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1. PRESENTACION

PID es un centro de excelencia creado el 11/11/2002, cuyo objetivo es contribuir mediante la
investigacion e innovacion tecnoldgica, al desarrollo econémico y social de su entorno mejorando
la competitividad empresarial de su clientela.

en clave de igualdad

Empresa con una presencia creciente de ingenieras. El 100% de las trabajadoras con contrato en
PID son ingenieras.

La entidad ha experimentado un fuerte crecimiento en los ultimos afos, por lo que hace 2 anos se
reforzé el equipo del departamento de Personas y Cultura, que esta abordando en estos momentos
la elaboracion de diversas herramientas de gestion, normativas y procedimientos (plan de gestion,
organigrama, valoracion de puestos de trabajo, conversaciones de desarrollo...), que contrasta con
la propiedad de la entidad y que se comparten progresivamente con toda la plantilla. En este trabajo
se han definido los siguientes valores:

e DESARROLLO TECNOLOGICO/INNOVACION: Disfrutamos transformando el conocimiento en
nueva tecnologia y convertimos los retos en realidad.

*  FIABILIDAD: Somos garantia de confianza, seguridad y buenos resultados en los productos
que entregamos y servicios que ofrecemos.

«  EQUIPO: Generamos vinculos afectivos y efectivos entre el personal y con las entidades
clientas y proveedoras;, mano a mano, llegamos mas lejos.

GROWTH MINDSET: Nos motivan las propuestas atrevidas,; cuando creemos, creamos.

El cédigo ético recoge también como valores la innovacion, la calidad, el compromiso, la honestidad
y la transparencia., y en su apartado 4.3. Acoso moral, acoso sexual, no discriminacion e igualdad
de oportunidades, hace referencia a las politicas de igualdad. También el plan de gestion de
Personas y Cultura recoge una linea especifica de igualdad.

Razén social PID
.. Contribuir mediante la investigacién e innovacidn tecnoldgica, al desarrollo
Des_,c_rcljp(zon econdémico y social de su entorno mejorando la competitividad empresarial
activida de su clientela. En particular, y entre otros, desarrollar la investigacion.
« Modelo de Compliance. Cédigo ético.
) + Canal de denuncias
Sistemay

) « Protocolo de prevencion y actuacién ante el acoso sexual y acoso por
herramientas de

6 razén de sexo
gestion

» Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso
por razén de sexo y el acoso y violencia contra las personas LGTBI
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* Protocolo de desconexion digital
« Plan de gestion del departamento Personas y Cultura
+ Certificaciones 1ISO 9001, ISO 27001, PECAL
Convenio
colectivo de Convenio Siderometalurgico de Gipuzkoa.
referencia
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2. PROYECTO PLAN PARA LA IGUALDAD. METODOLOGIA

En el aio 2025, PID decide abordar la definicion de un Plan para la Igualdad, basado en la realizacion
previa de un diagndstico sobre la igualdad de mujeres y hombres en la entidad. El proyecto ha sido
promovido por la Comision Negociadora, que ha colaborado activamente en la definicion del
proceso:

COMISION NEGOCIADORA

* POR LA EMPRESA
o SUSANA SURUTUSA, HRBP Personas y Cultura.
o AINARA LOPEZ, Manager Control
+ POR LA REPRESENTACION DE LA PLANTILLA
o NEREA SAINZ RODRIGUEZ, ELA Industria Oria Goierri
o IVAN RAFAEL SANCHEZ, ELA Industria Oria Goierri
« PERSONAS TRABAJADORAS DE OTROS AMBITOS DE TRABAJO
o NORA ONATE, Técnica de proyecto/programas
o ANDONI TENA, Delineante de 22/DFM
o IMANOL ARBELAITZ, Ingeniero, Aplicaciones

Partiendo del marco normativo y programatico y de los resultados alcanzados en el diagnéstico, el
diseno del | Plan para la Igualdad de PID se ha realizado mediante sesiones de trabajo con la
Comision Negociadora. El proyecto se ha desarrollado con la asistencia técnica de ERABERRIA
GUNEA SL, entidad consultora homologada por Emakunde para la prestacion de asistencia técnica
en materia de igualdad de mujeres y hombres a empresas y entidades.
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3. DIAGNOSTICO SOBRE LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

3.1 CONCLUSIONES: DF_IGUALDAD

En este apartado, a modo de resumen, se recogen los indicadores de género y la informacién
cualitativa recogida en el diagnéstico para cada categoria de andlisis requerido, clasificadas en

fortalezas y debilidades.

CATEGORIA

ANALISIS
DESCRIPTIVO

ACCESO AL
EMPLEO

SALIDA DEL
EMPLEO

ACCESO A
PUESTOS DE NIVEL
ESTRATEGICO Y
TACTICO

FORTALEZAS
Momento clave: Definicion de
procesos y procedimientos de
gestion.
Incremento de 3 puntos en
presencia de mujeres en plantilla
en los tres ultimos afnos.
Presencia de mujeres en todos
los departamentos.
Tasa relativa de presencia
mujeres/hombres con hijas e
hijos a cargo: 1,52

DEBILIDADES
22% de mujeres en plantilla.
3 de las 5 agrupaciones de
puestos sin presencia de
mujeres.
14% de mujeres en el nivel
estratégico.
0% de mujeres en el nivel tactico.
Tasa relativa de éxito
mujeres/hombres comparando
nivel estratégico y tactico con
total de plantilla: 0,33.
0% del personal con formacion en
igualdad.

22% de mujeres en las
incorporaciones 2021-2024.

Procedimiento sistematizado.

Llamada explicita a la diversidad
en anuncios publicados.

El 82% de las mujeres y el 78% de
los hombres que completan la
encuesta consideran que la
seleccion de personal garantiza
la igualdad de trato vy
oportunidades de mujeres y
hombres.

Tasa relativa de salidas 2021-
2024: 0,28 mujeres por cada
hombre.

25% de mujeres en promociones
a puestos de nivel estratégico en
los ultimos anos.

El 82% de las mujeres y el 79% de
los hombres y que responden a la
encuesta consideran que el
acceso a puestos de nivel

» Posibilidades de

* No existe un procedimiento de

promocién ni se publican las
ofertas. Promocion por
designacion directa.

promocion
limitadas.
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FORMACION
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estratégico y tactico garantiza la
igualdad de trato y oportunidades
de mujeres y hombres.

