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1. INTRODUCCION

SAPA OPERACIONES declara expresamente su decidida voluntad de promover la igualdad real y
efectiva entre las mujeres y hombres en la empresa. Asi como la igualdad de trato y no
discriminacién de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales (LGTBI).

Tenemos la profunda conviccién de que la apuesta por la Igualdad y la Divesidad redundard
positivamente en el ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccion de la plantilla,
su calidad de vida y la salud laboral, asi como en un clima laboral de calidad que desarrolle
nuestro capital humano.

Este Il Plan de Igualdad y Diversidad ha sido negociado y aprobado por la Comisién para la
Igualdad, cuya constitucién se efectud el 18 de DICIEMBRE de 2025.

Este Plan tiene un cardcter estratégico, y marca las lineas de trabajo a lo largo de sus afios de
vigencia. El plan no trata de ser una serie de acciones puntuales finalistas, sino que pretende
implantar una metodologia de actuacién mediante la cual se generen procesos internos estables
en el tiempo, integrados en la gestién, de forma que las actuaciones se sistematicen y
permanezcan en la Empresa.

Las actuaciones del Plan de igualdad surgen del andlisis de los resultados del diagndstico,
elaborado en el afio 2025 con datos del afio 2024. El plan de diversidad LGTBI busca abordar y
combatir en el seno de la organizacién cualquier barrera, discriminacién o violencia desde un
enfoque integral, garantizando un entorno seguro, y promoviendo una transformacion real en
la sociedad en su conjunto.

1.1.Partes que conciertan el plan.

Se ha creado la Il Comisién de Igualdad y Diversidad, (Comision negociadora y de evaluacion y
seguimiento) cuyo cometido es negociar y realizar el seguimiento y evaluacién del PLAN DE
IGUALDAD Y DIVERSIDAD LGTBIQ+ en su conjunto, de modo que las medidas que se implanten
a corto se consoliden, y asimismo se alcancen los objetivos a medio y largo plazo.

La Comisidn de Igualdad esta constituida por las siguientes personas:

En representacion de la empresa, por:

7
&
e Deiane Madinabeitia, Directora de RRHH. Q %

~

e David Puente, Director de Calidad
e Susana Surutusa, Business Partner RRHH

En representacion de la plantilla, por:
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e Rakel de Jesus, LAB.
e |van Rafael, ELA.

e Asier Hurtado, ELA

La empresa CDE Consultoria ha prestado asistencia técnica a la comisién negociadora. CDE
Consultoria esta homologada por Emakunde para la elaboracion de diagndsticos y planes de
igualdad en las empresas.

El proceso de disefio del Plan de Igualdad se ha organizado en varias fases:

e Negociaciony aprobacién del diagnéstico para la igualdad de mujeres y hombres, segtin
RD 901 y 902/2020.

e Priorizacion de puntos fuertes y areas de mejora detectadas en el diagndstico.
e Negociacion y aprobacién del Plan de Igualdad y Diversidad, con:

V" Definicién de objetivos para abordar los puntos fuertes y las dreas de mejora
priorizadas.

v' Desarrollo de medidas de actuacién, incluyendo un conjunto de politicas,
reguladas por laLey 4/2023y elReal Decreto 1026/2024, disefiadas para
garantizar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI.

v" Designacidn de personas responsables, acciones que contemplan las medidas,
recursos, plazos e indicadores.

v" Aprobacién del Plan.

e Comunicacidn a toda la plantilla.

1.2 Ambito personal, territorial y temporal. Vigencia.

El presente plan para la igualdad de mujeres y hombres y para la diversidad LGTBIQ+ se
implantard en toda la organizacion y aplicara a todas las personas que trabajen en la empresa,
asi como a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de
prestacion de servicio en la empresa.

El plan de tiene un @mbito territorial provincial, que aplica al centro de trabajo situado en la
provincia de Gipuzkoa.

Su temporalidad es de cuatro afios, con vigencia 2026/2029. Una vez finalizada la vigencia del
plan, este se mantendrad en vigor hasta la aprobacion del siguiente, sin que, en su caso, su
duracion mdaxima exceda del periodo de 4 afios, como prevé en el articulo 9.1 del Real Decreto
901/2020.
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1.3. Marco legal.

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

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

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

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

k Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

% Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, que desarrolla reglamentariamente la
obligacién empresarial de implementar medidas para la igualdad LGTBI en el &mbito
laboral, segun lo establecido en la Ley 4/2023.

