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INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos y constituye un principio fundamental en la Unidn
Europea. El articulo 14 de la Constitucién Espaiola establece el derecho fundamental a la igualdad y
a la no discriminacién como pilar bdsico de nuestro ordenamiento y, en el marco de las relaciones
laborales, el articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores regula la no discriminacion como un
derecho propio de todas las personas trabajadoras. Por otro lado, la vigente Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, sefiala que las empresas estdn
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y a adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
incorporando la necesidad de trasladar dichas medidas a un plan de igualdad cuando se trate de

empresas, entre otros casos, cuya plantilla supere los 50 trabajadores y trabajadoras.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a
eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucidn, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. La citada
Ley Orgénica 3/2007 nace por tanto con el objetivo de impulsar y lograr que el principio de igualdad
de trato y de oportunidades sea real, combatiendo las manifestaciones aun existentes de

discriminacion, tanto directa como indirecta, por razén de sexo, en materias clave.
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1. PRESENTACION Y COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE CALDERERIAS INDALICAS

Caldererias Indalicas, empresa constituida en 1994 en Agua Amarga (Almeria) dedicada a la
ingenieria, fabricacion, montaje, instalacion, mantenimiento y reparacién de estructuras metalicas,
caldereria, equipos a presidon e instalaciones industriales, apuesta por la CALIDAD, el MEDIO
AMBIENTE y la SEGURIDAD LABORAL como elementos fundamentales de su cultura empresarial,
también basada en conseguir la mejora continua. Todo este esfuerzo se aplica con el fin de lograr la
maxima satisfaccion de los clientes, la prevencion de la contaminacién ambiental y el aseguramiento

de la seguridad en la realizacién de los trabajos por parte de su equipo.

La direccién de CALDERERIAS INDALICAS SLdeclara su compromiso con el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en nuestra organizacién, con sujecién a lo recogido en la
Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en el RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el RD 713/2010,
sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Para ello, se configura el
principio de igualdad entre mujeres y hombres como principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa que va a ser de aplicacién en todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la

actividad de la empresa.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente vigente, este
Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso de Caldererias Inddlicas S.L. por trabajar en favor de
una sociedad mas justa e igualitaria entre mujeres y hombres. Este compromiso se va a llevar a la
practica a través del desarrollo e implantacion de este Plan de Igualdad, que agrupe y sistematice
todas las medidas adoptadas a este propdsito. El Plan de Igualdad incluird los correspondientes
sistemas de seguimiento, para garantizar la consecucién de los objetivos de igualdad, un método de
participacién de los trabajadores y sus representantes, y finalmente, una sistematica de
comunicacion, para informar de todas las decisiones, planes y medidas que se adopten, asi como de

los avances logrados.
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El proceso de elaboracion del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo de la
Comisién negociadora, y en la negociacidn previa con los diferentes interlocutores de Ia
organizacién. Ha sido fundamental para su consecuciéon el compromiso de la direccién, la voluntad
de la empresa y de la representacion legal de las personas trabajadoras y de todos los miembros de

la plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacién previa del Diagndstico nos ha permitido analizar la situacidon de la empresa con
perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones y se han establecido una serie
de medidas de actuacién necesarias para avanzar en la igualdad de trato y de oportunidades de

hombres y mujeres en nuestra organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible; es un plan
ambicioso, que pretende eliminar cualquier forma de discriminacién, favorecer la conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal y la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en las tareas de
cuidado, integrar poco a poco la perspectiva de género en todos los procesos de organizacién y
gestion, asi como la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y, en definitiva, mejorar las

condiciones en que se desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio laboral.
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2.

CONTEXTO DE LA ORGANIZACION

El Plan de Igualdad debe recoger los datos identificativos de la organizacion, los datos del Plan que

se esta negociando (vigencia, planificacién, recursos asignados, etc.) el Compromiso de la

organizacién ante la lgualdad, los datos referidos a la Comisién Negociadora, la comunicacién del

Plan de Igualdad a los trabajadores, y a todo lo que afecta al seguimiento y evaluacién del Plan.

Titularidad de la empresa: Privada.

Tamaiio de la empresa: mas de 750 personas trabajadoras.
Nombre o razén social: CALDERERIAS INDALICAS S.L.

NIF: BO4196952

CNAE: 2511 — Fabricacidn de estructuras metalicas y sus componentes.

DATOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Obligacion de la implantacion: plantilla con mas de 50 personas (art. 45.2 Ley Igualdad).
Ambito territorial: el presente Plan de Igualdad se aplicard en donde la organizacién tenga
repartidos sus centros de trabajo.

Ambito funcional: empresa.

Extension: el presente Plan de lgualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras
de la empresa, asi como a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo

temporal durante los periodos de prestacidon de servicios.
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4. COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad se compone de diez miembros que, a fecha de la

constituciéon de la Comisién Negociadora (26/09/2023), fue la siguiente:

» En representacion de la empresa:

- Dia. Pilar Blanco Gabalddn.