El 82% de las mujeres y el 87% de
los hombres y que responden a la
encuesta consideran que mujeres
y hombres tienen las mismas
oportunidades de crecimiento
dentro de la organizacién.

El 100% de las trabajadoras y el
94% de los trabajadores con
contrato indefinido a jornada
completa.

El 100% de la plantilla con jornada
no variable.

Plan formativo anual.

Pildoras de sensibilizacién dias
internacionales de igualdad vy
sobre protocolo de acoso.

El 91% de las mujeres y el 86% de
los hombres que responden a la
encuesta consideran que la
formacidn interna tiene en cuenta
la igualdad de trato 'y
oportunidades de mujeres y
hombres.

* En 2024 han recibido formacion el
43% de las trabajadoras y el 55%
de los trabajadores.

« No hay plantilla con formacion en
igualdad.

El 73% de las mujeres y el 71% de
los hombres que cumplimentan la
encuesta consideran que la
retribucidon garantiza la igualdad
de trato y oportunidades de
mujeres y hombres.

*+ Se desconoce la politica
retributiva y los criterios de
evaluacion del desempeiio que
atanen a la retribucién. El 27% de
las trabajadoras y el 24% de los
trabajadores que contestan la
encuesta no responden esta
pregunta.

« EIl andlisis de diferencias
salariales esta condicionado por
la ausencia de mujeres en
muchas agrupaciones.

« Tasa relativa con salario por
encima del convenio: 0,84
mujeres por cada hombre.

Todas las personas de PID
disponen, y hacen wuso, de
comedor/office, bolsa de horas
para uso personal, flexibilidad de

« 3 semanas de vacaciones fijadas
por la empresa.
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entrada y salida, flexibilidad de

parada al mediodia y la
posibilidad de elegir las
vacaciones de forma
fragmentada.

Politica de flexibilidad de

horarios: 4 horas de presencia
obligatoria y 4 horas flexibles.
Jornada de trabajo minima al dia
6 horas.

Los 8 dias de libre disposicién de
vacaciones pueden disfrutarse en
dias completos o0 medias
jornadas.

2 semanas no laborables en
Semana Santa y Navidades.
Politica de conciliaciéon vy
flexibilidad incluida en el Plan de
acogida.

Acogimiento al permiso de
maternidad y paternidad por la
mujer y el hombre en disposicién
de hacerlo.

El 82% de las mujeres y el 84% de
los hombres que completan la
encuesta consideran que la
organizacion interna del trabajo
favorece la conciliacion del
empleo con la vida personal.

El grado medio de satisfaccion
con las medidas de conciliaciény
flexibilidad es de 7,9 entre las
mujeres y 7,5 entre los hombres.

Teletrabajo
sistematizado.
El 36% de las mujeres y el 25% de
los hombres que responden a la
encuesta consideran que
acogerse a medidas de
conciliacion conlleva la perdida
de oportunidades profesionales.

puntual no

Servicio de prevencion de
riesgos.

Existe un protocolo para la
prevencién y actuacion frente al
acoso sexual, el acoso por razén
de sexo y el acoso y violencia
contra las personas LGTBI.
Existe un canal de denuncias,
ademas de habilitarse otras
interlocuciones.

2 trabajadores afirman en la
encuesta haberse sentido
discriminados por razén de sexo.
1 trabajadora de SAPA sehala
haber sufrido acoso por razén de
sexo en la entidad.

1 trabajadora de SAPA y 2
trabajadores (uno de SAPA y otro
de PID) conocer algun caso de
acoso por razon de sexo.

No ha habido denuncias.
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Pildora de sensibilizacion sobre
acoso.

El 64% de las trabajadoras y el
91% de los trabajadores que
contestan la encuesta creen que
los chistes y comentarios
sexistas no son habituales.

El 55% de las trabajadoras y el
60% de los trabajadores que
completan la encuesta senala
que la carga de trabajo es
adecuada a sus condiciones
laborales.

El 91% de las mujeres y el 95% de
los hombres que cumplimentan la
encuesta consideran que tienen
estabilidad en su puesto de
trabajo.

El grado de motivacion con su
trabajo de las personas que
responden a la encuesta es de 8,1
entre las mujeres y 7,6 entre los
hombres.

100% de la plantilla dispone de
equipamientos necesarios.

Diferencia en la respuesta sobre
los chistes y comentarios

sexistas entre mujeres 'y
hombres.
Carga de trabajo y

desorganizacion por el gran
crecimiento de la empresa en los
ultimos anos.

No hay politica establecida para
posibles situaciones de violencia
de género de trabajadoras.

No hay bafos individuales de uso
indistinto.

El 73% de las mujeres y el 79% de
los hombres que responden a la
encuesta creen que los
estereotipos de género no inciden
en las condiciones de empleo y
oportunidades de las mujeres en
esta entidad.

El analisis del control horario
muestra que la plantilla no
trabaja por encima del horario
laboral.

El grado de satisfaccion con la
empresa en materia de igualdad
entre quienes contestan la
encuesta es de 8,8 entre las
mujeres y 8,3 entre los hombres.
Se aprecia un compromiso con el
uso de un lenguaje inclusivo en
documentacion del

Espejismo de la igualdad.

El 27% de las trabajadoras y el
25% de los trabajadores creen
que en la empresa se le exige
disponibilidad fuera del horario
laboral.

Es habitual tener el correo
electronicoy TEAMS en teléfonos
personales.

Politica de comunicacion débil.
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departamento de Personas vy
Cultura.

3.2 AUDITORIA RETRIBUTIVA

e DENOMINACION SOCIAL: PID

e FECHA DE INICIO Y FIN DE LA AUDITORIA: Mayo-Septiembre 2025

e ALCANCE TEMPORAL DE LA AUDITORIA: 2029, de acuerdo a la vigencia del | Plan para la
Igualdad de mujeres y hombres de PID (2026-2029).

e DIAGNOSTICO RETRIBUTIVO:

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 calculo 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 —

W
—H M 100
Wy

Brecha W =

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

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.

