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1. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Teniendo como referencia la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, el presente Plan de Igualdad hace suyos los PRINCIPIOS RECTORES recogidos
en la misma. Estos determinan la forma de actuar de la organizacién y del conjunto de su

plantilla, transformando como propias las siguientes definiciones:

Principio de igualdad: Todos los trabajadores y trabajadoras de XXXXX son iguales, sin que

pueda existir discriminacién directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia,
origen nacional, sexo, identidad de género, religiéon, opinién, orientacién sexual, edad, o

cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (Art.3): La igualdad de trato entre

mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de
sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y

el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidon y en la

promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. (Art.5):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la
formacién profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacidén cuyos integrantes ejerzan una profesion concreta,

incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacidon en el acceso al empleo, incluida la formacidon necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante siempre y

cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Discriminacion directa por razén de sexo (Art. 6): La discriminacidn directa por razén de sexo

se define como la situacidn en que se encuentra una persona que sea o haya sido tratada o
pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion

comparable.



Discriminacion indirecta por razén se de sexo (Art. 6): La discriminacion indirecta por razén de

sexo se define como la situacién en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.

Acoso Sexual (Art. 7): Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de

naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de

una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razon de sexo (Art. 7): Se considera acoso por razén de sexo cualquier

comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se
consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera también acto

de discriminacién por razén de sexo.

No discriminacidon por embarazo o maternidad (Art. 8): Constituye discriminacion directa por

razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la

maternidad.

Indemnidad frente a represalias (Art. 9): Supone la prohibicidn (al considerarse discriminacion

por razén de sexo) de cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para una
persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el

cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (Art. 10): Los actos y las clausulas de

los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén de sexo se
consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido,
asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la

realizacién de conductas discriminatorias.



Acciones positivas (Art. 11): Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad,

los Poderes Publicos adoptardan medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que
seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. También las personas
fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en

la presente Ley.

Tutela judicial efectiva (Art. 12):

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso

tras la terminacidon de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

2. La capacidad y legitimacidn para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-
administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas fisicas
y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos. La
persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de

Sexo.

Prueba (Art. 13):

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones
de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razén de sexo,
correspondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminacion en las medidas
adoptadas y su proporcionalidad. A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano
judicial, a instancia de parte, podra recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen

de los organismos publicos competentes.
2. Lo establecido en el apartado anterior no serd de aplicacidn a los procesos penales.

Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva (Art. 43): De acuerdo con lo establecido

legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podrdn establecer medidas de accidon positiva
para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de

igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.



Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral (Art. 44):

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos en la

normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce
a los padres el derecho a un permiso y una prestacidn por paternidad, en los términos previstos

en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Estos principios regiran todas las actuaciones de forma transversal y estara presente en todas la

politicas, procedimientos y actuaciones de la gestidn de recursos humanos de XXXXX

2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS DEL PLAN DE
IGUALDAD

El presente Plan de lgualdad pretende hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, la no discriminacién y el respeto a la diversidad,

promoviendo un entorno seguro y saludable.
Para su consecucion, los objetivos generales a alcanzar son los siguientes:

< Asegurar el principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

en todos los dmbitos de actuacidon de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA.

< Luchar contra cualquier atisbo de discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo

en el desarrollo de las actividades de la empresa.

< Trabajar por equilibrar, en la medida de lo posible, la representacién de mujeres y

hombres en todos los estamentos de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA.

Asimismo, se afiaden algunos objetivos especificos:

< Atraer mujeres talentosas, especialmente a los departamentos con infrarrepresentacion

femenina.



< Difundir buenas practicas que conciencien a la plantilla para alcanzar Ila
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el ambito familiar.

< Incorporar la perspectiva de género en todos los procesos de la empresa.

< Desarrollar politicas retributivas que aseguren la plena equidad.

< Prevenir cualquier tipo de acoso sexual o por razén de sexo, a través de la concienciacién

de la plantilla.

< Formar al personal en igualdad de género, diversidad, inclusién, lenguaje inclusivo y

prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito de aplicacion del mismo incluye a toda persona que tenga una relaciéon contractual
con la organizacién regida por la legislacion espafiola, sin perjuicio de su nivel jerarquico o de

cualquier otro aspecto. Asimismo, el presente Plan de Igualdad sera de aplicacién en el centro

de trabajo de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA, sito en Barbera del Vallés (Barcelona).

El presente Plan de Igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS TRINA entrara en vigor el 26 de

diciembre de 2022 y su periodo de vigencia se prolongara hasta el 25 de diciembre de 2026.

Transcurrido el periodo de vigencia, se conformara una Comisién de Igualdad que proceder3, en
un plazo maximo de seis meses, a realizar un nuevo diagnéstico de la situacién existente en
materia de igualdad entre mujeres y hombres, manteniéndose vigente el anterior Plan de
Igualdad hasta que no sea aprobado el siguiente. El nuevo Plan entrard en vigor desde el primer

dia del mes siguiente al de su firma por las partes.

4. PARTES QUE ACUERDAN ESTE PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad es fruto de la negociaciéon en el seno de la Comisidn negociadora

del Plan de Igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA esta formada

por:



En representacién de la empresa En representacién de las personas trabajadoras
Aleix Triana Iglesias Dtor. Financiero | Nereida Dominguez Garcia Operaria de
produccion
(CCoo)
Ndria Revilla Ortiz Dtora. de Sergio Alvarez Rodriguez Operario
Calidad moldes (UGT)
Nuria Magrans Sufié Responsable de | José Miguel Flores Lépez Encargado de
Compras turno (UGT)

5. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

El desarrollo del Plan de Igualdad contara con los medios y recursos necesarios; instalaciones,
equipos, medios y recursos humanos y econédmicos para cumplir con los objetivos propuestos

en el presente Plan de Igualdad.

6. PERFIL DE LA ORGANIZACION

Datos generales de la organizacion

Industrias Plasticas Triana, S.A. es una empresa familiar de disefio y fabricacién de productos
sanitarios y de envases pldsticos para los sectores alimentario, farmacéutico y cosmético con

mas de 50 afios de experiencia.

La empresa inicié su actividad en la década de los aifios 60 del siglo XX. Fue fundada por el

matrimonio formado por el Sr. Félix Triana y la Sra. Maria Rosa Vila.

El Sr. Triana habia trabajado anteriormente como responsable de produccidn en otra empresa
de transformacién plastica, y fue alli donde adquirié los conocimientos que luego utilizé y amplio

en su propia empresa.

La Sra. Vila, por su parte, se encargd desde el principio, de la parte de gestidon comercial de la

empresa. Fue clave su vision e impulso para empezar a vender a las farmacias y pequefios



laboratorios, que en aquella época estaban iniciando su actividad en Barcelona y sus
alrededores. Los envases plasticos para medicamentos eran una novedad, y Triana baso su

crecimiento inicial en este sector.

Con el paso de los afios la empresa también incorpord, a su catalogo, envases para el sector
alimentario y cosmético, ademads de la instalacidon de la Sala Blanca, categoria ISO 7, y la
certificacidon 1SO 13485. Estas instalaciones y certificaciones convirtieron la empresa en un

fabricante de referencia para productos sanitarios (medical devices) a nivel nacional.

En la actualidad la empresa factura 7 Millones de euros, con un 30% de exportaciones directas,
y otro 20% de exportaciones indirectas. Los productos de la empresa se pueden encontrar en

los supermercados y farmacias de los 5 continentes.

La plantilla de Triana estd formada por una media de 51 personas trabajadoras, con plantilla

mayoritariamente fija y contratacion a jornada completa.

La empresa sigue siendo propiedad de la familia Triana. Al frente de su equipo, se encuentran el

Sr. Carlos Triana, y el Sr. Aleix Triana, hijo y nieto respectivamente de los fundadores.

Existen diferentes niveles dentro de la organizacidn: Alta Direccidon, Mandos Intermedios y resto

de personal.

La empresa tiene un centro de trabajo ubicado en la localidad de Barbera del Vallés, Barcelona..

Convenio colectivo y representacion legal de las personas trabajadoras

- EI XX Convenio Colectivo General de la Industria Quimica 2021-2023, de aplicacion en
la organizacion durante el periodo analizado, contiene en el Capitulo XVII todos aquellos
aspectos relativos a la Igualdad de trato y oportunidades. Incluye los planes de igualdad
y el protocolo de prevencién y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén

de sexo y acoso discriminatorio.

- INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA dispone de comité de empresa, encargado de

representar los intereses de las personas trabajadoras ante la empresa.



7. METODOLOGIA PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

La creacién del Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA se ha realizado con la

colaboracidn de la consultora especialista en RSC e Igualdad, Ingenieria Social SAL.

Diagndstico de la situacién actual.

El diagndstico ha tenido en cuenta diferentes técnicas de recogida de datos, tanto cualitativas
como cuantitativas, con el objetivo de poder disponer de la manera mds exhaustiva y completa
posible de informacidn relativa a la situacién de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA en materia de

igualdad de oportunidades desde una perspectiva de género.

Durante el proceso se han tenido en cuenta las percepciones cualitativas y participativas con el
objetivo de incorporar y entender la realidad e inquietudes de las personas trabajadoras de la
organizacion.

Para la elaboracién del diagnéstico se ha trabajado con diferentes fuentes de informacion,

relatadas a continuacion:

- Datos cuantitativos

A través de un formulario para la recogida de informacion cuantitativa se ha analizado, gracias
a los datos facilitados desde el Departamento de Recursos Humanos, la composicion y
clasificacion de las diferentes categorias laborales, la organizacién por areas de trabajo, los
mandos, la formacion, la promocién y la utilizacién de medidas de conciliacién por parte de la

plantilla, entre otras cuestiones.
- Informacion cualitativa
a) Documentacion de referencia:

Se han analizado todos aquellos documentos de referencia de la organizacién que se han

considerado relevantes para el ambito de estudio, en concreto:

- XX Convenio de la Industria Quimica 2021-2023

- Politica de Seleccidn

- Plan de Formacidn

- Protocolo de Prevencidn y Actuacion ante los casos de Acoso

- Ejemplos de comunicaciones internas



b) Entrevistas individuales a personas clave:

Se han mantenido entrevistas individuales con personas referentes de diferentes areas de la
organizacidn, con la finalidad de conocer de una manera directa las politicas, medidas y acciones

gue contempla la entidad en relacién con la igualdad de oportunidades

De esta manera, se han entrevistado y mantenido conversaciones durante el mes de octubre

con las siguientes personas relacionadas con los diferentes ambitos de gestién de la empresa:

De esta manera, se han entrevistado y mantenido conversaciones con las siguientes personas

relacionadas con los diferentes ambitos de gestidn de la empresa:
- Aleix Triana. Director General
- Nuria Magrans. Responsable del area de compras y RRHH

- Nuria Revilla. Responsable de Calidad
Creacion del Plan de igualdad
Para la creacién del Plan de Igualdad y las acciones propuestas se realizaron diversas reuniones,
en formato de sesién participativa, con la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad.
Las sesiones de trabajo han perseguido dos objetivos:

— Validar los resultados del diagndstico de situacion presentado.
— Ponderar y priorizar las oportunidades de mejora detectadas en el diagndstico e

identificar nuevas.

8. INFORME DEL DIAGNOSTICO

En el marco de la elaboracién del Plan de Igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA se
presenta un informe resumen del diagndstico de la situacién actual en el ambito de la igualdad

de género.

A continuacion, a modo de resumen, se presenta las oportunidades de mejora detectadas en los

ambitos analizados:

10



PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

PUNTOS FUERTES.

TRIANA dispone de las fichas de descripcion de los puestos de trabajo actualizadas. En
dichos documentos figuran los requerimientos de cada puesto de trabajo.

La plantilla de TRIANA es muy estable. Las contrataciones eventuales son fruto de
puntas de trabajo. En estos casos, se confia la seleccién a empresas especializadas
(ETT’s).

El buen hacer de las personas que trabajan eventualmente es un criterio de seleccién
en casos de vacantes.

OPORTUNIDADES DE MEJORA.

Seria una buena practica que TRIANA exigiera, a sus empresas proveedoras de
personal, la acreditacion de la formacién en igualdad de género de quien realice los
procesos de seleccidn para TRIANA.

El personal de TRIANA que interviene en los procesos de seleccién no cuenta con
formacién en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Seria deseable que la empresa estableciera medidas de accion positiva para impulsar la
contratacidn femenina en las areas de infrarrepresentacion.

Seria aconsejable que TRIANA pusiera en marcha iniciativas de atraccion de talento
femenino, especialmente en dreas de direccidn y puestos técnicos.

Seria una buena practica la revisidn periddica de las DPT’s, de manera que se asegure la
ausencia total de sesgos de género, a la vez que permanezcan actualizadas.

Es recomendable que la empresa difunda internamente las vacantes de empleo entre la
plantilla general, ya que fomentaria la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

PUNTOS FUERTES

TRIANA dispone tiene un proceso por el que detecta las necesidades formativas.

La empresa elabora anualmente un plan de formacién derivado de las necesidades
recogidas.

Existe conexion entre la estrategia de la compaiiia y el plan de formacion.

TRIANA procura, en la medida de lo posible, que la mayoria de formaciones se impartan
en horario laboral y en las propias instalaciones de la empresa, para facilitar la asistencia
de las personas convocadas.

El porcentaje de mujeres formadas en 2021 supera su peso global en la organizacion

11



Existe la posibilidad de subvencionar o ayudar econdmicamente a personas
trabajadoras que desean iniciar estudios especializados, siempre y cuando estén
conectados con necesidades de la empresa.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

Seria deseable que las personas (jefes/as de planta y direccion, en general) que se
responsabilizan de seleccionar a quien participara en un curso de formacién se formaran
en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, puesto que minimizaria
el riesgo de sesgos de género.

Seria una buena practica que la empresa reforzara los planes de carrera, para mujeres
con potencial, en puestos técnicos y de mando.

La plantilla no ha sido formada en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres.

PROMOCION PROFESIONAL

PUNTOS FUERTES

En TRIANA se prioriza la promocién interna frente a la externa, siempre que se
encuentre el talento requerido dentro de la empresa.

Los criterios para la promocién son: desempefio demostrado, proactividad y adecuacion
de la formacién académica.

Existen planes de formacién para la posicidn “auxiliar de produccién”.

El sexo de la persona trabajadora no tiene ninguna influencia en el resultado de la
promocién a un puesto.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

Seria deseable que TRIANA desarrollara un procedimiento respecto a los criterios
generales (actitud, aptitud, competencias, etc.) a tener en cuenta a la hora de decidir
una promocion.

Una buena practica consistiria en planificar formaciones especificas para mejorar el
potencial de las mujeres, especialmente pensando en la promocién a puestos de
infrarrepresentacion femenina.

Seria recomendable que la empresa difundiera las vacantes para ofrecer igualdad de
oportunidades a mujeres y hombres.

A fin de mejorar el ratio de promociones femeninas, convendria poner en marcha
acciones positivas, es decir, optar por una mujer frente a un hombre en igualdad de
condiciones e idoneidad para puestos donde hay menor representacién de las primeras.
Seria una excelente practica disefiar planes de carrera para un mayor numero de
posiciones y puestos de trabajo, ello siempre correlacionado con la estrategia
corporativa.
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CONDICIONES LABORALES

PUNTOS FUERTES

TRIANA se rige por el convenio colectivo de industrias quimicas, cuyas condiciones
generales se pueden considerar muy favorables respecto a gran parte del resto de
sectores industriales

Recientemente se ha procedido a un andlisis y encaje de los distintos puestos de trabajo
en el grupo profesional mas adecuado.

El 96% de la plantilla disfruta de jornada a tiempo completo.

El total de la plantilla femenina tiene contrato indefinido.

Las incorporaciones de los ultimos aflos no muestra un trato desigual en el tipo de
contrato utilizado entre mujeres y hombres.

Las bajas de los ultimos tres afios no sefialan ningun trato desigual entre mujeres y
hombres.

Los turnos de trabajo se definen en funcidn de las necesidades productivas y
organizativas, sin que el factor sexo tenga una influencia negativa.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

Seria deseable que TRIANA estudiara el motivo de que Unicamente existan contratos
parciales en el caso de mujeres.

Es conveniente hacer seguimiento del desequilibrio en la contrataciéon masculina frente
a la femenina en los ultimos afos.

