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Benito Arné e Hijos es una empresa familiar, fundada en 1965, con mas de 50 afios de
experiencia, sélida y de referencia en el sector de la construccion. A fecha de hoy, la empresa
forma parte de un grupo diversificado de empresas compuesto por un conjunto de sociedades
qgue incluye seis areas de negocio: construccidn, concesiones, promociones, logistica,
multiservicios y sector vitivinicola, desarrollando proyectos en toda Cataluiia y el resto del

Estado.

En particular, Benito Arné e Hijos desarrolla su actividad en obra civil, edificacién, concesiones,
servicios de conservacién, mantenimiento, movilidad y seguridad viaria y fabricacidon de
materiales de construccién, ofreciendo soluciones tanto para la administracion publica como

para empresas y particulares.

Desde hace anos, el modelo de gestién de la empresa se basa en un modelo de gestidon
compatible con el desarrollo econdmico de la compaifiia, aplicando los mds rigurosos estandares
de calidad y respeto al medioambiente, la seguridad del equipo humano y el compromiso hacia

la sociedad.

La estrategia de Responsabilidad Social Corporativa de la empresa, que se traduce con el lema
“Construimos ilusiones”, se sustenta en una serie de valores corporativos extensivos a todos los
niveles de la organizacién y que mas alld de formar parte de la propia identidad de la compaiiia,
es un verdadero compromiso con todos los grupos de interés de la empresa, trabajadores y

trabajadoras, clientes, proveedores y con la sociedad en general.
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DATOS DE LA EMPRESA

Razon social

BENITO ARNO E HIJOS, S.A.U.

NIF A25006834

Domicilio social Ctra. Tamarite, 3-13, 25120 Alfarras, Lleida
Ao de constitucion 1965

Telf. 973 243 262

e-mail arno@arno.es

Sector Actividad Construccidn

Descripcion de la
actividad

Obra  Civil,
Mantenimiento, Movilidad y Seguridad Viaria y Fabricacién de

Edificacion, Concesiones, Conservacion,

Materiales para Construccion.

Centros de trabajo

Lleida, Barcelona, Tarragona, Huesca, Toledo, Guadalajara y
Madrid

Personas Trabajadoras

Mujeres 31 Hombres 168 Total 199
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Los planes de igualdad suponen el maximo exponente en las empresas para el desarrollo
de politicas de igualdad, siendo un elemento clave para alcanzar la consecucién de la

igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

Podemos definir a los planes de igualdad como un conjunto ordenado de medidas
adoptadas después de realizar un diagnodstico de situacion de la empresa, tendentes a
alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, eliminando
cualquier discriminacidn por razéon de sexo y sea cual fuere la circunstancia o condiciéon

de cada personay en cualesquiera de los ambitos de la vida.

El presente Plan de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres supone la
manifestacion del compromiso por parte de Benito Arnd e Hijos, S.A.U. para seguir
integrando la igualdad de oportunidades en la organizacién como principio basico y

transversal.

En cuanto a la normativa que regula los planes de igualdad, podemos encontrar

diferentes directivas sobre Igualdad de Género a nivel Autondémico, Estatal y Europeo:

Normativa Catalana

- Estatuto de autonomia de Catalufia.

- Ley 17/2020, del 22 de diciembre, de modificacion de la Ley 5/2008, del derecho de
las mujeres a erradicar la violencia machista.

- Ley 19/2020, de 30 de diciembre, de igualdad de trato y no discriminacion.

- Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Ley 11/2014, del 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gays,
bisexuales, transgéneros e intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y
la transfobia.

- Ley 5/2008, de 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia

machista.
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Protocolo de Proteccidon de las Victimas de Trafico de Seres Humanos en Catalufia.

Normativa Estatal

Constitucion Espafiola.

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

Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccidn integral contra
la violencia de género.

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

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

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto bdsico del empleado publico.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

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

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre

registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Normativa Europea

Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre el Pacto Europeo para la

Igualdad de Género.

Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea y Carta de los Derechos

Fundamentales de la Unién Europea . DOUE 30/03/2010.

Directiva 79/7/CEE del Consejo , de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de

Seguridad Social.


http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2010:083:0047:0200:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2010:083:0047:0200:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31979L0007:ES:HTML
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Directiva 92/85/CEE del Consejo, relativa a la aplicacion de medidas para promover
la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de |a trabajadora embarazada,

gue haya dado a luz recientemente o en periodo de lactancia.

Directiva 97/81/CE del Consejo, relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo

parcial, que tiene por objeto hacer compatibles la vida familiar y la vida laboral.

Directiva 2000/78/CE del Consejo, relativa al establecimiento de un marco general

para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién.

Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembre de 2004, que implanta el
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso y el

aprovisionamiento de bienes y servicios.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacidn del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato

entre hombres y mujeres en materia de trabajo y empleo.

Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010, relativa a la aplicacion del

acuerdo marco revisado sobre el permiso parental.

Directiva 2010/41/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 7 de julio de 2010,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres

gue ejercen una actividad auténoma.

Estrategia para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2010-2015. Comisidon Europea,

2010 (COM (2010) 0491).

Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final).

Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (2011 / C 155/02).
Recopilacidon normativa de la Unién Europea sobre igualdad de género.
Buscador normativo de la Unidn Europea.