El analisis de diferencias salariales en PID esta condicionado por la ausencia de mujeres en muchas
agrupaciones.

SALARIO EFECTIVAMENTE PERCIBIDO (Ver tabla en pagina 10)

En este primer analisis estan incluidas todas las personas de la entidad, independientemente de
que no hayan trabajado la totalidad de la jornada anual por diferentes razones (por ejemplo, nuevas
incorporaciones). Se incluyen sin anualizar las reducciones de jornada por cuidados, de las que no
se ha realizado la equivalencia anual, con el objetivo de visibilizar los trabajos de cuidados y
domésticos que quedan fuera del mercado laboral.

10
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En la agrupacion de managers del nivel estratégico, existe una diferencia en el salario base a favor
de la trabajadora de un 3,3%, que desaparece al calcular el salario total. Entre una y otra, dos
complementos, con muy diferentes diferencias porcentuales. El plus de responsabilidad, con una
diferencia de un 40% a favor del hombre y el plus de antigliedad, con una diferencia de un 24,1% a
favor de la mujer. En la agrupacion de personal técnico, hay una diferencia de 5,6% favorable a las
mujeres en los calculos de las medias, tanto del salario base como del salario total, diferencia que
subo 0,5 puntos en el calculo de la mediana. Para esta agrupacion hay un plus de antigiiedad, con
una diferencia de un 4,1% favorable a los hombres, pero que, por su cuantia, no incide en las
tendencias senaladas.

SALARIOS ANUALIZADQS (Ver tabla en pagina 11)

Una vez realizada la equivalencia anual, en el puesto de managers del nivel estratégico no se
produce ningin cambio. Entre el personal técnico la diferencia favorable a las mujeres pasa a ser
del 6,2% en la media del salario base y del salario, desapareciendo en el calculo de la mediana. El
plus de antigliedad muestra una diferencia de 13,4% favorable a los hombres, que no incide por las
cuantias que significan, en las diferencias senaladas.

Entre quienes han trabajado el afio completo, la horquilla entre el salario mayor y menor de las
mujeres es de 15.272,63 € frente a los 64.639,18 € de los hombres.

11
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SALARIO ANUAL POR PUESTO -2024-

Salario Base. Media

Plus Responsabilidad.

Media

Plus Antigiiedad. Media

Salario Total. Media

Salario Total. Mediana

Mujeres

NIVEL ESTRATEGICO

Hombres

Diferencia
%
(o]

Mujeres

Hombres

Diferencia

%

Mujeres

Hombres

Diferencia
%

Mujeres

Hombres

Diferencia
%

Mujeres [Hombres

Diferencia
%

Managers
(Desarrollo
14D,
Control,
Pruebasy
SAT)

Managers
(DFM,
Disefio,
Electrénica,
PI)

NIVEL TACTICO

-3,3%

40,0%

-24,1%

0,0%

0,0%

Team
Leaders

Personal
técnico

NIVEL OPERATIVO

44.955,87

42.565,90

-5,6%

0,00

0,00

106,95

111,53

4,1%

45.062,80

42.677,41

-5,6%

45.681,72/43.075,14

-6,1%
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SALARIO ANUAL POR PUESTO -2024-

Salario Base. Media

Plus Responsabilidad.

Media

Plus Antigiiedad. Media

Salario Total. Media

Salario Total. Mediana

Mujeres

ATEGICO

Hombres

Diferencia
%
(o]

Mujere
S

Hombre
S

Diferenci
a
%

Mujere
S

Hombre
S

Diferencia
%

Mujeres

Hombres

Diferenci
a
%

Mujeres

Hombres

Diferencia
%

Managers
(Desarrollo
1+D, Control,
Pruebasy
SAT)

NIVEL TACT
Managers
(DFM,
Diserio,
Electrénica,
PI)

ICO

-3,3%

40,0%

-24,1%

0,0%

0,0%

Team
Leaders

Personal
técnico

NIVEL OPERATIVO

45.683,2
0

43.003,7
0

-6,2%

0,00

0,00

106,95

123,53

13,4%

45.790,1
5

43.127,21

-6,2%

45.681,72

45.681,72

0,0%
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MODELO RETRIBUTIVO

En PID, hay puestos fuera de la escala retributiva. El 64,3% de las trabajadoras y el 76,5 de los
trabajadores perciben un salario superior al establecido en convenio, concretamente la totalidad del
nivel estratégico y tactico y 8 de las 13 mujeres (62%) y 28 de los 40 hombres (70%) que trabajan
como personal técnico. No hay salario variable.

En relacién con los complementos, la totalidad de la plantilla percibe pagas extraordinarias y el 43%
de las trabajadoras y el 53% de los trabajadores el complemento de antigliedad.

En cuanto a los beneficios sociales, la totalidad de la plantilla cuenta con seguro de vida y comedor
subvencionado (60%).

Entre las personas que responden a la encuesta, el 73% (8) de las mujeres y el 71% (45) de los
hombres creen que la retribucion garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres. 3 hombres (5%) creen que no y 3 mujeres (27%) y 15 hombres (24%) no contestan. Es la
pregunta de la encuesta, donde mas no contesta se acumulan.

¢ Crees que la retribucion garantiza la igualdad de
trato v oportunidades de mujeres y hombres en PIDY

Puluj eres

Hombres

T3% T1%

27% 24%

0%

un
F

vl
=
=]
a
i

Se sefala que es un ambito de mejora claro en cuanto a comunicacion y transparencia, ya que se
desconoce la politica retributiva, los criterios de evaluacion del desempeno que atanen a la
retribucién. Hay quien sefiala que entré en la empresa sin saber cuanto iba a cobrar, pero coinciden
en que ahora eso ya no pasa.