Las contrataciones a través de ETT's son mayoritariamente masculinas, por lo que seria
conveniente que dichas empresas certificaran que realizan sus procesos de
reclutamiento y seleccién con personal instruido en igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y
FAMILIAR

PUNTOS FUERTES

TRIANA ofrece la opcidn de flexibilidad retributiva a través del cheque guarderia.

El proceso de solicitud de medidas conciliatorias es simple y eficaz.

TRIANA favorece la flexibilidad horaria, siempre que ello es posible operacionalmente.
El disfrute de medidas conciliatorias no influye en absoluto en el desarrollo profesional
ni las oportunidades futuras de las personas solicitantes.

OPORTUNIDADES DE MEJORA
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Seria deseable que TRIANA pusiera en marcha acciones de concienciacion dirigidas a la
plantilla en general en corresponsabilidad familiar.

Seria una buena practica compartir buenas practicas con el personal sobre la materia.
Seria recomendable que la empresa difundiera las opciones de conciliacién tanto para
mujeres como para hombres.

Una buena practica consistiria en estudiar formulas de flexibilidad horaria, en aquellos
puestos que lo permitan, para facilitar la conciliacién familiar y personas de ambos
Sexos.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

PUNTOS FUERTES

La seleccion de personal se basa en las fichas de descripcidon de puestos de trabajo y el
potencial de las personas candidatas, tanto para puestos de nueva incorporacién como
para promociones profesionales.

Las mujeres tienen mucha presencia en las posiciones de direccién.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

Las incorporaciones y promociones de los ultimos afios muestran un mayor peso
masculino, lo que hace dificil equilibrar la plantilla en aquellas posiciones donde se
observa infrarrepresentacién femenina.

En la medida que el mercado laboral y formativo disponga de mujeres procedentes de
FP técnicas, serd deseable impulsar planes de carrera para dicho personal hacia
posiciones de mando y direccién.

Una buena practica seria implantar medidas de accidon positiva, es decir,
seleccionar/promocionar mujeres antes que hombres, en igual de condiciones, para
posiciones técnicas.

Es muy recomendable formar en igualdad de oportunidades a las/os decisoras/es en los
procesos de seleccidn y promocidn para evitar sesgos de género.

Seria muy positivo que el érgano de representacion de trabajadores y trabajadoras se
concienciara de la conveniencia de equilibrar la composicién de la RLT en relacién al
género.

RETRIBUCIONES

PUNTOS FUERTES

TRIANA sigue los pardmetros estipulados en el Convenio Colectivo de aplicacién para
establecer la politica salarial.

Hace tres afos, se produjo una adecuacién de las categorias a la estructura de grupos
profesionales, a través de la negociacion con la representacién legal de la plantilla.

La brecha general (hora media) se sitta lejos del tope indicado por el RD 902/2020
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TRIANA contempla la aplicacién de aumentos salariales a las personas trabajadoras de
la organizacion siguiendo lo estipulado en el convenio colectivo.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

Los datos “brutos” indican la inexistencia de brechas que sobrepasen el tope del 25%.
Llevar a cabo una revision periddica de la retribucién con la finalidad de continuar
avanzando en la transparencia y la seguridad de ofrecer una igualdad salarial entre
mujeres y hombres.

Realizar de manera periédica un seguimiento de la igualdad salarial desde una
perspectiva de género, cuantificar las posibles diferencias salariales y analizar las
posibles causas derivadas principalmente de la segregacion horizontal y vertical de la
empresa, con la finalidad de identificar oportunidades de mejora para continuar
avanzando hacia la igualdad retributiva.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

PUNTOS FUERTES

TRIANA dispone de un protocolo de prevencidon y tratamiento de situaciones de acoso
a través del art. 119 del convenio colectivo de aplicacién.

El Convenio Colectivo contempla la penalizacién del acoso sexual como un acto muy
grave e incluye la explicacion del Protocolo de acoso.

La direccidn de la organizacidn, a través del ejemplo vy el liderazgo, rechaza y prohibe
cualquier tipo de acoso.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

Nombrar y formar adecuadamente a las personas que hayan de integrar el comité de
instruccién.

Definir la diferencia entre qué es una denuncia falsa y qué es una desestimacién de un
caso de acoso sexual para que no pueda haber confusién en su gestion.

Hacer difusién del Protocolo para la prevencion del acoso sexual, por razén de sexo y
acoso laboral.

Llevar a cabo acciones de formacidn en relacidon con los procedimientos de actuacion
ante posibles casos de acoso sexual, por razén de género, orientacidn sexual o identidad
o expresion de género. La formacién tendria que impartirse a toda la plantilla y
especificamente a todas aquellas personas que tengan personal a su cargo.

Exponer de forma explicita el compromiso de tolerancia cero de la organizacioén frente
las actitudes sexistas y las agresiones sexuales o por razdn de género en los contratos
que formalicen con empresas proveedoras.

Realizar actividades de sensibilizaciéon a toda la plantilla para prevenir y actuar contra
las actitudes sexistas en los espacios de trabajo.
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COMUNICACION INCLUSIVA, LENGUAJE NO SEXISTA NI DISCRIMINATORIO

PUNTOS FUERTES

- En los documentos corporativos de la empresa se observa la intencién de utilizar un
redactado inclusivo.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

- Impulsar la elaboracién de directrices al personal- para el uso del lenguaje inclusivo en
todos los ambitos comunicativos de la empresa, con especial atencién a las
comunicaciones internas y a las comunicaciones externas.

- Avanzar en la revisidon de la documentacién y las comunicaciones, tanto de caracter
interno como externo, para asegurar un uso neutro del lenguaje y siguiendo el patrén
establecido por las directrices no sexista (o las instrucciones “adhoc” para el uso del
lenguaje.

- Realizar sesiones periddicas de concienciacién especifica para toda la plantilla en el
ambito del lenguaje no sexista ni discriminatorio, especialmente a aquellas personas
encargadas de elaborar documentacién de caracter interno y externo.

. RESULTADO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA (RD 902/2020)

Los analisis practicados a lo largo de la auditoria salarial nos permiten afirmar que el
sistema retributivo de TRIANA no presenta brechas salariales generales que superen los
topes establecidos legalmente, puesto que los ratios se mantienen —en términos
globales- en niveles relativamente discretos. Sin embargo se observan algunos
desequilibrios en determinados niveles y agrupaciones estadisticas. Ello representa un
riesgo en el objetivo de alcanzar la equidad salarial entre mujeres y hombres.

A continuacidn presentamos las principales conclusiones extraidas:

1. Laempresa basa su valoracién de puestos de trabajo en la clasificacién profesional
gue emana del convenio colectivo de industrias quimicas. El propio convenio
sefiala que dichas agrupaciones son equivalentes a los niveles de puestos de igual
o similar valor. Hay que tener en cuenta, ademads, que la politica retributiva de
TRIANA se basa, primordialmente, en la aplicacién de dicho convenio colectivo,
aunque para las posiciones de mayor nivel entran en juego el valor de mercado, la
escasez de personal, la compensacion de las responsabilidades directivas o los
requerimientos de las empresas cliente.
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Examinados los factores empleados en la elaboracién de la valoracién de puestos
de trabajo, estimamos que responden a los criterios aconsejados por la OIT, es
decir: pertenencia, relevancia, totalidad y variabilidad (grados).

Del examen de la documentacidn aportada por la empresa, no inferimos
discriminacion salarial per razén de sexo en términos generales, aunque si
desviaciones que merecen atencién y tratamiento. La brecha general de la
empresa se sitla en el 18,48% respecto a la media -favorable a los hombres-, un
indice alejado del tope marcado por la legislacién vigente, pero con margen de
mejora. Se ha llevado a cabo un analisis de las brechas salariales (media y mediana)
de cada nivel y para todos los conceptos salariales, agrupados por salario fijo,
complementos salariales y percepciones extra-salariales.

La concentracion numérica de mujeres en los niveles VPT de mayor
responsabilidad (5 a 7) —en relacion a los hombres en los mismos niveles- es del
23,07%, por lo que no se corresponde con la presencia global en la organizacion
(44%). En concreto, el nivel desequilibrante es el 5, donde se encuadran 11
hombres por ninguna mujer.