1.4. Objeto del Plan de Igualdad y Diversidad

El presente Plan de Igualdad y diversidad tiene como objetivo principal garantizar la igualdad
de trato y oportunidad de las mujeres y los hombres de SAPA OPERACIONES, asi como para
las personas LGTBI dentro de la empresa. Se orienta también a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral y/o acoso y para ello las actuaciones derivadas irdn encaminadas a:

e Promover el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccién,
retribucién, formacién, desarrollo profesional, promocién y condiciones de trabajo.

e Conseguir una representacién equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito de la
empresa: en grupos profesionales, ocupaciones y en la estructura directiva de la empresa,
en consonancia con los parametros del Sector.

e Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo, Yy, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

e Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa, con el
fin de promover el desarrollo de la carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos
de los puestos de trabajo, mejorando su empleabilidad interna.

e Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de conducta
con medidas preventivas y actuaciones correctivas

Garantizar una politica salarial igualitaria entre mujeres y hombres y la no existencia de
brechas salariales en todas las categorias profesionales
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e Potenciar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de los hombres y mujeres
de la plantilla.

e Promover un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso, donde todas las personas
puedan desarrollar su carrera profesional sin miedo a represalias o discriminacidn.

e Incorporar la diversidad LGTBI en la cultura empresarial, asegurando que la organizacién
refleje valores de igualdad y respeto.

e Facilitar lainsercion y promocién laboral de personas trans y otras diversidades con mayor
vulnerabilidad. Formar y sensibilizar al equipo humano de la empresa sobre la diversidad
LGTBIy la importancia de su inclusion.

e Garantizar el cumplimiento normativo en materia de igualdad y diversidad, alineando la
empresa con la legislacion vigente.

e Ejercer de organizacion tractora de la igualdad y la diversidad en todos los grupos de
interés.

2. INFORME DIAGNOSTICO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

2.1. Datos de Identificacion de la empresa

Razon social: SAPA OPERACIONES S.L.

NIF B20827333

Domicilio social Carretera Nacional 1 (pol. Bazkardo), s/n. 20140 ANDOAIN (GIPUZKOA).

Responsable de la Entidad

Ifiigo Garcia-Eizaga, DIRECTOR GENERAL.

Responsable de Igualdad

DEIANE MADINABEITIA, DIRECTORA DE RECURSOS HUMANGOS.

ACTIVIDAD

Sector Actividad FABRICACION DE SISTEMAS DE MOVILIDAD

CNAE 3299

Descripcion de la actividad: Disefio, la fabricacién, el mantenimiento y el suministro de

e Sistemas de transmisidn mecanicos y eléctricos para vehiculos pesados y sus repuestos;
e  Sistemas eléctricos y electrdnicos y sus repuestos;

e Productos de defensa y sus repuestos; y

e  Equipos aerondauticos auxiliares.

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres Total
42 134 176
Centros de trabajo: ANDOAIN (Gipuzkoa).
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* Modelo de Compliance. Cédigo ético.
* Canal de denuncias

* Protocolo de desconexidn digital
e Plan de gestién del departamento Personas y Cultura
e Certificaciones ISO 9001, ISO 27001, PECAL

* Protocolo de prevencidn y actuacidn ante el acoso sexual y acoso por razén de

Sistemay sexo
herramientas de * Protocolo para la prevencién y actuacién frente al acoso sexual, el acoso por
gestion razén de sexo y el acoso y violencia contra las personas LGTBI

Convenio colectivo L L. .
; Convenio Siderometaldrgico de Gipuzkoa.
de referencia

2.2 Contenidos del diagnéstico de la situacion de igualdad de mujeres y hombres

Con el objetivo de que el Plan de Igualdad y Diversidad sea adecuado y tenga en cuenta la
realidad de la Organizacion, se ha partido de la elaboracién de un diagndstico, en el que se han
analizado datos cuantitativos e informacién cualitativa de todas las areas de la Empresa.

La metodologia seguida para la elaboracion del diagnéstico y del Plan de Igualdad es la del
Ministerio de Igualdad y la de EMAKUNDE y se han tenido en cuenta también los requisitos
legales aplicables en materia de inclusién y diversidad LGTBI.

El diagndstico ha analizado datos cuantitativos e informacion cualitativa. En el analisis de los
datos cuantitativos se han analizado desagregados por sexo y de manera global, asi como los
porcentajes que suponen respecto al total de mujeres, el total de hombres, y sobre el total de
plantilla de cada categoria.

Partiendo del marco normativo y programatico y de los resultados alcanzados en el diagndstico,
el disefio del Il Plan para la Igualdad de SAPA OPERACIONES se ha realizado mediante sesiones
de trabajo con la Comisién Negociadora. El proyecto se ha desarrollado con la asistencia técnica
de CDE, entidad consultora homologada por Emakunde para la prestacidn de asistencia técnica
en materia de igualdad de mujeres y hombres a empresas y entidades.

2.3. Datos relevantes del diagndstico
2.3.A. Procesos de seleccién y contratacion.

Los procesos de selecciéon de personal se realizan internamente, de acuerdo con criterios
establecidos por la direccion, el departamento de Recursos Humanos y el departamento
correspondiente, segln los requisitos de la descripcién de puestos de trabajo. En igualdad de
condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo menos representado.