14
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NIVEL ESTRATEGICO

Jefaturas de producto

Diferencia salarial porcentual
Salarios anualizados

Salario base- Salario total-|Salario total-

MEDIA
NP

MEDIA
NP

MEDIANA
NP

Managers (Desarrollo 1+D, Control, Pruebas y
SAT)

NIVEL TACTICO

Jefaturas de producto

-3,3% 0,0% 0,0%

NP NP NP

POLITICA
RETRIBUTIVA

Managers (Desarrollo 1+D, Control, Pruebas y
SAT)

NIVEL OPERATIVO

NP NP NP

Tasa relativa de mujeres/hombres con retribucién variable No hay
Tasa relativa de mujeres/hombres con complementos salariales 0,93
Tasa relativa de mujeres/hombres con salario por encima del convenio

sectorial 0,84
OPINION MUJERES HOMBRES
% que consideran que la retribucion garantiza la igualdad de

. : 73% 1%
rato y oportunidades de mujeres y hombres

e PRINCIPALES PROBLEMAS, DIFICULTADES Y CLAVES DETECTADAS Y PLAN DE ACTUACION

AMBITOS CLAVE | DIAGNOSTICO PLAN
ANALISIS « Momento clave: Definicién de * Mainstremaing de género y
DESCRIPTIVO procesos y procedimientos de sistematizacion. Medida 1.3. del
gestion. presente Plan para la Igualdad.
+ 3 de las 5 agrupaciones de Definicion de politicas,
puestos sin presencia de mujeres. procedimientos y herramientas
de gestion desde un enfoque de
geénero.
POLITICA + Se desconoce la politica | *« Seguimiento y transparencia de
RETRIBUTIVA retributiva y los criterios de las diferencias porcentuales.

evaluacion del desempefo que
atanen a la retribucién. El 27% de
las trabajadoras y el 24% de los
trabajadores que contestan la
encuesta no responden esta
pregunta.

« EIl andlisis de diferencias
salariales esta condicionado por
la ausencia de mujeres en
muchas agrupaciones.

o Medida 1.4. del presente
Plan para la Igualdad
Registro retributivo anual

o Medida 3.4. del presente
Plan para la Igualdad
Comunicacion creadora de
/gualdad.
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CENTRO DE EXCELENCIA

PID RD S.A. @

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION: Segin mecanismos de seguimiento y
evaluacion del | Plan para la Igualdad de mujeres y hombres de PID (pagina 34 del presente

documento).
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4. | PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES DE PID

4.1. PARTES QUE LO CONCIERTAN

El Plan ha sido aprobado en la Comisiéon negociadora del | Plan para la Igualdad de mujeres y
hombres de PID, con representacion de la direccion y de la representacidon laboral de las personas
trabajadoras.

4.2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El I Plan para la Igualdad de mujeres y hombres de PID aplica a todas las personas trabajadoras de
la entidad y tendra una vigencia 2026-2029.

4.3. ESTRUCTURA

En primer lugar, analizadas las debilidades y fortalezas recogidas en el DF_Igualdad, se ha
priorizado la intervencién para la igualdad en los siguientes AMBITOS DE INTERVENCION,
definiendo un OBJETIVO para cada uno de ellos:

1. GESTION PARA LA IGUALDAD. Integrar en la gestion de la entidad la perspectiva de género.
2. SALUD LABORAL. Integrar el enfoque de género en la prevencion de riesgos laborales.

3. LIDERAZGO Y CULTURA ORGANIZACIONAL. Impulsar nuevas formas de liderazgo, trabajo y
relacion.

Al final de cada uno de los ambitos de intervencién se incorporan los indicadores del diagnédstico,
asi como otras fortalezas y debilidades, en los que incidird su consecucién. Estos indicadores de
diagndstico son indicadores de resultado del Plan.

Por ultimo, se han definido las medidas a desarrollar para su consecucién.

RESUMEN DE LAS MEDIDAS SEGUN EL AMBITO DE INTERVENCION

GESTION PARA LA .1 Definicién de la estructura de impulso y seguimiento del | Plan para
IGUALDAD la Igualdad

Cuadro de mando Igualdad. Datos desagregados e indicadores de
género.

Definicion de politicas, procedimientos y herramientas de gestion
desde un enfoque de género.

Formacion en igualdad

Registro retributivo anual

Comunicacién gestion para la igualdad
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SALUD LABORAL .1. Mejora de la seguridad de las trabajadoras en los espacios fisicos y
virtuales de trabajo

. Senales y riesgos de género

. Espacios preventivos de escucha

. Protocolo para las trabajadoras victimas de violencia de género

LIDERAZGO Y 3.1. Reconocimiento de referentes en la ingenieria y en el liderazgo

CULTURA PARA LA 3.2. Participacion igualitaria y sostenible

IGUALDAD o _
3.3. Comunicacion creadora de igualdad

Para cada una de las medidas, se ha desarrollado una ficha descriptiva, con los siguientes
apartados:

LINEA DE

TRABAJO

MEDIDA

ACCIONES

CRONOGRAMA 2026 2027 2028 2029

RESPONSABLE

RECURSOS
e Grado de

INDICADORES ejecucion ;

DE EJECUCION COMUNES e Inversién ESPECIFICOS
e Participacion

*ACCIONES: actividades que subdividen las medidas.

*RESPONSABLE: persona o estructura que dirige la medida y se responsabiliza de su desarrollo y
su seguimiento.

*CRONOGRAMA: afno o anos de implantacion previstos.

*RECURSOS: tiempo de dedicacion, recursos econémicos o herramientas y otros tipos de recursos
materiales.

*INDICADORES DE EJECUCION: indicadores vinculados al desarrollo de la medida. Ademas de los
indicadores de nivel de ejecucién comunes de todas las medidas (terminada, empezada, sin
abordar), la inversién (tiempo de dedicacion y gasto econémico) y la participacién (nimero de

18



CENTRO DE EXCELENCIA | PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES
PID RD S.A. @ 2026/2029- CENTRO DE EXCELENCIA PID RD, S.A.

mujeres y hombres que participan en el desarrollo), en algunos casos se introduciran indicadores
especificos.
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4.4. MEDIDAS POR AMBITOS DE INTERVENCION

En las siguientes paginas se recogen todas las medidas definidas.

GESTION PARA LA IGUALDAD

LINEA DE TRABAJO | GESTION PARA LA IGUALDAD

DEFINICION DE LA ESTRUCTURA DE IMPULSO Y SEGUIMIENTO DEL |
MEDIDA 1.1.