Se constatan brechas favorables a los hombres en todos los estadisticos de
retribucién. Si bien la diferencia es muy discreta (6,40%) en el tramo inferior D1,
tiene a crecer hasta llegar a su maximo en las agrupaciones Q3 (26,31%) y D9
(25,94%). Dichas brechas superan levemente el tope del 25%, por lo que merecen
atencién y acciones positivas de correccién.

Los analisis de los estadisticos de concentracidn salarial insintan los efectos “suelo
pegajoso” y “techo de cristal”, por cuanto los ratios de ambos sexos en las
diferentes agrupaciones retributivas se desvian de los porcentajes globales de
hombres y mujeres. Seria deseable que la empresa estudiara acciones que
disminuyan —a corto y medio plazo- y eliminen —a mas largo plazo- dichos efectos
perniciosos.

Del examen practicado, no se ha obtenido prueba en contrario de que los
diferentes conceptos salariales que integran la retribucion total de las personas
trabajadoras de TRIANA son neutros desde una perspectiva de género vy, por lo
tanto, debemos concluir que afectan de igual manera a hombres y mujeres, si bien
es innegable que -por razones socioculturales- los hombres tienen mas facilidades
para adaptarse a horarios y turnos menos conciliatorios. Justamente por este
motivo devengan, en mayor medida, los pluses de actividad y compensatorios
correspondientes.

El salario medio de las mujeres esta por debajo del de los hombres (25.370 € vs.
31.119 €), por lo que es constatable que en TRIANA las mujeres perciben —en
términos globales- menores retribuciones. En efecto, las mujeres reciben menos
compensacién salarial en todos y cada uno de los estadisticos analizados (D1, Q1,
Md, Q3, D9y promedio). Detras de estas diferencias hallamos la divisién sexual del
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10.

11.

12.

13.

trabajo en el sector de la industria quimica, con las consecuencias que hemos
explicado ampliamente durante el informe.

El andlisis de las diferentes brechas (hemos utilizado hasta 5 tipos) nos ofrece
diferencias salariales de cierta importancia entre hombres y mujeres en el global
de cada tipologia retributiva, si bien hemos constatado alguna brecha de mayor
relevancia segin el nivel y los conceptos salariales (especificamente
complementos salariales). No obstante, en términos generales podemos afirmar
gue ni la media ni la mediana alcanzan el tope legal del 25% marcado en el RD
902/2020.

Respecto a los costes de equidad, se ha mostrado la mayor incidencia de los
hombres por encima del maximo, sin embargo son las mujeres quienes aportan
mayor coste de equidad sobre minimo, ello a pesar de representar minoria
numérica.

El coeficiente de correlacién salarial (R2= 0,6092) nos indica que, desde una
perspectiva global (sin desagregar por sexo) existe un grado medio de equidad
salarial. Esta constatacion, unida a los analisis de concentracion salarial desigual
por sexo, invita a la introduccién de estrategias para fomentar la participacion de
mujeres en todos los ambitos, puestos y horarios/turnos de trabajo. Ello unido a
politicas salariales que trabajen en favor de la equidad salarial inter-sexo. Dichos
planes, ademas, impulsarian la atraccién y fidelizacion de talento, especialmente
femenino.

Se aconseja revisar periédicamente las adscripciones de cada puesto de trabajo a
los respectivos grupos profesionales, ya que esa es la base de las valoraciones de
puestos de trabajo (segun indica el convenio colectivo). El objetivo es evitar la
desactualizacion légica con el paso del tiempo. Ademads, estas revisiones son una
muy buena practica empresarial para impedir la existencia de cualquier sesgo que
pueda discriminar a hombres o mujeres por razén de sexo.

Otra buena practica seria elaborar auditorias independientes (con la periodicidad
que considere la empresa, pero como minimo cada cuatro afios) encargadas a
consultoras expertas en sistemas de compensacién y retribucién salarial. Dicha
accion seria una garantia interna y externa de politica corporativa de
compensacién que velaria por la igualdad de trato y oportunidades entre hombres
y mujeres.

18



INGENAERIA ) SOCRAL

PUNTOS FUERTES

Existe una correcta correspondencia
entre la valoracion de los puestos de
trabajo y laretribucion de las
personas trabajadoras.

Los conceptos retributivos son
neutros desde |a perspectiva de
género, de manera que afectan de
igual manera a hombres y mujeres.

El sistema retributivo descansa sobre
la aplicacion del convenio colectivo,
por lo que las retribuciones -en
general- estan ligadas a las categorias,
sin relevancia del sexo de la persona
trabajadora.

Las valoraciones de puestos de
trabajo han sido confeccionadas a
partir de los grupos profesionales, tal
y como marca el convenio colectivo
de industrias quimicas.

La brecha general, tanto respecto a la
media como a la mediana, se situa
por debajo del tope del 25% marcado
por la normativa legal.

db- |- b g | gh- | gh

El coeficiente de correlacion salarial
(0,692) muestra una equidad salarial
aceptable.
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INGENFERIA JSOCHAL)

OPORTUNIDADES DE MEJORA

Seria muy positivo mantener
actualizadas las DPT's como base
del sistema retributivo.

Se recomienda poner en marcha
inciativas que faciliten el acceso
de la mujer a los puestos de
mayor responsabilidad (niveles 5,
6y7).

Seria una buena practica revisar
periodicamente la
correspondencia de cada puesto
con su grupo profesional.

Es aconsejable promover
auditorias salariales
independientes efectuadas por
entidades expertas en la materia.

Seria deseable implementar una
politica salarial corporativa que
disminuya progresivamente los
efectos "suelo pegajoso” y "techo
T de cristal”.

Se recomienda desarrollar una
politica de compensacion que
reduzca las brechas salariales y la
excesiva dispersion salarial..

Es aconsejable utilizar las bandas
y posiciones salariales para
implantar politicas que impulsen
laigualdad de trato y
oportunidades entre sexos.

Es recomendable priorizar la
contratacion femenina, en
posiciones técnicas y de mando,
para equilibrar las retribuciones
T entre mujeres y hombres.




10. PLAN DE ACCION

Partiendo de los resultados del diagndstico y de la sesion participativa, se han identificado un
conjunto de acciones a implementar para la organizacién para continuar avanzando en su

compromiso con la igualdad de oportunidades.

A continuacion, se presentan las acciones contempladas en el Plan de Igualdad 2022-2026 de

INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA estructuradas por ambito, materia y objetivo especifico.

Se incluye también la informacidn relativa al drea responsable de implementar la accién, el
calendario de implementacién y los indicadores de seguimiento y evaluacion que facilitaran el

desarrollo de las acciones propuestas en el Plan de Igualdad de una manera efectiva.
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soCHAL

MEDIDAS FORMATIVAS

1 Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
1riana TRIANA

PHARMA AND COSMETICS

MEDIDA: 1 | Materia: Seleccién y contratacién
Objetivo: Asegurar la eliminacion de sesgos de género en los procesos de acceso al
empleo

Accidén: Formar en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres a las
personas participantes en los procesos de seleccion y contratacidon. Cuando se
produzca una sustitucion de alguna de las personas que actualmente asumen esta
funcion de seleccidn, la persona entrante también debera ser formada.

Procedimiento: 1) Identificar a todo el personal que interviene en los procesos
indicados (desde la elaboracion de la DPT, las ofertas de empleo, la criba y revision
curricular, la evaluacion de las pruebas, etc. hasta la decision final). 2) Seleccionar y
contratar a una empresa consultora acreditada para impartir este tipo de formacién a
aquellas personas seleccionadas.

Responsable: RRHH Destinatario/a: Personal implicado en los
procesos de seleccién y contratacion de
personal

Fecha inicio: 01/12/2022 Fecha final: 30/11/2026 Min. Bienalmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y departamento de RRHH

Indicador/es: 1) Acreditaciones de las formaciones Recursos necesarios:
impartidas, 2) N2 de personas formadas/total Consultora especialista.
personas intervinientes, 3) Evolucion del ratio de Coste previsto: 900 €/accién
mujeres en areas de infrarrepresentacion femenina formativa
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1 Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
MEDIDA: 2 | Materia: Seleccién y contratacién

Objetivo: Asegurar la eliminacion de sesgos de género en los procesos de acceso al
empleo

Acciodn: Solicitar la acreditacion en igualdad a las personas responsables de seleccion
de empresas externas

Procedimiento: 1) Comunicar a las empresas colaboradoras en seleccién nuestra
politica de seleccién en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 2)
Solicitar las acreditaciones formativas de las personas externas que intervengan en
procesos de seleccion para personal de TRIANA. 3) Revisar periédicamente que las
empresas externas cumplen con nuestros requerimientos.