Diario oficial de la Unidn Europea.


http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1400755424242&uri=CELEX:01992L0085-20140325
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1400755766262&uri=CELEX:31997L0081
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1400755818754&uri=CELEX:32000L0078
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1400755865921&uri=CELEX:32004L0113
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1400755970418&uri=CELEX:32006L0054
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1400756093145&uri=CELEX:02010L0018-20140101
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1400756185327&uri=CELEX:32010L0041
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0491:FIN:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0078:FIN:ES:PDF
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:52011XG0525(01)&qid=1553067259415&from=ES
http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/equality_between_men_and_women/index_es.htm
http://eur-lex.europa.eu/homepage.html?locale=es
http://eur-lex.europa.eu/oj/direct-access.html
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Derecho Internacional

Declaracién Universal de Derechos Humanos, preambulo y articulos 7 y 23.
Resolucion de la Asamblea General de Naciones Unidas 217 A (lll), de 10 de

diciembre de 1948.

Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las Libertades
Fundamentales, articulos 1y 14, y protocolos adicionales. Adoptado por el Consejo

de Europa el 4 de noviembre de 1950.

ABC de los Derechos de las Trabajadoras y la Igualdad de Género. Organizacion

Internacional del Trabajo, 2008 [Segunda edicidn].

Convenio C100 sobre igualdad de remuneracién de hombres vy

mujeres. Organizacién Internacional del Trabajo, 1951.

Convenio C111 sobre la discriminacidn en el empleo. Organizacion Internacional del

Trabajo, 1958.

Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion
Racial. Resolucién de la Asamblea General de las Naciones Unidas 2.106 A (XX), de

21 de diciembre de 1965.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, articulos 3 y 26. Organizacion de

las Naciones Unidas.

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, articulos 2, 6y
7. Resolucién de la Asamblea General de las Naciones Unidas 2200 A (XXI), de 16 de
diciembre de 1966.

Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW), articulo 3. Resolucidon de la Asamblea General de las

Naciones Unidas 48/104, de 20 de diciembre de 1993.


http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/cln.pdf
http://www.echr.coe.int/Documents/Convention_CAT.pdf
http://www.echr.coe.int/Documents/Convention_CAT.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_094520.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_107_es.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_107_es.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.amnistiacatalunya.org/edu/docs/nu-racisme-conven.html
http://www.amnistiacatalunya.org/edu/docs/nu-racisme-conven.html
http://www.amnistiacatalunya.org/edu/docs/nu-civils-i-politics.htm
http://www.amnistiacatalunya.org/edu/docs/nu-economics-i-culturals.htm
http://www.amnistiacatalunya.org/edu/docs/nu-conv-elim-discri-dones.html
http://www.amnistiacatalunya.org/edu/docs/nu-conv-elim-discri-dones.html
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2.3. Metodologia y estructura

La elaboracién del presente Plan de Igualdad responde al seguimiento ordenado vy

sucesivo de las siguientes fases:

FASE 1: Puesta en marcha del proceso

En primera instancia, la empresa recoge su compromiso y comunica el inicio del
presente Plan de Igualdad. Se crea segun la normativa aplicable, la Comisién

Negociadora del plan para llevar a cabo el desarrollo del plan.

FASE 2. Realizacion del Diagndstico

Se realiza un diagndstico exhaustivo de la situaciéon de la empresa, cuantitativo y
cualitativo, para evaluar la situacién actual y posicion de mujeres y hombres en la
empresa con el fin de detectar posibles discriminaciones o desigualdades y proceder

a su eliminacidn o correccidén.

FASE 3. Disefio, aprobacion y registro del plan de igualdad

A partir de las conclusiones extraidas del diagndstico se elaboran y establecen los
objetivos a alcanzar con el plan, asi como las actuaciones y medidas para lograr su
consecucion.

FASE 4. Implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad

Una vez aprobado el plan, éste entra en vigor y se plantea un seguimiento para valorar
el cumplimiento de los objetivos planteados en su disefio.

FASE 5. Evaluacidn del plan de igualdad

Una vez finalizado el periodo de vigencia del plan, deberd evaluarse el grado de

cumplimiento de los objetivos iniciales.

0o
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Tanto el diagndstico como el contenido del presente plan han sido acordados vy

negociados por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad constituida segun las

pautas recogidas en el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan

los Planes de Igualdad y su registro, con las siguientes competencias:

a)

b)

d)

e)

f)

Negociacion y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacién de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

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

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

Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacidn, 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, depdsito y publicacion.

La Comision ha sido formada y constituida por:

Concepcidn Santiago Gutiérrez (en representacion de la empresa).

Sergio Galeote Mufioz (en representacién de la empresa).

Teresa Fontova Barrull (presidenta del Comité de Empresa de Lleida).

Rafael Buixadé Ballesté (miembro del Comité de Empresa de Lleida).

Maite Lafuente Lopez (en representacion del sindicato UGT para los centros sin
Representaciéon Legal de las personas Trabajadoras).

Pilar Ramos Vilchez (en representacién del sindicato CCOO para los centros sin

Representacion Legal de las personas Trabajadoras).
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Ambito personal

Las medidas establecidas en el Plan de Igualdad van dirigidas a todo el personal de la
empresa, tanto mujeres como hombres, que mantenga o vaya a mantener en un futuro
una relacion de cardcter laboral con la misma e independientemente de la forma de

contratacion.
Ambito territorial

Queda implicado todo el personal que preste sus servicios a nivel estatal en cualquiera
de los centros de trabajo de la empresa: Lleida, Barcelona, Madrid, Tarragona, Huesca,

Guadalajara y Toledo.
Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde la fecha
de su aprobacién, siendo la fecha de firma el 13 de mayo de 2022 y por tanto, vigente

hasta el 12 de mayo de 2026.

10
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Los objetivos por alcanzar con el diagndstico de situacion de la empresa son los

siguientes:

- Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y

hombres estd integrada en el sistema general de gestién empresarial.

- Hacer visible la situacion de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar

una posible segregacion horizontal y/o vertical.

- Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y
las condiciones en que este se presta. Incluyendo, ademads, la prestacién del
trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o mediante la
utilizacidn de personal cedido a través de contratos de puesta a disposicidn, y las

condiciones, profesionales y preventivas, en que este se preste.

- Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestion

de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

- Formular recomendaciones y propuestas de accién tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas y determinar dambitos prioritarios de
actuacién que sirvan de base para la definicidn de las medidas que integraran el

plan de igualdad.

En primera instancia, se hace un analisis cuantitativo y general de la plantilla v,
posteriormente, se realiza un analisis por materias segun las pautas establecidas en el

RD 901/2020:

a) Proceso de seleccidon y contratacion
b) Clasificacion profesional
¢) Formacioén

d) Promocién profesional

11
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e) Condiciones de trabajo, incluida auditoria salarial

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina

h) Retribuciones

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Se anade ademads, una materia adicional de estudio: Comunicacion y Sensibilizacion.

3.2. Analisis cuantitativo de la plantilla

Numero de personas por sexo que conforman la plantilla

Segun el porcentaje por sexos en la plantilla, nos encontramos acorde a la tendencia
histérica en el sector, con una empresa masculinizada, siendo el 86% de la plantilla

hombres y el 14% mujeres.

Total plantilla por sexo

B Hombre © Mujer

12
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Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacién con la edad

Numero de hombres y mujeres en las distintas franjas de edad:

Puesto por edad, segln sexo
40

35

30

25

20

15 Sexo .V
10 W Hombre
5 M Mujer
o M II I_ I- I I | | | ||

2 > 2 > 2 ) 2 2 @
O R R U R
&
o
©
Intervalo Edad ~ Puesto-empresa - .

Media de edad por sexo:

Sexo Media Edad (afos)

Hombres 49
Mujeres 45
Total 48,01

Porcentaje por sexos segun las franjas de edad:

% Personas, por rango de edad

120%

100%

80%
60%
40%
20% :
0%
R A S S I R S 4

B Hombre

B Mujer

13
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Para el afio 2021 encontramos una franja de edad sin representacion femenina, de 20 a

25 afios, con tres personas contratadas.

En general, la distribucion en cada franja de edad entre hombres y mujeres sigue una
tendencia similar, sin encontrar tampoco diferencias significativas en cuanto a la media

de edad.

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la antigiiedad

Personas por puesto y Antigiiedad, segun sexo

Personas por antigiledad, seglin sexo

60
50
40

Sexo .Y
30 Hombre

30 Mujer

10

0alafios 1a3 afios 3a5 afios 5210 afios de10a 15 afios mas de 15

Intervalo Antigiiedad ~

La antigliedad media de las personas que conforman el diagndstico es de 10 anos, siendo
en hombres 9 anos y en mujeres 13 afios. Si atendemos a la distribucién, la franja con
mayor numero tanto de hombres como de mujeres es la de mas de 15 afos de

antigliedad.
Distribucion de la plantilla por sexo segtin el nivel formativo

En términos generales, la distribucion general de la plantilla segun el grado de formacion

es la siguiente:

Estudios Primarios o Secundarios 103

Bachillerato 8
Formacién Profesional 40
Estudios Universitarios 67
TOTAL 218

14
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Si desagregamos esta informacidon segun el sexo, obtenemos los siguientes resultados:

Hombres

M Bachillerato M Estudios Universitarios

® Primarios/Secundarios ®m Formacion Profesional

Del total de 187 hombres, el 27% tiene estudios universitarios, el 16% tiene estudios en

formacién profesional, un 3% tiene estudios de bachillerato o equivalente y un 54%

tiene estudios primarios o secundarios.

Mujeres

M Bachillerato M Estudios Universitarios

® Primarios/Secundarios ® Formacion Profesional

Del total de 31 mujeres, el 52% tiene estudios universitarios, el 32% tiene estudios en

formacién profesional, el 10% tiene formacién de bachillerato o equivalente y el 6%

tiene estudios primarios o secundarios.

En términos relativos, las mujeres aportan un mayor nivel de formacién en la empresa.

15
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Evolucion de la contratacidn por sexo en el ultimo aino

Durante el afio en que se basa el diagndstico de situacion del plan de igualdad, se

registraron un total de 36 altas y un total de 39 bajas.

Estudiando con detalle el sexo, tipo de contrato, jornada, edad, motivo de finalizacion

del contrato, etc. de las personas implicadas en este estudio, podemos concluir que:

- Del total de los 36 movimientos de alta, 35 corresponden a hombres y 1 a
mujeres.

- Del total de los 36 movimientos de alta, 25 corresponden a personal en plantilla
que ha cambiado de situacion contractual.

- Del total de 39 bajas, 35 fueron hombres y 4 fueron mujeres.

- El motivo principal de las bajas es la finalizacién del contrato temporal, seguido

de la baja voluntaria y de las subrogaciones.
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Se ha realizado un andlisis cuantitativo y cualitativo en la materia, estudiando la
metodologia de los procesos de seleccidn, ofertas de empleo publicadas, personas

implicadas, etc. alcanzando las siguientes conclusiones:

- El lenguaje en las ultimas ofertas de empleo podria ser mas inclusivo, al no
haberse empleado del todo términos neutros o que englobasen a ambos sexos
por igual.

- No todas las personas implicadas en los procesos de seleccion tienen formacion
en materia de igualdad.

- Se reciben mas solicitudes de acceso a la empresa por un género u otro
dependiendo de si ese puesto de trabajo estd masculinizado o feminizado. Por
ejemplo, para puestos masculinizados, se reciben mds candidaturas masculinas.
Pasa los mismo con puestos feminizados. Esta tendencia responde a la

representacién por géneros en el mercado laboral.