Las personas encargadas de realizar la seleccién es la linea de mando junto con la Técnico de
RRHH, y han recibido una sensibilizacion en igualdad y diversidad LGTBI. Las preguntas realizadas

en las entrevistas son similares para hombres y para m es.y se evita realizar preguntas de

Q
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caracter personal o sobre la situacién familiar de la persona candidata. Tras la contratacion, se
realiza la acogida del personal.

El porcentaje de incorporacién total de mujeres en 2024 (29%) ha sido ligeramente superior a
la distribucion general (22%/78%). Pero entre el colectivo de personas con licenciatura,
ingenieria o grado, la ratio de nuevas incorporaciones de hombres y mujeres es del 50%. Como
sucede en las empresas del sector, es en el taller donde mas estd costando incorporar talento
femenino.

Las ofertas de empleo revisadas tienen en cuenta el lenguaje inclusivo.

2.3.B. Clasificacion profesional.

La empresa cuenta con un sistema de clasificacion basada en las categorias del convenio
Siderometalurgico de Gipuzkoa. El personal estd clasificado en 6 grupos profesionales y 24
categorias. Los seis grupos profesionales estdan masculinizados. Un 46,7% de las mujeres en SAPA
trabajan en los grupos 1y 2, los que requieren mayor cualificacién y estdn mejor remunerados.

Segregacion horizontal. Respecto a los departamentos, hay dos paritarios -administracién y
supply-chain-y uno feminizado, RRHH. El resto de los departamentos estdn masculinizados.
Segregacion vertical. Por niveles de responsabilidad, el personal directivo (nivel estratégico) se
encuentra contratado por la matriz (Grupo Sapa). Los puestos de nivel tactico estan ocupados
en un 37,5% por mujeres.

Edad y antigiiedad. En el periodo entre el primer y el segundo plan se observa un ligero
rejuvenecimiento de la plantilla, consecuencia principalmente de las jubilaciones naturales en
el periodo y nuevas incorporaciones. Entonces, la edad media de la plantilla era de 42 afios y
ahora es de 36. La edad media de las mujeres es dos afios mayor a la de los hombres, es decir,
de 37 afios. La antigliedad también refleja el cambio generacional de los tltimos afios. De hecho,
el 54,55% de la plantilla tiene menos de 5 afios de antigiiedad y el 73,83% tiene menos de 10. El
22,7% de las mujeres (4 mujeres) tienen una antigiiedad superior a los 15 afios, y en el caso de
los hombres este porcentaje sube hasta los 23,8%.

2.3.C. Formacion.

SAPA OPERACIONES dispone de un procedimiento de deteccion de necesidades formativas y
realiza anualmente un plan de formacion. Cada drea o departamento determina qué formacién
especifica puede necesitar. La formacién que se realiza incluye cursos asociados al puesto que
se ocupa, al desarrollo de competencias.

El plan de formacién contempla diferentes pardmetros, como la persona solicitante, el drea, el
objetivo de la formacién, las fechas y personas que van a asistir, el nimero horas o la institucién
formadora.

En 2024 toda la plantilla recibi6é una sensibilizacién en igualdad de mujeres y hombres de dos
horas. Y en 2025 han recibido otra sobre diversidad e inclusion del colectivo LGTBI.

El afio pasado se han impartido 1.283 horas y el nimero de asistencias a las acciones formativas
ha sido de 51 personas. El porcentaje de hombres y mujeres que ha recibido for i6n estd en
linea con la distribucion por sexos de la plantilla (22/78%).

'L/\j// ) 5—{"” //ﬂ \
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2.3.D. Promocion.

La empresa cuenta con varios procedimientos para garantizar el desarrollo profesional y la
promocién interna. En los puestos que son susceptibles de cubrir con caracter interno, el
proceso se hace Unicamente con personal de la plantilla. Las candidaturas internas se cubren o
bien a propuesta de la linea de mando, o bien a peticion de las personas trabajadoras que
comunican su voluntad de cambiar de puesto.

Durante los ultimos afios, debido al cambio de personal que ha liderado el departamento de
Recursos Humanosy las limitaciones en el traspaso de informacidn, no se ha llevado registro de
las promociones realizadas, por lo que se propondra como area de mejora para incorporar en el
plan.

2.3.E. Condiciones de trabajo.

SAPA OPERACIONES presenta una elevada estabilidad en el empleo. En el caso de las mujeres,
el 100% cuenta con contrato indefinido a jornada completa y en el de los hombres, este
porcentaje asciende al 94,78%.

En la web corporativa se realiza una utilizacién equilibrada de videos y fotografias de mujeresy
hombres, es decir, no hay sesgos de género representando al personal. E incluye un link al plan
de igualdad de la compaiiia.