Responsable: RRHH Destinatario/a: Empresas externas de
seleccion de personal
Fecha inicio: 01/12/2022 Fecha final: 30/06/2026 Anualmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y departamento de RRHH

Indicador/es: 1) comunicaciones de solicitud de las Recursos necesarios:
acreditaciones, 2) acreditaciones recibidas Propios.
Coste previsto: ---
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1 Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tr]ana TRIANA

PACKAGING FOR FOOD
PHARMA AN JETICS

Materia: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
MEDIDA: 3 personal, familiar y laboral

Objetivo: Concienciar a la plantilla sobre la necesidad de convivir en un entorno que
asegure la igualdad de género

Accidn: Formar en sensibilizacion de igualdad de trato y oportunidades,
corresponsabilidad familiar entre hombres y mujeres y comunicacion inclusiva

Procedimiento: 1) Seleccionar una consultora externa especializada en la materia. 2)
Comunicar al personal las sesiones formativas, 3) Revisar las puntuaciones y feedback
de la plantilla, 4) Evaluar las acciones realizadas

Responsable/s: RRHH y Comisién de Destinatario/a: Toda la plantilla
seguimiento
Fecha inicio: 01/01/2023 Data final: 30/11/2026 Bienalmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) n? personas formadas por afio y Recursos necesarios:
sexo, 2) puntuaciones obtenidas en cada acciodn, 3) Consultora externa.
evolucion de la solicitud de medidas de conciliacion Coste previsto: 900€/curso
(m/h)
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1 Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Trian
a e TRIANA
MEDIDA: 4 | Materia: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo: Concienciar sobre la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Accidon: Formar a las personas integrantes del comité instructor del protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Procedimiento: 1) Seleccionar una consultora externa especializada en la materia. 2)
Comunicar a las personas destinatarias el plan de formacidn, 3) Revisar las
puntuaciones y feedback de las personas participantes, 4) Evaluar las acciones
realizadas

Responsable: RRHH Destinatario/a: Comision de instruccién
Fecha inicio: 01/12/2022 Fecha final: 30/11/2026 Inicialmente y
cuando cambien
miembros

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) n? personas formadas por afio y Recursos necesarios:
sexo, 2) puntuaciones obtenidas en cada accidn, 3) n2 Consultora especialista.
de casos de acoso sexual o por razén de sexo Coste previsto: 900€/curso
denunciados y tratados
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Triana

PACKAGING
PHARMA AND CC

Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
TRIANA

MEDIDA: 5 | Materia: Comunicacion y lenguaje inclusivo

Objetivo: Concienciar sobre la conveniencia de adoptar un lenguaje no discriminatorio

ni sexista.

Accidén: Formar en lenguaje inclusivo y no sexista a las personas con responsabilidad en
la elaboracion de comunicados corporativos.

Procedimiento: 1) Seleccionar una consultora externa especializada en la materia. 2)
Comunicar al personal afectado el plan de formacidn, 3) Revisar las puntuaciones y
feedback de las personas participantes, 4) Evaluar las acciones realizadas

Responsable: RRHH

Destinatario/a: Todas las personas
responsables de emitir comunicados

Fecha inicio: 01/04/2023

Fecha final: 30/11/2026 Bienalmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento

Indicador/es: 1) n2 personas formadas por afio y Recursos necesarios:
sexo, 2) puntuaciones obtenidas en cada accidn, 3) Consultora especialista.
expresiones de lenguaje no inclusivo o sexista Coste previsto: 900€/accién
encontrados en las revisiones periédicas de los formativa
comunicados
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1 Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tr]ana TRIANA

PACKAGING FOR FOOD
PHARMA AN JETICS

MEDIDA: 6 | Materia: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo: Concienciar sobre la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Accion: Sensibilizar a la plantilla sobre la prevencion y actuacion frente al acoso sexual
y por razén de sexo.

Procedimiento: 1) Seleccionar una consultora externa especializada en la materia. 2)
Comunicar a la plantilla el plan de sensibilizacidn, 3) Revisar las puntuaciones y
feedback de las personas participantes, 4) Evaluar las acciones realizadas

Responsable: RRHH | Destinatario/a: Toda la plantilla

Fecha inicio: 01/01/2022 | Fecha final: 30/11/2026 Bienalmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) n? personas formadas por afio y Recursos necesarios:
sexo, 2) puntuaciones obtenidas en cada accién, 3) n2 Consultora especialista.
de casos de acoso sexual o por razén de sexo Coste previsto: 900€/curso
denunciados
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INGEN#ERIA_JSOCHAL]

MEDIDAS RELATIVAS A PROCESOS

1 Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Triana TRIANA

PHARMA AND COSMETICS

Materia: Seleccidn y contratacion; promocion profesional;
MEDIDA: 7 clasificacion profesional

Objetivo: Asegurar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
los procesos de seleccion y promocion.

Accidn: Establecer una revision periddica de las fichas de DPT para mantenerlas
permanentemente actualizadas y libres de sesgo de género

Procedimiento: 1) Crear un grupo interno de revision de fichas DPT, 2) Comprobar la
congruencia entre la ficha y el contenido real del puesto de trabajo, 3) Realizar las
modificaciones oportunas.

Responsable: RRHH y equipo interno Destinatario/a: Todos los puestos de
trabajo
Fecha inicio: 01/04/2023 Fecha final: 30/11/2026 Anualmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento

Indicador/es: 1) Acta de revision de las fichas DPT por Recursos necesarios:

parte del grupo interno, 2) n2 de fichas modificadas Propios y consultora

por aiio, 3) evolucion de los porcentajes de mujeres y especialista, si se considera

hombres en los puestos por areas, ocupaciones y oportuno.

departamentos Coste previsto: A evaluar segun
la intervencion externa

28



H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Trian
a a TRIANA
MEDIDA: 8 | Materia: Seleccidn y contratacion; promocion profesional

Objetivo: Asegurar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
los procesos de seleccion y promocion.

Accidn: Revisar periodicamente la utilizacidn de lenguaje inclusivo en los anuncios de
seleccidén de personal.

Procedimiento: 1) Nombrar un/a responsable de la revision, 2) Comprobar la
inexistencia de lenguaje discriminatorio o sexista en cada oferta de trabajo, 3) Realizar
las modificaciones oportunas.

Responsable: RRHH y responsable Destinatario/as: Todos los anuncios
nombrado
Fecha inicio: 01/12/2022 Fecha final: 30/11/2026 Continuo

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) n2 revisiones realizadas/total de Recursos necesarios:
anuncios de empleo, 2) n2 modificaciones Propios y consultora
efectuadas, 3) evolucidn del porcentaje de mujeres especialista, si se considera
en puestos de trabajo masculinizados. oportuno.
Coste previsto: A evaluar segun
la intervencion externa

29



H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tr]ana TRIANA

PACKAGING FOR
PHARMA AND CC S

MEDIDA: 9 | Materia: Promocidn profesional

Objetivo: Asegurar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
los procesos de promocion.

Accidn: Revisar periodicamente la utilizacidn de lenguaje inclusivo en la difusion de
cursos de formacidn a la plantilla.

Procedimiento: 1) Nombrar un/a responsable de la revision, 2) Comprobar la
inexistencia de lenguaje discriminatorio o sexista en cada anuncio de curso de
formacion, 3) Realizar las modificaciones oportunas.

Responsable: RRHH y responsable Destinatario/as: Todos los anuncios de
nombrado cursos de formacion
Fecha inicio: 01/12/2022 Fecha final: 30/11/2026 Continuo

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) n2 revisiones realizadas/total de Recursos necesarios:
anuncios de cursos de formacidn, 2) n2 Propios y consultora
modificaciones efectuadas, 3) evolucién del especialista, si se considera
porcentaje de mujeres promocionadas. oportuno.
Coste previsto: A evaluar segun
la intervencion externa
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H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tr]an-—a TRIANA

PACKAGING FOR
PHARMA ANC

MEDIDA: 10 | Materia: Promocidn profesional

Objetivo: Asegurar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
los procesos de promocion.