Después de analizar la clasificacién profesional empleada a nivel interno en la empresa,

podemos establecer las siguientes conclusiones:

- La terminologia es Unicamente masculina, ya que se adopta la nomenclatura
empleada por el convenio colectivo, que usa el masculino como genérico.

- No existe valoracién de los puestos de trabajo con perspectiva de género.

Para esta materia, se han analizado el nUmero de personas que han recibido formacion
el ultimo afio, acciones formativas, horas empleadas, ubicacién de las formaciones,

distribucién por sexo, etc. Y se han alcanzado las siguientes conclusiones:
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- Falta ampliar la formacidn en igualdad en la plantilla.

- Entérminos absolutos, los hombres han ocupado el mayor nimero de acciones
formativas. En términos relativos, las mujeres han ocupado mayor cantidad de
cursos formativos respecto al total.

- Practicamente toda la formacion se ha impartido dentro de la jornada laboral.

- El contenido de la formacidn se asocia en su mayoria al contenido del puesto de

trabajo.

En cuanto a los procesos de promocién dentro de la empresa, cabe decir que no existe
un protocolo o procedimiento oficial de promocidn. Segun las tareas o las funciones
adquiridas en el desarrollo profesional, se produce un cambio de categoria acorde a las

mismas. Por lo que no se dispone de datos de promocion del ultimo afio.

Como tal, se ha podido analizar el nimero de cambios de categoria profesional en el
ultimo afo, siendo el motivo el cambio de naturaleza de las funciones y no la promocién

a un puesto mayor.

Por una parte, se ha obtenido el resultado de las condiciones de trabajo en general, en
cuanto a contratacién, temporalidad, ceses de contrato, etc. alcanzando las siguientes

conclusiones:

- La mayor modalidad de contratacién en la empresa es indefinida y a tiempo
completo.

- La mayoria de las personas contratadas de forma temporal son hombres.

- La mayoria de las personas contratadas a jornada parcial son mujeres.

- Lamayor parte de suspensiones de contrato se producen por finalizacion de obra

asociada al mismo.

18



ARNO

Por otra parte, dentro de las condiciones de trabajo se ha analizado el apartado

retributivo por separado, obteniendo los siguientes resultados:

- Existe diferencia retributiva a favor de los hombres en un 18%, siendo menor al
25% vy sin responder a diferencias por sexo.

- Por otra parte, encontramos una mediana del 11% a favor también de los
hombres. En este caso en particular, cuando la media es mayor que la mediana,
podemos concluir que el conjunto de datos estad influenciado por un grupo
masculino en la parte alta de la retribucién. De hecho, si atendemos a la
distribucién por sexos en la plantilla, podemos ver que hay mas hombres
ocupando puestos de mayor responsabilidad en la empresa, debido a la alta
masculinizacién de la empresa y del sector.

- En la comparacién de puestos de trabajo de igual valor, no se encuentran
diferencias que atiendan a razones por sexo ni diferencias significativas entre

sexos para iguales categorias.

En esta materia, se abordan aspectos relativos a la conciliacidn y corresponsabilidad en
la empresa, los permisos empleados y los derechos ejercidos para su consecucion. Las

conclusiones alcanzadas en base a estos aspectos son las siguientes:

- Unicamente han sido mujeres las personas que han solicitado reduccién de
jornada por motivos de conciliacion.

- No existen diferencias entre el tipo de horario (partido para practicamente toda
la plantilla) que realizan mujeres y hombres, siendo el mismo en ambos casos
segln el puesto de trabajo. Pero si existe alguna diferencia en el tipo de jornada,

siendo las mujeres la que ocupan mayormente la jornada parcial.
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Se analiza la representacion por sexos en las distintas dreas de la empresa (Edificacion,

Estructura, Logistica, Obra Civil y Produccién):

La Unica area de la empresa donde las mujeres superan en porcentaje a los
hombres es en Servicios Generales, que hace referencia principalmente a
puestos de oficina o servicios centrales.

En el resto de las dreas de la empresa, como obra civil, edificacidn, produccién,
etc. el porcentaje de mujeres es mucho menor.

De los 32 puestos analizados en la empresa, 24 estdn masculinizados, 6 estan

feminizados y 2 cuentan con una representacién equilibrada.

Conclusiones sobre la distribucién por puestos de trabajo:

Los puestos de mayor responsabilidad estan ocupados principalmente por
hombres.

En la mayoria de los puestos de trabajo no existe una representacion igualitaria,
atendiendo a la tendencia histérica del sector. El 75% de los puestos de trabajo
estan masculinizados, mientras que el 19% son puestos feminizados. Solo un 6%

cuentan con una representacion equilibrada.

Para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, cabe comprobar si en la empresa

existen mecanismos de prevencién, deteccion y actuacién frente al acoso, y si éstos son

conocidos por toda la plantilla. Las conclusiones alcanzadas son las siguientes:

No toda la plantilla conoce la existencia del protocolo de prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo.

El protocolo lleva tiempo sin revisarse y/o actualizarse.
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Como materia adicional, se ha estudiado la comunicacién en la empresa y la
sensibilizacién en materia de igualdad, para valorar si es o no incluyente. Las

conclusiones alcanzadas son las siguientes:

- La empresa incluye un apartado dedicado a la igualdad de género en el cédigo
de conducta de la empresa.

- Enalgunos procedimientos internos, predomina el lenguaje masculino.
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En base a las conclusiones alcanzadas con el diagndstico, se plantean los objetivos
generales que perseguira el plan, y a su vez, los objetivos especificos por cada materia

de estudio y las medidas a emplear para alcanzarlos.