Se han realizado tres focus group para recabar las opiniones de la plantilla femenina en
diferentes areas relacionadas con la igualdad de oportunidades en el entorno laboral. Las
participantes expresaron una valoracién mayoritariamente positiva sobre el trato recibido
dentro de la organizacion. Se percibe un entorno en el que, en general, hombres y mujeres
cuentan con igualdad de trato en el dia a dia, y una percepcidn positiva del ambiente laboral en
SAPA.
También se identifican sesgos inconscientes que afectan a la percepcién de las capacidades de
las mujeres, sobre todo en tareas fisicas, técnicas o de liderazgo. Estos sesgos se manifiestan a
través de comportamientos cotidianos como:

e Uso exclusivo del lenguaje masculino.

e Distribucién de tareas basada en estereotipos de género.
e Doble estdndar en la valoracion de comportamientos y competencias.
e Comentarios inapropiados, condescendientes o poco profesionales.

Aunque las mujeres participantes no expresan haber vivido barreras claras para su desarrollo
profesional, si sefialan que han tenido que demostrar su capacidad mas alld de lo habitual,
especialmente en entornos tradicionalmente masculinos como los talleres.

(*) La auditoria retributiva se desarrolla en el punto 2.4.

2.3.F. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Un 39,77% de la plantilla no tiene hijos o hijas a su cargo. En el caso de las mujeres este
porcentaje asciende al 33,33% y en el de los hombres, al 37,11%.

peeioR e
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Durante 2024, ha habido 2 personas que han disfrutado de una reduccién de jornada por
cuidados y los dos han sido hombres.

La empresa cuenta con las siguientes medidas de conciliacion y flexibilizacion del tiempo y
espacio de trabajo.

° Programacion de las reuniones y/o formacion en las ventanas de coincidencia de los
distintos horarios de trabajo.

o Flexibilidad horaria entrada y salida del trabajo para personal a no relevos.

o Facilitar la eleccion de periodos vacacionales, segln las normas del calendario laboral.

o Permiso para acudir a reuniones o actividades escolares u otro tipo de cuestiones
personales, recuperando horas.

o Permiso para acompafiar al médico a menores o familiares dependientes, segln
convenio.

J Comedor de empresa.

o Teletrabajo puntual con justificacidn

o 8 dias de libre disposicion

o 8h de calendario

° Permiso sin sueldo para cuidado de menores y dependientes, seglin convenio.

o Reducciones de jornada

o Excedencias

° Horarios pactados fuera del marco normativo durante un periodo acotado

2.3.G. Infrarrepresentacion femenina.

La plantilla presenta una distribucién por sexo masculinizada. El 24% de la plantilla son mujeres
(42), mientras que el 76% restante (134), hombres. En los Ultimos 4 afios el porcentaje de
mujeres en plantilla ha aumentado en siete puntos (+16 mujeres), pasando de un %17,2 en el
afo 2020 a un 24% en el afio 2024%. La plantilla general también ha crecido un 16,5%.

La empresa cuenta con un comité de empresa conformado con 8 hombres y 1 mujer, es decir,
la participacion de las mujeres en la negociacidn colectiva esta infrarrepresentada respecto al
global de la plantilla.

2.3.H. Retribuciones.
El 66,7% de las trabajadoras y el 73,9% de los trabajadores perciben un salario superior al
establecido en convenio.

En cuanto a los beneficios sociales, la totalidad de la plantilla cuenta con seguro de vida y
comedor subvencionado.

2.3.1. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Durante el periodo analizado no se ha producido ninguna denuncia por acoso en la empresa.

Se dispone de diversos canales de comunicacidn interna, como tablones, reuniones, etc... La

empresa envia mensualmente pildoras informativas que incluyen contenidos relacionados con
el Compliance. Ademas, al menos 4 veces al afio se difunden pildoras relacionadas con la
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2.4. Auditoria retributiva.
La brecha salarial entre mujeres y hombres es un indicador que analiza la desigualdad salarial

entre mujeres y hombres. Mide la diferencia entre los ingresos medios de las mujeres y los
hombres como porcentaje de los ingresos de los hombres. Se calcula para puestos de igual valor
y se ha optado por el célculo de la brecha anual, frente al mensual o por hora, porque es el
indicador clave de autonomia econémica.

La diferencia porcentual entre salarios medios se calcula de acuerdo a la siguiente formula:

Wy — Wiy De esta forma, los valores positivos significan brechas
Wy x100 salariales favorables a los hombres, y los valores
negativos, brechas salariales favorables a las mujeres.

Brecha W =

De acuerdo a la Ley Organica 3/2018 de proteccion de datos personales, aun cuando se han
manejado para el andlisis, no se trasladan los valores absolutos de los puestos unipersonales.