Accion: Desarrollar e implantar un procedimiento interno de promocion profesional
que asegure la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres a través de
criterios objetivos de evaluacion. Este procedimiento priorizara la promocion interna
del sexo infrarrepresentado en el puesto concreto, en igualdad de condiciones e
idoneidad.

Procedimiento: 1) Nombrar un/a responsable de la redaccién del procedimiento, 2)
Compartir con la comision negociadora para incluir mejoras, 3) Publicar y difundir
entre la plantilla

Responsable: RRHH y responsable Destinatario/as: Toda la plantilla
nombrado
Fecha inicio: 01/12/2022 Fecha final: 30/11/2026 Inicialmente y
cuando sea preciso
modificar

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) procedimiento aprobado por la Recursos necesarios:
Direccion, 2) evolucion del porcentaje de mujeres y Propios y consultora
hombres promocionados. especialista, si se considera
oportuno.
Coste previsto: A evaluar segtin
la intervencion externa




Tr]ana Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS

PACKAGING
PHARMA AN CS

TRIANA

MEDIDA: 11 profesional

Materia: Retribucidon; condiciones de trabajo; clasificacion

Objetivo: Mantener actualizada la clasificacion profesional

Accion: Establecer la revision periddica de la valoracion de puestos de trabajo.

Procedimiento: 1) Crear un grupo interno de revision, 2) Proponer cambios en la VPT,

3) Implantar

Responsable: RRHH y grupo interno

Destinatario/s: Todos los puestos de
trabajo

Fecha inicio: 01/01/2023 Fecha final: 30/11/2026 Anualmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) n2 de puestos revisados

Recursos necesarios:

anualmente/n2 total de puestos, 2) modificaciones Propios y consultora
efectuadas, 3) evolucion de la brecha salarial por especialista.
niveles VPT Coste previsto: 1.000€/aiio
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1 Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tr]ana TRIANA

PACKAGING FOR FOOD
PHARMA AN JETICS

MEDIDA: 12 | Materia: Retribucién

Objetivo: Desarrollar una politica de compensacién que asegure la equidad interna

Accidn: Revisar la evolucion de las brechas salariales a partir del registro retributivo
anual por grupos profesionales y niveles VPT

Procedimiento: 1) Elaboracion anual del registro retributivo por grupos profesionales y
niveles VPT, 2) Revisar las brechas salariales y sus causas, 3) Estudiar medidas
correctoras, si fuera el caso

Responsable: RRHH | Destinatario/s: Toda la plantilla

Fecha inicio: 01/01/2023 | Fecha final: 30/11/2026 Anualmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/s: 1) Revision de las puntuaciones VPT Recursos necesarios:
(si/no), 2) evolucién de las brechas de género, 3) Propios y consultora
numero de puestos de trabajo revisados/total especialista, si se considera
puestos de trabajo oportuno.
Coste previsto: Segun la
intervencion externa
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H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tr]an—% TRIANA

PACKAGING FOR
PHARMA ANC

MEDIDA: 13 | Materia: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo: Desarrollar una politica de tolerancia cero ante el acoso sexual y por razén
de sexo

Accion: Negociar entre empresa y RLT un nuevo protocolo de prevencion y actuacion
ante el acoso sexual y por razén de sexo. Adicionalmente, crear y poner en marcha el
Comité Instructor del protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por
razon de sexo

Procedimiento: 1) Negociar y aprobar nuevo protocolo, 2) Constituir formalmente el
Comité instructor, 3) Comunicacion a la plantilla

Responsable: RRHH Destinatario/s: Toda la plantilla

Fecha inicio: 01/11/2022 Fecha final: 30/11/2026 Inicialmente y
siempre que haya
un cambio de

integrantes
Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH
Indicador/s: 1) Acta formal de aprobacion del nuevo Recursos necesarios:
protocolo, 2) constitucion del comité instructor Propios y consultora
(si/no), 3) casos tratados por afio especialista, si se considera
oportuno.
Coste previsto: Segun la
intervencion externa
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H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tr]ana TRIANA

PACKAGING FOR
PHARMA AND CC S

Materia: Seleccién y contratacidn; infrarrepresentacion
MEDIDA: 14 femenina

Objetivo: Equilibrar por género los departamentos y/u ocupaciones con
infrarrepresentacion femenina

Acciodn: Solicitar a las empresas externas de seleccidn que contacten con la asociacion
Ana Bella con el objeto de considerar candidaturas femeninas de mujeres victimas de
violencia de género en puestos con infrarrepresentacion femenina

Procedimiento: 1) Comunicacidn a las empresas externas de seleccion, 2) Seguimiento

Responsable: RRHH Destinatario/s: Empresas externas de
seleccion de personal
Fecha inicio: 01/01/2023 Fecha final: 30/11/2026 Anualmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/s: 1) Comunicacién a empresas externas Recursos necesarios:
(si/no), 2) n2 de personas seleccionadas y/o Propios.
contratadas procedentes de la asociacion Ana Bella Coste previsto: --

35



INGEN#ERIA_JSOCHAL]

MEDIDAS RELATIVAS A COMUNICACION

1 Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
-l:cl:c!uaonocg TRIANA

PHARMA AND COSMETICS

Materia: Seleccién y contratacion; infrarrepresentacion
MEDIDA: 15 femenina

Objetivo: Equilibrar por género los departamentos y/u ocupaciones con
infrarrepresentacion femenina

Accion: Difundir sistematicamente las vacantes entre toda la plantilla

Procedimiento: 1) Comunicacidn a la plantilla por el medio mas adecuado de cada
vacante y sus requisitos, 2) Seguimiento

Responsable: RRHH | Destinatario/s: Toda la plantilla

Fecha inicio: 01/11/2022 | Fecha final: 30/11/2026 Continuo

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/s: 1) Comunicacién de cada vacante (si/no), Recursos necesarios:
2) evolucion de la contratacion por puesto y Propios.
departamento (m/h) Coste previsto: --
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H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
MEDIDA: 16 | Materia: Condiciones de trabajo; corresponsabilidad

Objetivo: Fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres

Accidn: Difundir entre todo el personal las medidas de conciliacién disponibles en la
empresa

Procedimiento: 1) Responsabilizar a un departamento/persona de las comunicaciones
sobre medidas de conciliacion, 2) Disefiar un modelo de comunicado, 3) Programar
periodicidad

Responsable: RRHH | Destinatario/a: Toda la plantilla

Fecha inicio: 01/01/2023 | Fecha final: 30/11/2026 Anualmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento

Indicador/es: 1) Comunicado anual emitido (si o no), Recursos necesarios:
2) n2 de persones/total que disfrutan de alguna Propios
medida conciliatoria Coste previsto: -----
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Tr]ana Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS

PACKAG
FPHAFRMA

TRIANA

MEDIDA: 17 | Materia: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo: Prevenir las conductas y comportamientos indiciarios de acoso sexual o por

razon de sexo

Accion: Difundir pildoras de buenas practicas en prevencion del acoso sexual o por

razon de sexo al personal

Procedimiento: 1) Responsabilizar a un departamento/persona de las pildoras sobre
buenas practicas, 2) Disefiar un modelo de comunicado, 3) Programar periodicidad

Responsable: RRHH y PRL Destinatario/a: Toda la plantilla

Fecha inicio: 01/01/2023 Fecha final: 30/11/2026 Min.

semestralmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento, RRHH y PRL

Indicador/es: 1) n2 de comunicados por afio, 2) n2 de
casos de acoso sexual o por razon de sexo por afio

Recursos necesarios:
Propios y Consultora
especialista, si se considera
oportuno
Coste previsto: en funcion de la
intervencion externa
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H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tr]ana TRIANA

PACKAG
PHAFMA

MEDIDA: 18 | Materia: Comunicacion y lenguaje inclusivo

Objetivo: Fomentar el uso de un lenguaje no discriminatorio ni sexista entre la plantilla

Accidn: Exponer buenas practicas en el uso del lenguaje inclusivo y no sexista al grueso
de la plantilla a través de pildoras formativas

Procedimiento: 1) Responsabilizar a un departamento/persona de las pildoras sobre
buenas practicas en lenguaje inclusivo, 2) Disefiar un modelo de comunicado, 3)
Programar periodicidad aprovechando las fechas sefialadas 8 de marzo y 25 de
noviembre.