PLAN PARA LA IGUALDAD

e Definicion de criterios de composicién de la estructura.

e Relacion de puestos/personas que integraran la estructura. Se
valorara si se mantendra en un inicio una parte significativa de las
personas que han integrado la Comision Negociadora para la

ACCIONES elaboracion del Plan.

e Definicion del modo de funcionamiento, rotacion de integrantes y
periodicidad de las reuniones.

e Definicion del puesto/persona responsable de la Gestion para la
Igualdad.

CRONOGRAMA ﬁ 2027 2028 2029

e Comision Negociadora del | Plan para la Igualdad de mujeres y

RESPONSABLE
hombres de PID
RECURSOS e 25 horas
e Grado de
INDICADORES DE ejecucion ) e N°
; COMUNES - ESPECIFICOS ) .
EJECUCION e Inversion reuniones/ano
e Participacion
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LINEA DE TRABAJO

MEDIDA 1.2.

GESTION PARA LA IGUALDAD
CUADRO DE MANDO IGUALDAD. DATOS DESAGREGADOS E

INDICADORES DE GENERO

Revisar la recogida y tratamiento de datos de plantilla para contar con
datos desagregados por sexo e indicadores de género clave del
diagndstico sobre la igualdad de mujeres y hombres:

¢ Inclusion de manera sistematica de la variable del sexo en la recogida
de datos y opinion del personal.

e Inclusiodn, en su caso, de otras variables que, desde el enfoque
interseccional y cruzadas con el género, son clave en PID.

ACCIONES e Acuerdos estratégicos sobre datos e indicadores.
o Determinar qué aspectos especificos sobre la igualdad de género
se mediran, y con qué objetivo.
Desagregar los indicadores de gestion de PID pertinentes.
Definir los indicadores de género que son necesarios y los datos
que es necesario recoger para su calculo.
e Crear mecanismos para la introduccion y el tratamiento de la
informacion.
CRONOGRAMA 2026 2027 2028 2029
Comision Negociadora del | Plan para la Igualdad de mujeres
RESPONSABLE | ° iston egoct parafa g HETes y
hombres de PID
RECURSOS e 40 horas de dedicacion

INDICADORES DE
EJECUCION

« Grado de ejecucion ¢ N° indicadores de
: i gestion
COMUNES L Inversion ESPECIFIC | desagregados por
0S sexo
e Participacion ¢ N° indicadores de
género
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LiINEA DE

GESTION PARA LA IGUALDAD
TRABAJO

DEFINICION DE POLITICAS, PROCEDIMIENTOS Y HERRAMIENTAS DE
MEDIDA 1.3.

GESTION DESDE UN ENFOQUE DE GENERO

Incluir la perspectiva de género en el diseno, implantacién, seguimiento y
evaluacion de las politicas, procedimientos y herramientas de gestion de
personas y organizativas que se estan generando en estos momentos.
Entre otras actuaciones, se cuidara:

e Participacion en el diseno de personal con capacitacién en género.
e Revisidén de sesgos ligados a roles y estereotipos de género.

¢ Inclusion de indicadores desagregados por sexo e indicadores de

ACCIONES .
género.

e Uso inclusivo de lenguaje e imagenes.

e Evaluacién previa del impacto de género: chequeo o testaje previo
para valorar el impacto de género previsto de la politica,
procedimiento y/o herramienta disefiada.

e Seguimiento y evaluacion. Una vez implantada, valorar el impacto
de género alcanzado.

CRONOGRAMA 2026 2027 2028 2029

e Comision Negociadora del | Plan para la Igualdad de mujeres y

RESPONSABLE
hombres de PID

RECURSOS e 60 horas de dedicacion

e Grado de e Relaciéon de
INDICADORES DE ejecucion i herramientas,
EJECUCION COMUNES |, |nversisn ESPECIFICOS pro’c_edlmlentos y

. politicas
¢ Participacion disefiadas
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LINEA DE )
GESTION PARA LA IGUALDAD
TRABAJO
MEDIDA 1.4. FORMACION EN IGUALDAD
e Periédicamente se organizara una actuacioén formativa en igualdad,
que favorezca el desarrollo de las medidas contempladas en el plan
para los préximos meses. Entre las tematicas que pueden ser
interesante abordar, se contemplan las siguientes:
AsElehlEs o Formacion en igualdad dirigida a la Comision de Seguimiento.
o Prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de género.
Formacion especifica para las trabajadoras.
o Comunicacion creadora de igualdad.
CRONOGRAMA
RESPONSABLE e Susana Surutusa
RECURSOS e 100 horas de dedicacion

e Coste formacion. Aproximadamente 2.500 €

INDICADORES DE
EJECUCION

e Grado de e NUimero de
ejecucion acciones
_ formativas/afo
COMUNES * Inversion ESPECIFICOS | Valoracién de los
Cursos,
e Participacion desagregada por
Sexo
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LINEA DE )
GESTION PARA LA IGUALDAD
TRABAJO
MEDIDA 1.5. REGISTRO RETRIBUTIVO ANUAL
De acuerdo al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, anualmente se elaborara/actualizara
un registro salarial que debe incluir los valores medios de los salarios, los
ACCIONES complementos salariales y las percepciones extrasalariales de toda la
plantilla desagregadas por sexo; incluir la media y la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada categoria
profesional, nivel o puesto.
CRONOGRAMA 2026 2027 2028 2029
RESPONSABLE e Susana Surutusa
e 60 horas de dedicacién
e Herramienta Registro Retributivo (disponible en
RECURSOS www.igualdadenlaempresa.es)

e Guia técnica para la realizacién de auditorias retributivas con
perspectiva de género

INDICADORES DE
EJECUCION

e Grado de

ejecucion i
COMUNES ~ ESPECIFICOS
e Inversion

e Participacion
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LiINEA DE

GESTION PARA LA IGUALDAD
TRABAJO

MEDIDA 1.6. COMUNICACION GESTION PARA LA IGUALDAD

e Informacioén sobre la aprobacién y desarrollo del Plan para la Igualdad
a toda la plantilla de PID a través de reuniones y comunicados
informativos. A priori se prevén los siguientes hitos y momentos:

o Aprobacion del | Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de
PID.

o Estructura de impulso y seguimiento del Plan para la Igualdad:
criterios de composicidn, quiénes la integran en la actualidad,
ACCIONES funciones de la misma, asi como la forma de contactar.

o Seguimiento. Anualmente se compartiran con la plantilla las
medidas desarrolladas en ese periodo de tiempo.

o Cambios en la estructura de impulso y seguimiento del Plan para
la Igualdad.

o Evaluacion. Al finalizar la vigencia del Plan, se comunicara a la
plantilla los principales resultados alcanzados en sesiones de
trabajo.