La auditoria retributiva de SAPA OPERACIONES se ha realizado segun la clasificacion profesional
aplicable a la empresa. En este caso, se basa en las categorias del Convenio General de la
Industria Siderometaltrgica de Gipuzkoa.

- | DIFERENCIA SALARIAL

e, : GLOBAL H/M
SALARIO GLOBAL ANUAL MEDIA ’ 139

SALARIO GLOBAL ANUAL MEDIANA I 10%)

La brecha salarial es favorable a las mujeres, en un 13% de media y en un 10% de mediana.
Sucede porque las mujeres que trabajan en la organizacién ocupan puestos técnicos
especializados y estdn principalmente en los grupos 1y 2 de la clasificacion, que son los grupos
con mayor nivel retributivo.

Brechas por grupos profesionales

GRUPOS SN Salario base Complementos Brecha
H M salariales

GRUPO 1 23 15 4% -5% -2%
GRUPO 2 20 13 -2% -20% -15%
GRUPO 3 14 1 -14% -28% -25%
GRUPO 4 10 6 -19% 11% 4%
GRUPO 5 38 4 2% 9% 8%
GRUPO6 29 3 2% -1% -1%
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En SAPA OPERACIONES, las brechas salariales medias y medianas por grupos profesionales son
inferiores al 15% en todos los grupos, excepto en el grupo 3, donde asciende al limite. Es decir,
al -25%.

Esto ocurre porque en el grupo 3 se agrupan las jefaturas y existen diferentes niveles, desde los
de mayor responsabilidad, como la jefatura de produccion o de ingenieria de fabricacidn, hasta
las jefaturas con menor nivel de responsabilidad, como las jefaturas de taller o de drea. En este
grupo la brecha es favorable a la mujer, ya que ella ocupa la jefatura de produccion, un puesto
del que dependen las jefaturas de taller y de area.

El 66,7% de las trabajadoras y el 73,9% de los trabajadores perciben un salario superior al
establecido en convenio, el grupo 3 es el Unico en el que la totalidad de las personas tienen un
salario por encima de convenio.

En cuanto a los beneficios sociales, la totalidad de la plantilla cuenta con seguro de vida y
comedor subvencionado.

2.5. Principales problemas, dificultades y claves detectadas y plan de actuacion

EJE ACTUACION AMBITOS DIAGNOSTICO PLAN
CLAVE
e Liderazgo de | ¢ Momento clave: e Mainstremaing de
la Direccion Definicion de género y
con la procesosy sistematizacion.
Igualdad procedimientos de o Medida: Visibilizar
gestion. e integrar la
igualdad vy la
diversidad en los
ESTRATEGIAS Y documentos y
LIDERAZGO planes que definan
PARA LA estrategias o]
IGUALDAD politicas de |a
organizacion (plan
de gestion,
comunicaciones del
comité de empresa,
comunicaciones
corporativas,
nominas,
organigrama...)

e Retribucion e Se desconoce la| e Seguimiento y
politica retributiva y transparencia de las
los criterios de diferencias
evaluacion del porcentuales.

PROCESOS DE desempeifio que o Medida:
GESTION DE atafien a la Redefiniciéon  del
PERSONAS retribucién. registro retributivo
en base a la nueva
clasificacion
profesional. Y
garantizar la no

4//_\
e
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existencia de
brechas salariales
en los puestos de
igual valor.

PROCESOS DE
GESTION DE
PERSONAS

e Comunicacion

Las trabajadoras

e Seguimiento  de  las

PROCESOS DE
GESTION DE
PERSONAS

interna identifican sesgos comunicaciones y del
. . uso del lenguaje:
inconscientes que se
o Incrementar las
manifiestan a través campafias internas
de comportamientos de sensibilizacion
cotidianos como el en materia de
E igualdad a toda la
uso exclusivo del .
) i plantilla
lenguaje masculino. o Formacién sobre
lenguaje inclusivo
e Promocion e Se desconoce la | e Seguimiento y

politica de
promociones y si los
criterios utilizados a
la hora de
promocionar a las
personas tienen
sesgos de género.

transparencia de las

promociones:

o Definicién y
seguimiento de
indicadores,
desagregados por
Ssexo y comunicar
anualmente a Ila

Comisidn de
lgualdad para
analizar la
evolucién.

IMPACTO
EXTERNO

e Comunicacion

corporativa

e Seguir atentos al
cumplimiento  del
uso inclusivo del
lenguaje y de las
imagenes en los
documentos de
referencia de Ia
organizacion
publicados
externamente (web,
LinkedIn, etc.)

e Seguimiento de las
comunicaciones
realizadas por la
organizacion.

o Revisidon periddica
el uso inclusivo del
lenguaje y de las
imagenes en los
documentos de
referencia de la
organizacion.
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3. PLAN DE IGUALDAD Y DIVERSIDAD: OBJETIVOS, MEDIDAS, MEDIOS Y CALENDARIO

3.1. Ejes de actuacion

El'll Plan para la Igualdad y Diversidad 2026/2029 continta con la linea disefiada en el primero y
se estructura en 3 ejes de actuacion:

e Liderazgo y estrategias para la gestion de la Igualdad

e |gualdad en la gestidn de personas

e Impacto Social

Cada eje de actuacion se ha desplegado en medidas o acciones concretas, con indicadores,
responsables y fechas de realizacién, lo que nos permitira realizar su seguimiento y evaluacion
y permitird medir los logros obtenidos y gestionar con datos.