Responsable: RRHH y RESPONSABLE Destinatario/a: Toda la plantilla
Fecha inicio: 01/01/2023 Fecha final: 30/11/2026 Min. dos veces al
afho

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento

Indicador/s: 1) n2 de comunicados por afio Recursos necesarios:
Propios y Consultora
especialista, si se considera
oportuno
Coste previsto: en funcion de la
intervencion externa
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H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tcrc]ana TRIANA

PHARMA,

R FOOL

ETICS

MEDIDA: 19 | Materia: Comunicacién

Objetivo: Difundir la imagen de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA como una empresa
inclusiva y respetuosa con el principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres

Accion: Potenciar la imagen corporativa externa e interna relativa a los valores
corporativos de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA, especificamente en igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres

Procedimiento: 1) Responsabilizar a un departamento/persona de las comunicaciones
internas y externas (incluyendo imagenes) sobre valores corporativos, 2) Revisar web y
comunicados oficiales, 3) Programar periodicidad

Responsable: Direccion General Destinatario/a: Stakeholders (internos y
externos)
Fecha inicio: 01/01/2023 Fecha final: 30/11/2026 Min.

semestralmente

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento

Indicador/es: 1) n2 de comunicados por afio Recursos necesarios:
Propios y Consultora
especialista, si se considera
oportuno
Coste previsto: en funcion de la
participacion externa
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INGEN#ERIA_JSOCHAL]

MEDIDAS RELATIVAS A ESTRATEGIAS CORPORATIVAS

Triana

PACKAGING FOR FOOD,

PHARMA AND COSMETICS

Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
TRIANA

MEDIDA: 20

Materia: Seleccidn y contratacion; infrarrepresentacion

femenina

mando intermedio

Objetivo: Equilibrar la relacion de mujeres y hombres en posiciones directivas y de

Accidn: Atraer talento femenino para posiciones técnicas y mando

técnicas y de mando

Procedimiento: 1) Incorporar medidas de discriminacidn positiva en igualdad de
condiciones e idoneidad, 2) Priorizar la busqueda de talento femenino para posiciones

Responsable: Direccion General y RRHH Destinatario/a: Talento femenino externo

Fecha inicio: 01/01/20

23

Fecha final: 30/11/2026 Continuo

Organo/s de seguimiento: Comision de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) ratio de candidaturas femeninas para Recursos necesarios:
posiciones técnicas y de mando en procesos de Propios y Consultora externa,
selecciéon y/o promocion, 2) n2 de incorporaciones si se considera oportuno
femeninas en posiciones técnicas y de mando/total Coste previsto: en funcion de la
de procesos de seleccion para dichas posiciones participacion externa
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H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
Tr]ana TRIANA

PACKAGING FOR
PHARMA AND CC S

Materia: Seleccién y contratacidn; infrarrepresentacion
MEDIDA: 21 femenina

Objetivo: Equilibrar la relacién de mujeres y hombres en areas, departamentos u
ocupaciones con infrarrepresentacion femenina

Acciodn: Priorizar la contratacidon femenina en igualdad de oportunidades e idoneidad,
especialmente en los departamentos con infrarrepresentacion de mujeres

Procedimiento: 1) Incorporar medidas de discriminacion positiva en igualdad de
condiciones e idoneidad, 2) Priorizar la contratacion de mujeres para posiciones con
infrarrepresentacion femenina

Responsable: Direccion General y RRHH | Destinatario/a: Personal femenino

Fecha inicio: 01/12/2022 | Fecha final: 30/11/2026 Continuo

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) n2 de mujeres contratadas en Recursos necesarios:
posiciones con infrarrepresentacion femenina/total Propios y empresa de
de procesos de seleccion para dichas posiciones seleccidn externa, si se

considera oportuno
Coste previsto: en funcion de la
participacion externa
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H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
MEDIDA: 22 | Materia: Condiciones de trabajo; corresponsabilidad

Objetivo: Favorecer la continuidad de talento, especialmente femenino

Accidn: Revisar situaciones concretas de mujeres y hombres con responsabilidades
familiares sobrevenidas para compatibilizarlas con sus obligaciones y compromisos
profesionales

Procedimiento: 1) Estudiar situaciones concretas, 2) Proponer solucion o adaptacion de
jornada u horaria, 3) Analizar resultados, 4) Implementar nuevas medidas, si es
necesario

Responsable: Direccion General y RRHH Destinatario/a: Toda la plantilla
Fecha inicio: 01/01/2023 Fecha final: 30/11/2026 Cuando
corresponda

Organo/s de seguimiento: Comisién de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) n? de casos tratados, 2) evolucién de Recursos necesarios:
ratio de mujeres por departamento, areay Propios y Consultora externa,
ocupacion, 3) n? de medidas adicionales aplicadas si se considera oportuno

Coste previsto: en funcion de la
participacion externa
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H Plan de igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS
MEDIDA: 23 | Materia: Condiciones de trabajo; corresponsabilidad

Objetivo: Favorecer la continuidad de talento femenino

Accion: Habilitar una sala de lactancia, en caso de necesidad, que retina condiciones de
intimidad y disponga de nevera.

Procedimiento: 1) En caso de solicitud, habilitar una sala que retina las condiciones
adecuadas, 2) Comunicar al grueso de la plantilla la disponibilidad de la sala en caso de
necesidad

Responsable: Direccion General y RRHH Destinatario/a: Toda la plantilla
Fecha inicio: 01/01/2023 Fecha final: 30/11/2026 Cuando sea
necesario

Organo/s de seguimiento: Comision de seguimiento y RRHH

Indicador/es: 1) n2 de personas usuarias de la sala, 2) Recursos necesarios:
evolucion de ratio de mujeres por departamento, Propios
drea y ocupacion Coste previsto: 300€
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CRONOGRAMA

2024
Ne Triana 4T 1T 2T 3T 4T 1T

PACKAGING FOR FOOO,
PHATMA AND COSMETICS

MEDIDA

Formar en igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres a las personas

1 .. L.
participantes en los procesos de seleccion y
contratacion.

Solicitar la acreditacidn en igualdad a las
2 personas responsables de seleccion de empresas

externas.

Formar en sensibilizacion de igualdad de trato y
oportunidades, corresponsabilidad familiar

3 entre hombres y mujeres, comunicacion
inclusiva y prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo a toda la plantilla.

Formar a las personas participantes (Comité de
Instruccion) en los procedimientos especificos
del protocolo de prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo.

Formar en lenguaje inclusivo y no sexista a las
5 personas con responsabilidad en la elaboracién
de comunicados corporativos.

Sensibilizar a la plantilla sobre la prevencion y
6 actuacion frente al acoso sexual y por razén de
sexo.
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Triana

PACKAGING FOR FOOO,
PHATMA AND COSMETICS

MEDIDA

2024
4T 1T 2T 3T 4T 1T

Establecer una revision periddica de las fichas de
DPT para mantenerlas permanentemente
actualizadas y libres de sesgo de género.

Revisar periodicamente la utilizacién de lenguaje
inclusivo en los anuncios de seleccién de
personal.

Revisar periodicamente la utilizacién de lenguaje
inclusivo en la difusidn de cursos de formacion a
la plantilla.

10

Desarrollar e implantar un procedimiento
interno de promocion profesional que asegure la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres a través de criterios objetivos de
evaluacién.

11

Establecer la revision periddica de la valoracion
de puestos de trabajo.

12

Revisar la evolucion de las brechas salariales a
partir del registro retributivo anual por grupos
profesionales y niveles VPT.
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Trian

PACKAGING FOR FOOO,
PHATMA AND COSMETICS

MEDIDA

2024
4T 1T 2T 3T 4T 1T

13

Negociar entre empresa y RLT un nuevo
protocolo de prevencion y actuacion ante el
acoso sexual y por razén de sexo.
Adicionalmente, crear y poner en marcha el
Comité Instructor del protocolo de prevenciony
actuacion ante el acoso sexual y por razén de
sexo.