CRONOGRAMA 2026 2027 2028 2029

RESPONSABLE e Comision Negociadora del | Plan para la Igualdad de mujeres y
hombres de PID

RECURSOS e 60 horas de dedicacion
e Grado de
INDICADORES DE ejecucion : o N°
) COMUNES = ESPECIFICOS )
EJECUCION e Inversion comunicados
e Participacion
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INDICADORES DE RESULTADO DE LA LiNEA DE TRABAJO DE GESTION PARA LA IGUALDAD

GESTION PARA LA IGUALDAD

| Integrar en la gestidn de la entidad la perspectiva de género |

Responsabilidades de cuidados: cuidado de .
. No se dispone de datos
mayores, familias monomarentales...
Agrupaciones de puestos Definicién de puestos de trabajo
% mujeres en plantilla 22 %
% de mujeres en el nivel estratégico 14 %
% en el nivel tactico 0%
% de personal con formacion en igualdad 0%
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SALUD LABORAL

LINEA DE
TRABAJO

SALUD LABORAL

MEJORA DE LA SEGURIDAD DE LAS TRABAJADORAS EN LOS ESPACIOS
MEDIDA 2.1.

FiSICOS Y VIRTUALES DE TRABAJO

De acuerdo al articulo 16.2., la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre,
de garantia integral de la libertad sexual que establece que las empresas
integraran la perspectiva de género en la organizacion de los espacios de
sus centros de trabajo con el fin de que resulten seguros y accesibles para
todas las trabajadoras, se desarrollara el siguiente proceso:

+ Fase de diagnéstico:

o Se organizaran 2 sesiones de trabajo para identificar puntos
criticos: (1) Comisién de seguimiento del Plan para la Igualdad; (2)
Trabajadoras de PID. En la primera parte se aplicara la herramienta

ACCIONES y en la segunda, se realizara una visita de observacion a las

instalaciones.

o Se abrirad un canal de comunicacion (formulario) con el resto de

plantilla para que puedan hacer sus percepciones y observaciones
* Fase de plan:

o Se organizard una sesion creativa para generar ideas con la
Comision de Seguimiento. Se invitara a participar a las personas
que hayan contestado el formulario y/o participado en la reunién
de diagnéstico.

CRONOGRAMA 2026 2027 2028 2029

RESPONSABLE e Servicio de prevencion de riesgos laborales

e 50 horas de dedicacion

RECURSOS . " . e "
e Herramienta BAI SAREA “Mapa de puntos criticos en el ambito laboral
e Grado de J
. ., % de puntos
INDICADORES DE €jecucion p ’ . P
. COMUNES - ESPECIFICOS criticos
EJECUCION e Inversion
e abordados
¢ Participacion
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LINEA DE
SALUD LABORAL
TRABAJO

MEDIDA 2.2. SENALES Y RIESGOS DE GENERO

Con el objeto de incluir en el plan de prevencion un conjunto de medidas
preventivas que favorezcan un ambiente de trabajo saludable, respetuoso
y que fomente la igualdad entre mujeres y hombres:

* Inclusion de la violencia sexual en la prevencion de riesgos, tal y como
indica el articulo 12, LO 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual.

+ Identificacién de senales visibles de que el espacio de trabajo puede no

ser seguro y saludable para las mujeres. Estas sefales pueden ser tanto
ACCIONES mecanismos de desigualdad que operan, como estrategias de
supervivencia puestos en marcha para contrarrestarlas o efectos
secundarios en la salud.

» Agrupacion de las sehales como riesgo laboral, segun naturaleza
similar.

« Traslado a la evaluaciéon de riesgos: definicion de preguntas para
encuestas y/o entrevistas e inclusion ademas del sexo, de otras
variables, que cruzadas con el género pueden ser claves.

+ Disefno de estrategias para evitar estos riesgos.

CRONOGRAMA 2026 2027 2028 ( 2029

RESPONSABLE e Servicio de prevencion de riesgos laborales

¢ Instrucciones para integrar la perspectiva de género en la prevencion
de riesgos laborales. Actualizado con herramientas utiles (Osalan,

2019).
RECURSOS ) . ~
e Herramienta «Sefhales moradas PRL» de Emakunde/BAl SAREA.
e 25 horas
e Contratacion de servicio de prevencion de riesgos laborales externo
e Grado de
INDICADORES DE ejecucion ] « N° de riesgos
) COMUNES — ESPECIFICOS . -
EJECUCION e Inversion identificados
e Participacion
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LINEA DE
SALUD LABORAL
TRABAJO

MEDIDA 2.3. ESPACIOS PREVENTIVOS DE ESCUCHA

Periédicamente organizar un espacio de escucha con trabajadoras de PID,
para identificar actuaciones o conductas que tengan caracter sexista que
pueden derivar en situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo;
también en otros riesgos de género (medida 2.2.). En estas sesiones de
identificaran también las estrategias individuales y colectivas que puedan
estar poniendo en marcha las trabajadoras para hacer frente a estas

situaciones.
ACCIONES

Se valorara la organizacion de estos espacios en grupos pequefos que
hayan tenido en cuenta otras variables que, cruzadas con el género, puedan
ser claves en la entidad. Por ejemplo, la edad.

En su caso, las situaciones detectadas se derivaran a la Comision de
seguimiento del Plan de Igualdad y al Servicio de prevencion de riesgos
laborales.

CRONOGRAMA 2026 2027 2028 ﬁ

e Comision Negociadora del | Plan para la Igualdad de mujeres y

RESPONSABLE
hombres de PID

RECURSOS e 30 horas de dedicacion

e Grado de
INDICADORES DE ejecucion . « N° situaciones

i COMUNES - ESPECIFICOS ) e

EJECUCION e Inversion identificadas

e Participacion
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LINEA DE TRABAJO

MEDIDA 2.4.

