que los planes
de igualdad deberan inscribirse en el Registro de Planes de Igualdad, cualquiera que sea su origen o
naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptades por acuerdo entre las partes. Esta
inscripcion permitira el acceso publico al contenido de los mismos.

A estos efectos, senalar que se considera Registro de Planes de igualdad de las empresas el registro
de convenios y acuerdes colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y deposito de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,
sin perjuicio de los registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, creados y regulados por
las comunidades autonomas, en el ambito de sus competencias.

Por tanto, siguiendo expresamente la norma, dentro del plazo de quince dias, a partir de la firma del
presente plan de igualdad, la comision negociadora del plan de igualdad de Gratecsa, o cualquier
otra perscna responsable designada para ello y debidamente acreditada, presentara, a traves de
medios electronicos, ante el Registro de la autoridad laboral competente, la solicitud de inscripcion
correspondiente.

Asimismo, sefalar que dicha solicitud ira acompanada del texto original del plan de igualdad,
firmado por las personas que integran la comision negociadora del plan de igualdad, y de las actas
de las distintas sesiones celebradas, incluyendo las referidas a la constitucion de la comision
negociadora y a la de firma del plan de igualdad, con expresion de las partes que lo suscriban,
ademas de la hoja estadistica recogida en el correspondiente modelo establecido en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo.
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