1. Mejorar en la integracién de la politica de igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres en la estrategia y cultura de la empresa.

2. Avanzar en la inclusion de perspectiva de género en todos los dmbitos de las
politicas de recursos humanos de la empresa.

3. Promover actuaciones para la mejora de la representaciéon femenina en la
empresa y avanzar hacia una representacién mas equilibrada entre géneros.

4. Fomentar y garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de cualquier situacion

acoso o discriminacion.
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PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos:

e Fomentar la igualdad de trato y oportunidades en los procesos de seleccién y
acceso a la empresa.
e Mejorar la recogida de informacién en el proceso de acceso a la empresa para

su analisis y deteccidn de posibles desigualdades.
Medidas propuestas:

e Descripcion de los puestos de trabajo con un enfoque completo de las
necesidades y/o requerimientos para desarrollarlos, con perspectiva de género.

e Revisién de los documentos de los procesos de seleccion para evitar la existencia
de cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto
de trabajo (estado civil, n2 de hijos, etc.) y elaborar un guion de preguntas para
las entrevistas con perspectiva de género.

e Elaboracion de una guia (protocolo de seleccién) para la redaccion y publicacion
de ofertas de empleo con perspectiva de género.

e Encaso de externalizar el proceso de seleccién, dar indicaciones de forma neutra
y fomentando la igualdad de oportunidades.

e Fomentaryformar enigualdad de trato y oportunidades al personal responsable
de los procesos de seleccién.

e En caso de idénticas condiciones de idoneidad en las personas para cubrir un

puesto de trabajo, se optara por la candidatura del género menos representado.
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CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivos:

Incluir la perspectiva de género en la clasificacion interna de la empresa y
promover una representacién equilibrada en los grupos profesionales.
Fomentar una representacion equilibrada en las distintas categorias

profesionales de la empresa.

Medidas propuestas:

Valoracidn y descripcion de los puestos de trabajo con perspectiva de género,
basado en criterios objetivos y neutros, para favorecer una representacion por
puestos y niveles mas equilibrada.

Revisidn de la clasificacion profesional para detectar posibles discriminaciones y
promover su correccion, eliminando posibles sesgos de género.

Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacién profesional,

procurando no denominarlos en femenino ni masculino.
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FORMACION
Objetivos:
e Inclusiéon de la igualdad como objeto de materia formativa en el plan de
formacién de la empresa.

e Fomentar en igualdad de trato y oportunidades en los procesos formativos de la

empresa, tanto internos como externos.
Medidas propuestas:

e Incluir acciones en materia de igualdad y prevencién del acoso sexual y por razén
de sexo en el plan formativo de la empresa.

e En caso de impartir formacion externa, promover la cultura de igualdad en la
organizacién que la lleve a cabo.

e Promover la formacién dentro de la jornada y de forma que no se dificulte la
asistencia a ninguna persona de la empresa, tanto a jornada completa como
parcial.

e Realizar informes estadisticos de seguimiento de la formacién desagregados por
sexo: horas, tematicas de la formacioén, presencial u online, etc.

e Mejorar la parametrizacidon de los indicadores de formacidn para su posterior
estudio, analisis y valoracion por género.

e Formar en igualdad al personal encargado de la seleccidn, contratacion,
promocién, formacién, comunicacion y asignacién de las retribuciones con el
objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en los procesos.

e Introduccidn de pildoras y mddulos en igualdad y prevencién del acoso sexual y

por razén de sexo en las acciones formativas de la empresa.
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PROMOCION PROFESIONAL

Objetivos:

Fomentar la cultura de igualdad en los procesos de promocidn de la empresa.
Garantizar la no discriminacion en las promociones internas.

Promover y retener el talento femenino en la empresa.

Medidas propuestas:

Sensibilizar en materia de igualdad al personal de la plantilla que lleve a cabo un
proceso de valoracion de personal para promocion.

Valorar todas las opciones de promociéon dentro de la empresa, aunque se
recurra al mercado para cubrir un puesto de trabajo, teniendo en cuenta a
hombres y mujeres por igual.

En caso de haber mas de una persona “promocionable”, en las mismas
condiciones, optar por la del género menos representado en el puesto de
trabajo, departamento o area de la empresa.

Promover, a través de una campaina de difusién interna, la participacion de
mujeres en acciones formativas relacionadas con actividades masculinizadas en
la empresa

Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

no son un impedimento para la promocién profesional

26



ARNO

CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivos:

e Garantizar que tanto hombres como mujeres dispongan de las mismas
condiciones contractuales, en tipo de contrato y jornada.
e Analizar y auditar la politica salarial de la empresa para corregir posibles

desigualdades.
Medidas propuestas:

e Mejorar la parametrizacion de datos salariales desagregada por sexos para hacer
un mayor seguimiento sobre posibles desigualdades y promover medidas para
correccion de estas.

e Garantizar que todas las personas tienen las mismas oportunidades de
formacién, desarrollo y promocién independientemente del tipo de jornada y
contrato.

e Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una vez
durante la vigencia del plan.

e Ampliar lainformacién de datos laborales, como por ejemplo, el motivo de salida
de la empresa, para detectar posibles diferencias entre hombres y mujeres.

e Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura
salarial de la empresa, publicando los criterios de los complementos salariales

variables, que serdn incluidos en el registro retributivo.
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL
Objetivos:

e Ampliar la informacion sobre necesidades de conciliacién de personal de la

plantilla y posterior registro para su evaluacién y mejora.
Medidas propuestas:

e Disponer de un documento interno que incluya las medidas de conciliacion
posibles en la empresa y fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad
entre los hombres de la plantilla.