SALUD LABORAL

PROTOCOLO PARA LAS TRABAJADORAS VIiCTIMAS DE VIOLENCIA

DE GENERO

En repuesta a los mandos establecidos en el articulo 21 de la Ley Organica
1/2004, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género,
tener en cuenta los siguientes temas a la hora de redactar el protocolo:

Informacion de los derechos laborales

e Latrabajadora sera informada de los derechos laborales a los que puede
acogerse.

Adecuar las condiciones de trabajo y garantizar los derechos

e Promover la inclusién de las victimas en el mercado laboral y adecuar
las condiciones de trabajo (reducciones de jornada, excedencias,
reorganizacion de horarios, cambio de lugar de trabajo, medidas de
seguridad y salud).

e Cambios en las condiciones laborales (horario, lugar de trabajo,

AAZE DD teletrabajo) para evitar el contacto con el agresor y facilitar la
recuperacion.
Salud y seguridad
e Bajas por incapacidad temporal por las consecuencias fisicas y
psicoldgicas de la violencia machista.
e Cambio de puesto o lugar de trabajo para garantizar la seguridad y evitar
situaciones de riesgo.
e Asistencia psicoldgica, en caso de que se ofrezca en los programas de
salud de la empresa.
Reintegracion segura
e Adoptar medidas para la vuelta gradual al trabajo, garantizando un
entorno seguro.
CRONOGRAMA m 2027 2028 2029
RESPONSABLE ® Personas & Cultura
RECURSOS e 5 horas
e Grado de o N°
INDICADORES DE ejecucion ) COMpromisos
EJECUCION COMUNES e Inversion ESPECIFICOS recogidos por el
e Participacion protocolo
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INDICADORES DE RESULTADO DE LA LINEA DE TRABAJO DE SALUD LABORAL

SALUD LABORAL

Integrar el enfoque de género en la prevencion de riesgos laborales

A QUE INDICADORES DEL DIAGNOSTICO AFECTAN

VALOR DEL DIAGNOSTICO
(2025)

NuUmero de casos de acoso sexual denunciados en los
ultimos 4 anos

Numero de casos de acoso por razén de sexo los ultimos 4
anos

0

Protocolos

PERCEPCIONES RECOGIDAS EN LAS ENCUESTAS Y GRUPOS DE OPINION

Protocolo para la prevencion
y actuacion frente al acoso
sexual, el acoso por razén de
sexo y el acoso y violencia
contra las personas LGTBI.
Canal de denuncias.

No hay politica establecida
para posibles situaciones de
violencia de género de
trabajadoras

Personas que se han sentido discriminadas por sexo 2 hombres
Personas que afirman haber sufrido acoso sexual 0 personas
Personas que afirman haber sufrido acoso por razén de ,

1 mujer
sexo
Personas que afirman conocer casos de acoso sexual 0 personas

Personas que afirman conocer casos de acoso por razén de
Sexo

1 mujer; 2 hombres

% de personas que piensan que los chistes y los

18 % de las mujeres; 6 % de los

acorde al puesto de trabajo

comentarios machistas son comunes hombres
55 % de mujeres; 60 % de
hombres
% de personas que piensan que su carga de trabajo es Carga de trabajo y

desorganizacién por el gran
crecimiento de la empresa en
los ultimos afnos

Puntuacién media otorgada a la motivacién para el trabajo

Mujeres (8,1); hombres (7,6);

31



CENTRO DE EXCELENCIA

PID RD S.A. @

| PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES
2026/2029- CENTRO DE EXCELENCIA PID RD, S.A.

LIDERAZGO Y CULTURA PARA LA IGUALDAD

MEDIDA 3.1.

RECONOCIMIENTO DE REFERENTES EN LA INGENIERIA Y EN EL

LIDERAZGO

Esta medida busca fortalecer y reconocer la autoridad y el liderazgo de las

trabajadoras de PID, haciéndolas referentes las unas de las otras.

e Invitar a las trabajadoras de PID y a otras mujeres del sector (empresas
proveedoras, clientela, empresas colaboradoras...) a escribir su historia
como referente en el ambito o su historia de liderazgo. El liderazgo no
solo se refiere a puestos de direccioén, si no a liderazgo de proyectos,
iniciativas...

e Organizar un work-café para compartir estas historias de liderazgo.

e Con las reflexiones de las historias compartidas, recoger ideas y
reflexiones que ayuden a construir un liderazgo transformacional para la
igualdad.

e Dar aconocer en la plantilla |a historia de liderazgo de alguna mujer

referente y el material generado.

e Ainara Lépez/ Imanol Arbelaitz

e 80 horas de dedicacién
® Guion “Historias de liderazgo” BAl SAREA

e Grado de
ejecucion

e Inversion

e Participacién
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MEDIDA 3.2.

PARTICIPACION IGUALITARIA Y SOSTENIBLE

Reflexionar sobre la ocupacién del tiempo y espacio que hacen las

trabajadoras y trabajadores en reuniones y otros espacios de encuentro:
o Comparar % de las mujeres y % de los hombres que toman la

palabra, las interrupciones cuando hablan las mujeres y cuando
hablan los hombres, tonos de voz, estilos de masculinidad que
invitan u obstaculizan participar al resto, formas de tomar asiento,
etc. En el caso de espacios relacionados con la igualdad, analizar
también las resistencias al cambio que puedan producirse. Atender
al cruce del género con otros ejes de desigualdad, como puede ser
la edad o la apariencia fisica.

Generacion de ideas para contrarrestar estas situaciones desde
diferentes enfoques, como la autodefensa, el humory la
creatividad. Recogerlas como un decélogo de pautas para la
participacion igualitaria.

Identificar culturas, creencias y practicas habituales en PID, que generan
cansancio y estrés. Puede hacerse a través de un formulario o grupos de
opinién.

o Trabajar acuerdos para avanzar hacia una cultura organizativa

que favorezca la sostenibilidad del trabajo. A modo de ejemplo: no
enviar ni contestar emails no urgentes en fines de semana,
festivos, vacaciones o fuera del horario laboral; programar el envio
de emails en el horario laboral de la persona receptora; enviar el
mensaje por un solo canal, evitando que la persona receptora
reciba la misma informacion, reclamo... por email y teams;
agendar reuniones con tiempos para desplazamientos, higiene,
preparacion entre unay otra.

e Nora Onate/ Imanol Arbelaitz

® 60 horas de dedicacién

e Grado de « N° reuniones
ejecucion analizadas

e Inversion e N° acuerdos

e Participacion alcanzados
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MEDIDA 3.3.