3.2. Medidas, indicadores, responsable y calendario

EJE: ESTRATEGIAS Y LIDERAZGO PARA LA IGUALDAD

INDICADORES P
MEDIDAS DE RESPONSABLE DEz'i:Rl\ls:Tn;Al;sl AS PLAZO
SEGUIMIENTO
Actualizar el ;
. Compromiso
compromiso de la
Direccién con la SlabAERdat
Liderazgo | divulgado al Direccién Plantilla 2026
g igualdad y la 100% del
9€% " ldiversidad LGTBI y 0
Direccion , personal.
divulgarlo.
con la — 2> - 5
Igualdad Visibilizar e integrar | N2 de 2026
la igualdad y la|documentos |Comision de Plantilla 2027
diversidad en los|revisadosal |lgualdad 2028
documentos y |afo 2029

&

%?
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planes que definan
estrategias o]
politicas de Ia
organizacién (plan

de gestion,
comunicaciones del
comité de
empresa,

comunicaciones
corporativas,

aplicable

néminas,
organigrama...)
antlnuar Presupuesto 2026
asignando los
anual . ., . 2027
recursos humanos i . Direccién Plantilla
y materiales para el aefinidory 2028
ignad 9
desarrollo del plan. asighado 202
= Realizar al
menos
3 reuniones
imi anuales.
Segunmlielnto y |anuales 2026
evaluacién del Plan | = Elaborar . :
. Comision . 2027
de lgualdad. | informe Plantilla.
5 3. . Igualdad 2028
Gestiony | Comision de | bienal de 5029
mejora del |lgualdad. resultados.
Plan de = Elaborar I
igualdad diagndstico
en 2029.
Registrar el Plan de
il - :
'8ua da.d segun o Registro del |Deiane Plant!lla
requerido en la . . /Autoridad 2026
c T g Plan. Madinabeitia.
legislacion Laboral

EJE: PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS

: - | PERSONAs | o
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | DESTINATARIAS. | PLAZO!
Continuar
informando a 9
todas las personas nuevas Nuevas 2027
Seleccién |en su incorporacion RRHH. incorporacione 2028
h incorporacién ala | informadas al s
~ 2029
empresa del ano.
compromiso con la Y,

<
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EJE: PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS

PERSONAS

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE DESTINATARIAS PLAZO
lgualdad y la

diversidad, Plan de

igualdad vy las

actuaciones

realizadas.

En igualdad de

condiciones de N2 de

idoneidadY candidaturas 2026
competencia de H/M que se Nuevas

priorizar, en la presentan a la RRHH incorporacione -7
medida de lo persona s 2028
posible, la seleccion responsable de 2029
de personas del sexo | |5 salaccidn.

menos

representado.

Mantener el uso 100% de 2026
inclusivo del ofertas con . Nuevas. 2027
lenguaje e imagenes lenguaje RRHH incorporacione 2028
en cada oferta de iriclieive. s 2029
trabajo.

Verificar y modificar,

si procede, que los

criterios de seleccidon

de cada vacante no 2026
contengan requisitos 100% de Nuevas 2027
irrelevantes para el ofertas RRHH incorporacione

puesto (y que revisadas. s 2028
pudieran frenar la 2029
candidatura de

mujeres y/o

personal LGTBIQ+).

Definicién y

seguimiento de Indicadores 2026
indicadores, definidos y . 2027
desagregados por cumplimentado B Ficinilla 2028
sexo. s cada afio. 2029
Realizacién del L _

L Revisién a final
pinsssosde | PlAN ;je formacion de afio del ne
gestién de | anualcon .
Sersonas: | perspectiva de Sjr's‘g;as ¥ RRHH Plantilla 2026
\|_Formacion |género.

realizados por
H/M.

—




PLAN DE IGUALDAD Y DIVERSIDAD 2026/2029

EJE: PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS

PERSONAS! ‘
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE ’ DESTINATARIAS ’ PLAZO)
Verificar si las
personas que
imparten
tienen
formacién en
igualdad.
Continuar
impartiendo
sensibilizaciones Ne de 2026
en igualdad, formaciones 2027
diversidad y realizadas. RRHH Plantilla 2028
prevencion del N2 de H/M que 2029
acoso sexual y por |asisten.
razén de sexo a
toda la plantilla.
Seguimiento de
indicadores, para Indicadores Nuevas 2026
asegurar la definidos y RRHH incorporacione 2027
transparencia y cumplimentado S 2028
objetividad del s cada afio. 2029
proceso.
Definicién y
seguimiento de
indicadores, Ne de 2026
desagregados por promociones x 2027
Promocién |sexoy comunicar afio, RRHH Plantilla.
anualmente ala desglosado por 2028
Comisién de H/H y M/M. 2029
Igualdad para
analizar la evolucion.