e Uso de plataformas online siempre que sea posible para el desarrollo de la
actividad profesional, promoviendo que sea siempre dentro de la jornada de
trabajo, y asi favorecer la desconexion digital, respetando los tiempos de
descanso y vacaciones de las personas trabajadoras.

e Facilitacion de herramientas para reuniones telematicas.

e Revisidon e informes anuales de los permisos solicitados para conciliacién,

desagregados por sexos para estudiar las diferencias.
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INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivos:

e Promover una mayor representacién femenina de forma integra y transversal en
la empresa, incluyendo puestos de trabajo, dreas, departamentos o cualquier

ambito aplicable.
Medidas propuestas:

e Ante candidaturas similares para cubrir un puesto de trabajo, seleccionar al
género menos representado en el mismo. Si la representacién en el puesto es la
misma, optar por el género menos representado en el departamento o area
funcional de la empresa.

e Silaempresa asiste a eventos como por ejemplo ferias de empleo, promover una
imagen de representacion igualitaria entre hombres y mujeres por parte de la
empresa.

e Revisidn periddica de la composicidon de la plantilla y ordenacién de los datos
laborales para analizar la evolucién y representacién femenina general en la
empresa, en cada puesto de trabajo, departamento, area o dmbito que pueda
aplicar.

e Buscar candidaturas de mujeres en areas o dptos. masculinizados, acudiendo a
centros, entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes
de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres en puestos vy

departamentos donde estén infrarrepresentadas.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivos:

e Revisidn del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y actualizacion o
ampliacién en caso necesario.

e Poner en conocimiento de la plantilla el protocolo de acoso sexual y por razén
de sexo.

e Prevenir comportamientos que puedan generar discriminaciéon por razén de

sexo.
Medidas propuestas:

e Revisidn del protocolo de acoso y actualizacién en caso necesario.
e Garantizar la accesibilidad del protocolo para todos los empleados y empleadas
por igual.

e Difusion del protocolo una vez actualizado para el conocimiento de la plantilla.
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COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivos:

e Fomentar una representacion igualitaria entre hombres y mujeres en la imagen
de la empresa.

e Reduccion en los comunicados del masculino singular y plural como genérico.
Medidas propuestas:

e Comunicacién y divulgacion del Plan de Igualdad y el protocolo de acoso sexual
y por razén de sexo a la totalidad de la plantilla.

e Poner en conocimiento el Plan de Igualdad y el protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo a las nuevas incorporaciones en la empresa.

e Revisiones sistematicas de toda la documentacidn de la organizacion (folletos,
impresos, formularios, etc.).

e Disefio de un diccionario de comunicacién no sexista.

e Introducir en la pdgina web un espacio especifico para informar sobre la politica
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa

e Garantizar la integracion de la igualdad en la misidn y valores de la empresa.
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5. CALENDARIO DE ACTUACIONES

ARNO

En este apartado se indica el cronograma donde se sitdan las diferentes medidas a implantar durante la vigencia del plan para cada una de las materias de

estudio incluidas en el mismo. Posteriormente, en los apartados correspondientes de este plan se especifica el procedimiento de seguimiento y evaluacién

de las medidas a implantar.

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida

Area
Responsable

Indicadores

Calendario
2023 2024 2025 2026

Descripcion de los puestos de trabajo con un enfoque completo de las necesidades y/o requerimientos

Revisidn de las descripciones

con perspectiva de género.

. . RRHH -
para desarrollarlos, con perspectiva de género. actuales y nuevas descripciones
Revision de los documentos de los procesos de seleccion para evitar la existencia de cuestiones no -

. . S . S . Documentacidn interna y
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto de trabajo (estado civil, n2 de hijos, etc.) RRHH elaboracién de del euion
y elaborar un guion de preguntas para las entrevistas con perspectiva de género. g
Elaboracién de una guia (protocolo de seleccién) para la redaccidn y publicacién de ofertas de empleo N

guia (p Ip ye P RRHH Realizacidn del protocolo

En caso de externalizar el proceso de seleccidn, dar indicaciones de forma neutra y fomentando la
igualdad de oportunidades.

Direcciéon y RRHH

Procesos de seleccién
externalizados

Fomentar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal responsable de los procesos de
seleccion.

RRHH

Formaciones realizadas

En caso de idénticas condiciones de idoneidad en las personas para cubrir un puesto de trabajo, se
optara por la candidatura del género menos representado.

Direccion y RRHH

Incorporaciones desagregadas por
sexo
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CLASIFICACION PROFESIONAL

. Area : Calendario
Medida Indicadores
Responsable 2022 2023 2024 2025 2026

A Y . . a - RRHHy L .
Valoracién y descripcidn de los puestos de trabajo con perspectiva de género, basado en criterios Responsables de Revisidn de las descripciones
objetivos y neutros, para favorecer una representacién por puestos y niveles mas equilibrada. P dpto actuales y nuevas descripciones
Revisién de la clasificacion profesional para detectar posibles discriminaciones y promover su e . .

L L p o . 3 Ve RRHH Clasificacion profesional interna
correccion, eliminando posibles sesgos de género.
Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacién profesional, procurando no denominarlos RRHH Nomenclatura de la clasificacion
en femenino ni masculino profesional
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FORMACION

. Area : Calendario
Medida Indicadores
Responsable 2022 2023 2024 2025 2026
Incluir accion n materi igual revencion del | r razén n el plan ,
clu f:\cc ones en materia de igualdad y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en el pla RRHH y PRL Plan de formacion

formativo de la empresa.
En caso de impartir formacion externa, promover la cultura de igualdad en la organizacion que la lleve . .