COMUNICACION CREADORA DE IGUALDAD ‘

Se recogen varias ideas para utilizar la comunicaciéon como una herramienta
para la capacitacién y generacion de espiritu critico en materia de igualdad.

e Reforzar el uso del lenguaje y de las imagenes no sexista e inclusivo.

e Incluir datos o referencias de (des)igualdad en diferentes elementos de
la entidad (anuncios de seleccién, memorias...)

e Elaborar notas de audio o infografias resumen de las formaciones de
igualdad organizadas.

e Difundir elementos de sensibilizacion entre la plantilla (vifietas,
mensajes, conceptos...), para reforzar el impacto de medidas
impulsadas. En relacién a cada uno de los elementos, lanzar una
pregunta para generar reflexiéon y debate.

e Reto 21 dias- Marzo morado: compartir una reflexion, la resefia de un
libro, una vineta... vinculado a la igualdad de mujeres y hombres.

2026 2027 2028 2029

e Comisién Negociadora del | Plan para la Igualdad de mujeres y hombres
de PID

® 40 horas de dedicacién

e Grado de
ejecucion

e |nversion

e Participacion
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INDICADORES DE RESULTADO DE LA LINEA DE TRABAJO DE LIDERAZGO Y CULTURA PARA LA

IGUALDAD

LIDERAZGO Y CULTURA PARA LA IGUALDAD

A QUE INDICADORES DEL DIAGNOSTICO AFECTAN

VALOR DEL DIAGNOSTICO
(2025)

PERCEPCIONES RECOGIDAS EN LAS ENCUESTAS Y GRUPOS

Satisfaccion con la empresa en materia de igualdad.
Puntuacién media otorgada

% mujeres en plantilla 22 %
% de mujeres en el nivel estratégico 14 %
% en el nivel tactico 0%

DE OPINION

8,8 entre las mujeres
8,3 entre los hombres

% que consideran que en la empresa se exige disponibilidad
fuera del horario laboral

27% de las mujeres
25% de los hombres

% que creen que los estereotipos de género inciden en las
condiciones de empleo y oportunidades de las mujeres en esta
entidad

9% de las mujeres
8% de los hombres

Indicadores cualitativos

Espejismo de la igualdad
Compromiso con una

comunicacion no sexista
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4.5. CRONOGRAMA

2026 | 2027 | 2028 | 2029

GESTION PARA LA IGUALDAD

1.1 Definicion de la estructura de impulso y
seguimiento del | Plan para la Igualdad

1.2 Cuadro de mando Igualdad. Datos desagregados e
indicadores de género.

1.3 Definicion de politicas, procedimientos y
herramientas de gestién desde un enfoque de
género.

1.4 Formacion en igualdad

1.5 Registro retributivo anual

1.6 Comunicacion gestion para la igualdad

SALUD LABORAL

2.1.  Mejora de la seguridad de las trabajadoras en
los espacios fisicos y virtuales de trabajo

2.2. Senalesy riesgos de género

2.3.  Espacios preventivos de escucha

2.4.  Protocolo para las trabajadoras victimas de
violencia de género

LIDERAZGO Y CULTURA PARA LA IGUALDAD
3.1 Reconocimiento de referentes en la ingenieria y en
el liderazgo

3.2 Participacion igualitaria y sostenible

3.3 Comunicacion creadora de igualdad
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4.6. PLANIFICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL | PLAN PARA LA IGUALDAD DE
PID

e ESTRUCTURA DE IMPULSO SEGUIMIENTO

Las personas que integran la Comision de Seguimiento del | Plan para la Igualdad para liderar e
impulsar la Gestioén para la Igualdad en la organizacién son:

COMISION DE SEGUIMIENTO DEL | PLAN

e SUSANA SURUTUSA, HRBP Personas y Cultura.
e AINARA LOPEZ, Manager Control

o NORA ONATE, Técnica de proyecto/programas
e IMANOL ARBELAITZ, Ingeniero, Aplicaciones

Sus funciones son:

e Velar por el cumplimiento de las medidas acordadas en el | Plan para la Igualdad de PID.

e Asesorary aclarar aquellas dudas que surgen en la plantilla en relacién al | Plan para la
Igualdad de PID.

e Proponer modificaciones o incorporar nuevas medidas y actuaciones al | Plan para la
Igualdad de PID.

e Realizar las labores de comunicacion, seguimiento y evaluacién del | Plan para la Igualdad
de PID.

En el seno de este grupo de trabajo, Susana Surutusa Sanchez, HRBP Personas y Cultura, es quien
realizard las funciones de coordinacion.

e PROGRAMACIONES ANUALES

A lo largo de cada uno de los anos de vigencia del plan, se elaboraran planes operativos o
programaciones de caracter anual que permitan ir concretando los proyectos, medidas y acciones
que se van a abordar. Estas programaciones anuales se acordaran en la reunién inicial anual de la
Comisioén.

e SEGUIMIENTO
El seguimiento se canalizara a través de las reuniones cuatrimestrales de la Comisién.

e EVALUACION INTERMEDIA

A los dos anos se elaborara un informe-reporte sobre el grado de implantacion del Plan para la
Igualdad.

37



CENTRO DE EXCELENCIA | PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES
PID RD S.A. @ 2026/2029- CENTRO DE EXCELENCIA PID RD, S.A.

e EVALUACION FINAL

En el dltimo cuatrimestre de 2029 se acometera la evaluacion del | Plan para la Igualdad de
Mujeres y Hombres a partir de los informes de seguimiento anuales, los indicadores de resultado y
la informacioén cualitativa recogida.

4.7. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En caso de discrepancias que puedan surgir en la aplicaciéon, seguimiento, evaluacién o revision
del presente documento, se acudira a la Direccion General, como maximo cargo y responsable
ultima del proyecto.
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