EJE: GESTION DE PERSONAS

PERSONAS
- - 'E | AZ

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | DESTINATARIAS. ; PLAZO)
Redefinicion del

registro retributivo Elaborar el 2026

en base alanueva | registro salarial , 2027

Retribucié e RRHH Plantilla

’ etribucion clasificacion anual (RD AN 2028

profesional. Y 902/2020). 2029
garantizar la no

= %)— =
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EJE: GESTION DE PERSONAS

y las actuaciones

comunicacion

PERSONAS
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE DESTINATARIAS PLAZO
existencia de
brechas salariales
en los puestos de
igual valor.
Realizar y difundir
e Documento
Conciliacion | un documento con realizado e Comisién
corresponsab | las medidas de . Plantilla 2026
e . incorporado a Igualdad
le conciliacion .
. la intranet.
existentes.
Realizar al menos
dos campafias de
recuerdo de la
existencia del N de
Acoso sexual | protocolo especifico s . iz
or razén |de prevencién SRRTREIES Soisionids Plantilla e
ypP P . y realizadas lgualdad 2029
de sexo tratamiento del
durante el plan.
acoso sexual, acoso
por razén de sexo y
contra la
LGTBIfobia.
Considerar las
variables
relacionadas con el | Tabla con datos
sexo, tanto en los desglosados
sistemas de por sexo de
! : 2026
Seguridad y recog|d.a y accidentes,
tratamiento de enfermedad Responsable de 2027
salud , Personal
datos, como en el comun, PRL 2028
estudio e enfermedad 2029
investigacion profesional e
generales en ITs rellenada
materia de anualmente.
prevencion de
riesgos laborales.
Analizar medidas de
evaluacion de
riesgos laborales - i MEnOS i 2028
ﬂ’sicis medida Responsable de Plantilla 2027
. . y anualizada al PRL 2028
psicosociales- desde o
la perspectiva de ' 2029
género.
[0)
Utilizar los foros 100% dell
... | existentes para la . persona
Comunicacio . informado. . ., .
. comunicacion del - Direccidn Plantilla 2026
n interna | Plan de | ldad Comprobacion
an de igualda de que la

L —
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EJE: GESTION DE PERSONAS

[

Discapacidad.

|
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE 5 DE::FI\JSST"\:\ARSIAS ; PLAZO)
planificadas, asi se ha realizado
como un balance también via
de las actuaciones carteleria
realizadas en el (tablones) y
primer plan. Visual Time
Difundir buenas
practicas de
lenguaje inclusivo . 2026
a través de las Pl{dora Comisién de ) 2027
, realizada y Plantilla
pildoras difundida. lgualdad 2028
informativas 2029
mensuales. (1 al
afio).
Realizar una qumacién 2026
formacion sobre reathada Bacs Comisién de Plantil 2027
lenguaje inclusivo. se;tri]gn?gre. Igualdad S 2028
SI/NO 2029
“Buzdn de
igualdad”.
Creacién de una ecrrrmz?ldgr/]l\?;
cuenta de correo R L
de la Comision de Comunlscamone Cc:;r:;::g:dde Plantilla 2026
lgualdad, para recibidas/envia
emitir y recibir —
mensajes de la
plantilla.
Incrementar las . Eabieio
campaiias internas (mujer y nifia
de sensibilizacion T —
(pildoras - marzo (Dia Comision de
informativas) en 8), lgualdad. Cada 2026
rnatena de 78 jimis miembro se . 2027
|guaI<flad atodala (LGTBI) encargadal Plantilla 5028
plan.t|lla, con - Sep. (lefig: rfjﬁjnos euna 5029
motivo de fechas Incl) pildora.
senaladas. - MOVENVER
Realizacion de 6 al 3 dic.
afio.
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INADACTMA CACIAL
 IMPACTO SOCIAL

EJE:

L i ;E'.‘;‘Z':;j'\,l‘."\;‘:i,%,‘gy: .
PERSONAS
IMEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | DESTINATARIA PLAZO
S
Visibilizar N
Publicacién del plan .
externamente el ) Clientela,
_ de igualdad y/o . ., ;
compromiso ", Direccién | proveeduria, 2026
. politica de Empresa
actualizado con la etc....
; en la web.
igualdad.
Comunicacién |Revision periodica el
corporativa | uso inclusivo del
lenguaje y de las N2 de revisiones .. Clientela,
-y , Comision de ’
imagenes en los realizadas en el proveeduria, 2029
. lgualdad
documentos de periodo. etc....
referencia de la
organizacion.