P P J & q RRHH y PRL Formaciones externalizadas
a cabo.
Promover la formacion dentro de la jornada y de forma que no se dificulte la asistencia a ninguna RRHH v PRL Horarios de las formaciones
persona de la empresa, tanto a jornada completa como parcial. ¥ realizadas
Realizar informes estadisticos de seguimiento de la formacion desagregados por sexo: horas, temdticas RRHH v PRL Informes de seguimiento de la
de la formacidn, presencial u online, etc. ¥ formacion
Mejorar la parametrizacion de los indicadores de formacion para su posterior estudio, analisis . . .

] ., P X P P y RRHH y PRL Registro interno de formaciones
valoracién por género.
Formar en igualdad al personal encargado de la seleccidn, contratacidn, promocidn, formacion,
comunicacidn y asignacidn de las retribuciones con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y RRHH Registro de formacién interna
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos.
Introduccién de pildoras y médulos en igualdad y prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo en S
. i . v s . yp RRHH y PRL Documentacion interna

las acciones formativas de la empresa.
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PROMOCION PROFESIONAL

. Area : Calendario
Medida Indicadores
Responsable 2022 2023 2024 2025 2026
- . . . Direccidny T
Sensibilizar en materia de igualdad al personal en de la plantilla que lleve a cabo un proceso de Responsables de Personas implicadas en procesos de
valoracién de personal para promocion. P dpto promocion
. L. Direccion,
Valorar todas las opciones de promocién dentro de la empresa, aunque se recurra al mercado para . . .
. . . . . Responsables de | Registro interno de promociones
cubrir un puesto de trabajo, teniendo en cuenta a hombres y mujeres por igual.
dpto. y RRHH
. “ . ” . " Direccion,
En caso de haber mas de una persona “promocionable”, en las mismas condiciones, optar por la del . . .
. . . Responsables de | Registro interno de promociones
género menos representado en el puesto de trabajo, departamento o area de la empresa.
dpto. y RRHH
Promover, a través de una campafia de difusion interna, la participacion de mujeres en acciones . TN
. - . L RRHH y PRL Registro de comunicacion interna
formativas relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa
. . Sy . . Direccidn
Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar no son un ¥ . . .
. . - . Responsables de | Registro interno de promociones
impedimento para la promocion profesional dpto
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CONDICIONES DE TRABAJO

. Area : Calendario
Medida Indicadores
Responsable 2022 2023 2024 2025 2026

Mejorar | rametrizacion larial r r ra hacer un mayor

ejq a. a paramet a'c on de qatos salariales desag egada. por sexos para .a,ce un mayo RRHH Registro retributivo
seguimiento sobre posibles desigualdades y promover medidas para correccién de estas.

. . . . ., Direccion,
Garantizar que todas las personas tienen las mismas oportunidades de formacién, desarrollo y . . .
S . . . Responsables Registro interno de promociones
promocidn independientemente del tipo de jornada y contrato.
dpto. y RRHH
Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia L .
RRHH Auditoria retributiva

del plan.
Ampliar la mlformac.lon de.datos laborales, como ;?or ejemplo, el motivo de salida de la empresa, para RRHH Extinciones de contrato
detectar posibles diferencias entre hombres y mujeres.
Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la empresa,
publicando los criterios de los complementos salariales variables, que seran incluidos en el registro RRHH Registro retributivo
retributivo.
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida flres Indicadores Calendario

Responsable 2022 2023 2024 2025 2026

Disponer de un documento interno que incluya las medidas de conciliacidn posibles en la empresa y

. o ) RRHH Documentacidn interna
fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

Uso de plataformas online siempre que sea posible para el desarrollo de la actividad profesional,
promoviendo que sea siempre dentro de la jornada de trabajo, y asi favorecer la desconexién digital,
respetando los tiempos de descanso y vacaciones de las personas trabajadoras.

Responsables de

Reuniones realizadas
dpto.

Responsables de

Facilitacién de herramientas para reuniones telematicas. dpto

Reuniones realizadas

Revisidn e informes anuales de los permisos solicitados para conciliacidn, desagregados por sexos para

. . . RRHH Documentacion interna
estudiar las diferencias.
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INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida

Area
Responsable

Indicadores

Calendario
2022 2023 2024 2025 2026

Ante candidaturas similares para cubrir un puesto de trabajo, seleccionar al género menos RRHH y
representado en el mismo. Si la representacidn en el puesto es la misma, optar por el género menos Responsables de | Registro anual de incorporaciones
representado en el departamento o drea funcional de la empresa. dpto.

Si la empresa asiste a eventos como por ejemplo ferias de empleo, promover una imagen de
representacion igualitaria entre hombres y mujeres por parte de la empresa.

Toda la empresa

Acciones realizadas

Revisién periddica de la composicién de la plantilla y ordenaciéon de los datos laborales para analizar la

Numero de personas en plantilla

evolucion y representacidon femenina general en la empresa, en cada puesto de trabajo, departamento, RRHH

X s . desagregado por sexos
area o ambito que pueda aplicar.

Buscar candidaturas de mujeres en dreas o dptos. masculinizados, acudiendo a centros, entidades u RRHH y

organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la Responsables de | Selecciones realizadas
contratacidon de mujeres en puestos y departamentos donde estén infrarrepresentadas. dpto.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

. Area : Calendario
Medida Indicadores
Responsable 2022 2023 2024 2025 2026
s o . Protocolo de actuacién en caso de
Revisién del protocolo de acoso anualmente y actualizacion en caso necesario. RRHH y PRL ac0so
Garantizar la accesibilidad del protocolo para todos los empleados y empleadas por igual. RRHH y PRL Consultas sobre el protocolo
e, . . . Comunicaciones sobre el protocolo
Difusion del protocolo una vez actualizado para el conocimiento de la plantilla. RRHH y PRL L P
de actuacién en caso de acoso
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COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

. Area : Calendario
Medida Indicadores
Responsable 2023 2024 2025 2026
Comunicacion y divulgacion del Plan de Igualdad y el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo a la L, . o
. . Comunicacion Registro de comunicacion interna

totalidad de la plantilla.
Poner en conocimiento el Plan de Igualdad y el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo a las .,

. . & VeP ye RRHH Documentacién entregada
nuevas incorporaciones en la empresa.
Revisiones sistematicas de toda la documentacidn de la organizacién (folletos, impresos, formularios, L, L. .
- Comunicacion Documentacion revisada
Disefio de un diccionario de comunicacién no sexista. Comunicacion Documentacion interna
Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad de L, .