14

Solicitar a las empresas externas de seleccion
que contacten con la asociacion Ana Bella con el
objeto de considerar candidaturas femeninas de
mujeres victimas de violencia de género en
puestos con infrarrepresentaciéon femenina.

15

Difundir sistematicamente las vacantes entre
toda la plantilla.

16

Difundir entre todo el personal las medidas de
conciliacion disponibles en la empresa.

17

Difundir pildoras de buenas practicas en
prevencion del acoso sexual o por razon de sexo
al personal.

18

Exponer buenas practicas en el uso del lenguaje
inclusivo y no sexista al grueso de la plantilla a
través de pildoras formativas.
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Triana

PACKAGING FOR FOOO,
PHATMA AND COSMETICS

MEDIDA

2024
4T 1T 2T 3T 4T 1T

19

Potenciar la imagen corporativa externa e
interna relativa a los valores corporativos de
INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA,
especificamente en igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

20

Atraer talento femenino para posiciones
técnicas y mando.

21

Priorizar la contratacion femenina en igualdad
de oportunidades e idoneidad, especialmente en
los departamentos con infrarrepresentacion de
mujeres.

22

Revisar situaciones concretas de mujeres y
hombres con responsabilidades familiares
sobrevenidas para compatibilizarlas con sus
obligaciones y compromisos profesionales

23

Habilitar una sala de lactancia, en caso de
necesidad, que retna condiciones de intimidad y
disponga de nevera.
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11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

COMISION DE SEGUIMIENTO (Composicion y funcionamiento de la comision paritaria
encargada del seguimiento, la evaluacidn y la revision periddica del plan de igualdad).

Con fecha 19 de diciembre de 2022 se crea la Comision de Seguimiento formada por los mismos
miembros de la comisidn de igualdad con el fin de hacer realidad la evaluaciéon y el seguimiento
del | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de INDUSTRIAS PLASTICAS
TRIANA.

Las personas integrantes de la comisién de seguimiento seran:

En representacion de la empresa En representacion de las personas trabajadoras
Aleix Triana Iglesias Dtor. Financiero | Nereida Dominguez Garcia Operaria de
produccion
(Ccoo)
Nuria Revilla Ortiz Dtora. de Sergio Alvarez Rodriguez Operario
Calidad moldes (UGT)
Nuria Magrans Sufié Responsable de | José Miguel Flores Lépez Encargado de
Compras turno (UGT)

FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

. Medir el cumplimiento del plan acordado

o Revision periddica del avance del plan y el cumplimiento de objetivos, acciones,

medidas, plazos, etc.

o Analisis de los obstaculos o dificultades que presenta el cumplimiento de algun

aspecto del plan

. Diagnosis de determinados datos sobre las materias tratadas en el plan de igualdad
. Se reunird siempre que sea necesario, a instancia de una de las partes

o Se reunira, como minimo, dos veces al afio.

J Emitira anualmente un informe (o0 memoria) de cumplimiento del plan
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Tras la programacién e implantacién del Plan de Igualdad de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA se
realizara una evaluacién con el objetivo de conocer el grado de cumplimiento del mismo, la
necesidad de nuevas acciones, valorar la efectividad de las desarrolladas, tasar los resultados,

procesos e impactos del plan, etc.

El marco temporal de la evaluaciéon se hara en tres ocasiones; la primera tendra caracter anual,
la segunda se llevard a cabo a la mitad del periodo de vigencia del P.I. Esta evaluacién intermedia
servira para conocer la marca del proceso de implementacidn del Plan de igualdad y establecer,
de considerarse necesario, las medidas de ajuste necesarias. La ultima evaluacién se realizara

al finalizar el periodo de vigencia.
Todas las evaluaciones se realizaran teniendo en cuenta los siguientes aspectos:
a) Evaluacién de resultados:
- Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad
- Nivel de correcciéon de las desigualdades detectadas en el diagndstico
- Grado de consecucién de los resultados esperados
b) Evaluacion del proceso:
- Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas
- Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones
- Tipo de dificultades y soluciones emprendidas
- Cambio producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad
d) Evaluacion del impacto:
- Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa

- Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la

plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.
- Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacidon de mujeres y hombres.

Los resultados de las mismas se recogeran en un INFORME DE EVALUACION DEL PLAN DE

IGUALDAD vy éste debera ser aprobado por la Comisidon de Seguimiento. A su vez, este informe
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pasard a formar parte del Plan de Igualdad y sentara las bases para el siguiente Plan de Igualdad

de INDUSTRIAS PLASTICAS TRIANA.

e) Evaluacion anual e identificacion de oportunidades de mejora.

La evaluacién periddica de caracter anual tiene como objetivo valorar el impacto de las acciones
desarrolladas en relacién con los objetivos del Plan, y en caso necesario, proponer nuevos

objetivos y/o nuevas acciones.

Para llevar a cabo esta valoracidn periddica, se propone la elaboracion de un informe anual de
evaluacion que contemple la evaluacion de resultados, esto es, el nimero y género de las
personas beneficiarias por ambito de actuacion, el grado de desarrollo de los objetivos

planteados y los efectos no previstos en el Plan de Igualdad.

‘ Personas beneficiarias

Ambito de actuacién ‘ N.2 mujeres N.2 Hombres ‘ Total

Cultura y politica de Igualdad

Organizacién Interna

Politicas de Seleccién, Contratacién, Evaluacion y
Promocién

Formacién y desarrollo profesional.

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

Prevencion de riesgos laborales y salud laboral
con perspectiva de género

Prevencion del acoso sexual y por razén de
género y actitudes sexistas

Comunicacion inclusiva, lenguaje no sexista ni
discriminatorio

Asimismo, la comisidn de seguimiento sera la encargada de realizar esta tarea con el fin de
vigilar el desarrollo del Plan de Igualdad, conocer su funcionamiento y flexibilizar su contenido.
Todo ello resulta imprescindible para adaptarse a las necesidades que vayan surgiendo durante

su implementacion.

Seguimiento periddico trimestral

Se propone también realizar el seguimiento periédico del Plan de Igualdad.
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Asi, para llevar a cabo el seguimiento periddico de las acciones del Plan de Igualdad, se plantea
la elaboracidn de informes trimestrales de seguimiento que midan el grado de implementacion

de las acciones y su funcionamiento.

Para facilitar el seguimiento, se elaborara un cuadro de mando integral en el cual se indicaran
las personas responsables de cada accidn y el plazo establecido para las mismas, asi como su

grado de logro segun la temporalizacidon prevista en el Plan de Igualdad.

Los informes trimestrales de seguimiento tendran que contemplar la siguiente informacion en

relacion a la evaluacion de resultados e indicadores:

- Nivel de ejecucion del Plan: numero total de acciones por ambito.

N.C de acciones
implementadas

Ambito de actuacién

Cultura y politica de Igualdad

Organizacién interna

Politicas de Seleccion, Contratacidn, Evaluacidon y Promocidn.

Formacion y desarrollo profesional.

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

Prevencidn de riesgos laborales y salud laboral con perspectiva de género

Prevencién del acoso sexual y por razdn de género y actitudes sexistas

Comunicacidn inclusiva, lenguaje no sexista ni discriminatorio

- Informaciéon sobre los diferentes indicadores de seguimiento de las acciones
contempladas en el Plan de lgualdad (Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores).
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12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

La comisién de seguimiento se encargara de, en caso necesario, llevar a cabo un procedimiento
de modificacion, incluido el procedimiento para solventar posibles discrepancias que pudieran
surgir en la aplicacion seguimiento, evaluacion o revision del presente Plan de Igualdad segun

lo establecido en el Articulo 9. del RD 901/2020.

El procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacién o revisién del plan de igualdad se realizard mediante el procedimiento

de mediacion.

Asimismo, la Comisidon de Seguimiento se reunird para realizar la revisién del plan cuando
concurran algunas de las siguientes circunstancias recogidas en el Articulo 9.2 del Real Decreto

901/2020, de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacidn

previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y

Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus juridico de la

empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas

en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminaciéon directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacidén del plan de igualdad a los requisitos

legales o reglamentarios.

En cuanto a la necesidad de actualizar el diagndstico, la Comisidn de Seguimiento se guiara
segln lo establecido en el apartado 3 del citado articulo 9; cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, la revisidon implicara la actualizacién del diagnéstico,

asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
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