3.4 Materiales y recursos

Los tres aspectos que se exponen a continuacidn son imprescindibles para la ejecucién y
desarrollo flexible del Plan de Igualdad y Diversidad, asi como para dar una respuesta adecuada
a las nuevas situaciones que la propia organizacién va a experimentar a lo largo del tiempo.

En este sentido, se recomienda la creacién de estructuras y recursos especificos para la
coordinacion y ejecucién del Plan para la Igualdad y Diversidad.

3.4.1. Grupo de trabajo operativo:

Una vez aprobado el plan, la Comisién Negociadora se convierte en Comisidn de seguimiento y
evaluacion del Plan.

Con caracter general se ocupard de promocionar la igualdad y la diversidad, estableciendo las
bases de una cultura, en la organizacién del trabajo, que favorezca la igualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres, asi como la inclusion de todas las personas sea cual sea su identidad
y/u orientacion sexual y su expresion de género. La Comisién es paritaria entre la
Representacién legal de trabajadoras y trabajadores y otras personas de la Empresa, y
pertenecientes a diferentes funciones.

Su objetivo es impulsar y coordinar los objetivos y acciones que se definirdn anualmente en el
marco del Plan, asi como realizar su seguimiento y evaluacidn. La estructura propiamente dicha
sera permanente, pero su composicion temporal, permitiendo la rotacion de sus miembros.

Actualmente, estd constituida por las siguientes personas:

En representacién de la empresa, por: (//’

) e
_»7 Deiane Madipabeitia, Directora de RRHH.
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e David Puente, Director de Calidad
e Susana Surutusa, Business Partner RRHH
En representacion de la plantilla, por:
e Rakel de Jesus, LAB.
e |van Rafael, ELA.
e Asier Hurtado, ELA
3.4.2. Recursos:
La ejecucidn de este plan puede requerir de recursos econdémicos. En consecuencia, deberd

preverse, si se estima necesario, una partida en el presupuesto anual de la entidad.

; 4. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO, EVALUACION, REVISION Y MODIFICACION
|

4.1. Seguimiento del Plan de Igualdad y Diversidad

El plan plurianual de Igualdad y Diversidad se despliega en planes anuales para su gestion. El
seguimiento del Plan de igualdad se realiza en varios niveles:

e Seguimiento de las actuaciones por las personas responsables de los objetivos y
acciones, respecto al cronograma

e Seguimiento de los objetivos por la Direccion

e Seguimiento global en la Comision de igualdad y diversidad.

En las revisiones de seguimiento se analizara el estado de las actuaciones definidas y el grado
de cumplimiento de los objetivos marcados.

En el caso de detectarse desviaciones se estableceran, si procede, acciones de mejora
encaminadas a reconducir la situacion y el cumplimiento de los objetivos planificados.

4.2 Evaluacion del Plan de Igualdad y Diversidad

La evaluacidn se realizara y se elaborara una memoria bienal de evaluacién del estado del Plan
y la memoria final de evaluacidn del Plan completo.

— A través de la evaluacién del Plan se pretenden conseguir, ademds, los siguientes objetivos

especificos:
4 % @ —~
|
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e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan anual y plurianual.

e Valorar la adecuacién de recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha durante el desarrollo del Plan.

e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar
la Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso
adquirido.

e Ajustar el Plan del siguiente periodo bienal y temas pendientes del Plan plurianual.

4.3 Procedimiento de modificaciéon del Plan

El presente plan de Igualdad y Diversidad serd objeto de modificacién, cuando concurran
cambios relevantes internos o externos, tales como:

v Como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en el
mismo.

v" Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacién del estatus juridico de
la empresa.

V' 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 respecto a las
situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de base para su
elaboracién.

v' En el caso de que, la normativa actual por la que se rige el presente plan de igualdad y
diversidad cambie.

En el caso de que se produzca alguna de las circunstancias que provoquen la modificacién del
plan, cualquiera de los miembros de la comision negociadora podra convocar una reunién
extraordinaria para iniciar el procedimiento y la negociacion para la modificacion del plan.

Se levantara acta, firmada por todos los asistentes, con el resultado de la reunién: aprobacién o
no de la modificacion, justificacién de la modificacion y su resultado. Las decisiones de la
comision se adoptaran en general por consenso.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes (Empresa y Representacion Legal de Trabajadoras vy

trabajadores) para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.

Todas las discrepancias quedaran reflejadas en el acta de reunidn.

4.4 Procedimiento para la resolucion de conflictos

En caso de discrepancias que puedan surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacidn o revisién
del presente documento, se acudird a la Direccién General, como maximo cargo y responsable

};ima del proyecto.
& | E
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