. PaB : P P P P & Comunicacion Web corporativa
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa
Garantizar la integracion de la igualdad en la mision y valores de la empresa. Direccidn Cddigo ético y de conducta
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Después de la aprobacion del plan, durante su vigencia debe llevarse un control de los

resultados obtenidos acorde a los siguientes objetivos:

- Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad.

- Obtener informacidn sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en
el plan: nivel de ejecucién, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del
cronograma, etc.

- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar los

ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

Para velar por el cumplimiento de los objetivos anteriormente mencionados, se
constituira la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, compuesta por las mismas

personas que han formado la Comision Negociadora del Plan de Igualdad:

- Concepcidn Santiago Gutiérrez (en representacion de la empresa).

- Sergio Galeote Muioz (en representacion de la empresa).

- Teresa Fontova Barrull (presidenta del Comité de Empresa de Lleida).

- Rafael Buixadé Ballesté (miembro del Comité de Empresa de Lleida).

- Maite Lafuente Lopez (en representacion del sindicato UGT de los centros sin
Representacion Legal de las personas Trabajadoras).

- Pilar Ramos Vilchez (en representacién del sindicato CCOO de los centros sin

Representacion Legal de las personas Trabajadoras).
El funcionamiento de la Comisién de Seguimiento serd el siguiente:

- La comisién se reunird de forma ordinaria, al menos, de forma semestral. Las
reuniones se programaran con una antelacidn previa de 7 dias como minimo.

- En cada reunidn se aportara en su caso, la documentacidon necesaria, asi como
las fichas de seguimiento de las medidas a evaluar.

- Cualquiera de los integrantes de la comisidn podrd proponer una reunién

extraordinaria a parte de las incluidas en el calendario si lo cree conveniente.
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- Serealizard un acta en cada reunion y se elaborara un informe de seguimientoy

evaluacion en cada una de las revisiones.

- Propuestas de mejora, correccion, modificacién, atenuacion, etc. de cualquiera

de las medidas o puntos incluidos en el plan.

A continuacién, se adjunta un calendario con las fechas de reunién para el seguimiento

y evaluacién de las medidas propuestas en el plan:

Calendario de seguimiento y evaluacién del plan y las medidas acordadas

12 Reunién Diciembre 2022 Seguimiento y evaluacion

22 Reunioén Junio 2023 Seguimiento y evaluacion

32 Reuniodn Diciembre 2023 Seguimiento y evaluacion

42 Reunién Junio 2024 Evaluacién intermedia

52 Reunién Diciembre 2024 Seguimiento y evaluacion

62 Reunion Junio 2025 Seguimiento y evaluacion

72 Reunion Diciembre 2025 Seguimiento y evaluacion

82 Reunidn Abril 2026 Evaluacion final

Las fechas son orientativas y pueden ajustarse segun acuerdo de la Comisién de

Seguimiento del plan.

Tal y como se indica en el funcionamiento de la Comisién de Seguimiento, en cada

reunion se aportara el informe de seguimiento para cada una de las medidas a evaluar,

gue seguira el siguiente formato:
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Materia

Medida:

Fecha de seguimiento:

Revisado por:

Resultado de los
indicadores:

éSe ha alcanzado el
objetivo por el que fue
planteada la medida? En
caso negativo, indicar
motivos (falta de tiempo,
falta de recursos, etc.).

Dificultades encontradas
para el cumplimiento de la
medida:

Propuestas de mejora:

43



ARNO

Mas alld de los plazos acordados para la revisién del plan en el apartado anterior, el plan

de igualdad debera revisarse en cualquiera de los siguientes casos:

a)

b)

d)

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiente como resultado de la actuacién de la
Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusidn, absorcién, transmisidon o modificacién del estatus
juridico de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de
la empresa, sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de
situacidn que haya servido de base para su elaboracion.

Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razéon de sexo o cuando determine la falta de

adecuacién del plan de igualdad los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por cualquiera de las circunstancias motivadas resulte necesario, la revision del

plan también implicara la actualizacién del diagnéstico, asi como delas medidas del plan

de igualdad, en la medida necesaria.

Por otra parte, en caso de que fruto de una revision o cualquier otra causa sea preciso

modificar el contenido o alguno de los puntos incluidos en el plan, corresponde a la

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad alcanzar un acuerdo para hacer efectiva

la modificacién. Los acuerdos se alcanzaran por mayoria y, en caso de desacuerdo o

discrepancia, la comision podra acudir a los procedimientos y érganos de solucién

autonoma de conflictos.
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En la fase final del proyecto y una vez cumplido el periodo de implantacidn del plany, a
partir de la informacion y documentacion recopilada en la implantacién y seguimiento,
la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad realizard un andlisis del proceso en base

a los siguientes objetivos:

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

- Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

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

- Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacién

de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Con esta fase, se pondra fin a la aplicacidén del plan y se asentaran las bases que formaran

parte de un nuevo diagndstico para el proximo plan.
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