- Dfa. Paloma Llamas Ruiz.

- D.Juan José Torres Contreras.
- Dia. Nuria Callejon Caparros.

- Dia. Lorena Ibafiez Marin.

» Por la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras y por los centros de trabajo sin

representacion sindical:

- Francisco Belmonte Lozano. UGT.

- José Fermin Mendicote Gil. UGT.

- Adolfo Pérez Muriana. UGT.

- Juan Antonio Royo Cabello. CC.00.

- Ana Gonzalez Lépez. UGT.
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Durante la celebracidon de sucesivas reuniones, tres integrantes de la Comisién Negociadora del Plan

de Igualdad de Caldererias Indalicas S.L. dimitieron, siendo los cambios los que siguen:

» 3/11/2023: dimision de D. Juan José Torres Contreras, siendo nombrado en su lugar D.

Francisco Javier Cano Cano.

» 15/12/2023: dimisién de D. Fermin Mendicote Gil, siendo nombrado en su lugar D. Luis

Carmelo Cano Cano.

» 26/02/2024: dimision de D. Adolfo Pérez Muriana, siendo nombrado en su lugar. D.

Francisco Javier Gdmez Toledano.

A la firma del presente Plan de Igualdad, por tanto, los integrantes de dicha Comisién Negociadora

son los siguientes:

En representacidn de la empresa:
Diia. Pilar Blanco Gabaldén.

Dfa. Paloma Llamas Ruiz.

D. Francisco Javier Cano Cano.
Dfa. Lorena Ibafiez Marin.

Diia. Nuria Callején Caparros.

Por la representacién de las trabajadoras y trabajadores y por los centros de trabajo sin
representacion sindical:

Francisco Belmonte Lozano. UGT.

Luis Carmelo Cano Cano. UGT.

Juan Antonio Royo Cabello. CC.00.

Ana Gonzdlez Lopez. UGT.

Francisco Javier Gomez Toledano. UGT.
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5. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Ambito de aplicacién y Vigencia del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad de Caldererias Indalicas es de aplicacién en todo el territorio espaiol y, por

consiguiente, engloba a la totalidad de la plantilla de la empresa. De igual modo, serd de

aplicacion a todos los centros de trabajo que Caldererias Inddlicas tenga, tanto en territorio

espafiol como en el extranjero. La vigencia del plan de Igualdad serd de 4 afos, a excepcién

del Informe Diagndstico y la Auditoria Retributiva, que tendran ambas una vigencia de 6

meses, momento a partir del cual se entregard a la Comision de Seguimiento dos nuevos

informes actualizados.
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6. CONCLUSIONES DEL INFORME DE DIAGNOSTICO

» Caldererias Inddlicas es una empresa con mayor nimero de hombres que de mujeres (el
93,1% del total de trabajadores y trabajadoras son hombres).

» De igual modo, el 100% de los representantes sindicales de la empresa son hombres
también.

» Por departamentos, la representacion de mujeres y hombres encuentra equilibrio pleno en
el departamento de Compras y Almacén (50% de presencia de mujeres y hombres). Sélo el
Departamento de Recursos Humanos y Prevencién de Riesgos Laborales presenta un mayor
numero de mujeres que de hombres (75% y 53,33% respectivamente). Por el contrario, la
masculinizacion del Departamento de Desarrollo de Negocio y Produccidn es casi absoluta
(98,95%), y absoluta en el Departamento de Electricidad, Instrumentacién y Control.

» Por Categorias Profesionales, el Grupo 8 (Auxiliares de primera y de segunda) no estd
compuesto por ninguna sola mujer, al igual que el Grupo 10 (Peones), produciéndose una
minima representacion de mujeres en el Grupo 9 (Auxiliares de tercera y especialistas), con
tan sélo un 3,75% de mujeres. Unicamente en el Grupo 5 (personal Oficial Administrativo)
hay una mayor presencia de mujeres, como asi ocurre en el Grupo 7 (Auxiliares
Administrativos). Existencia de segregacién horizontal

» Del total de ascensos en la empresa en los Ultimos 4 afios (28 trabajadores y trabajadoras),
el 21,4% fue de mujeres (6 mujeres ascendieron), frente a 22 hombres (78,4%).

» De igual modo, son los hombres quienes mas ascienden y cambian de categoria profesional
(19 hombres), frente a una sola mujer.

» Existencia de segregacion vertical en los puestos de responsabilidad de la empresa.

» No existe Protocolo especifico de acoso sexual, aunque durante el desarrollo de las
negociaciones del Plan de Igualdad se elabord y aprobd, dentro del marco de la negociaciéon
de la Comisidn de Igualdad, el Protocolo de Acoso Sexual, con fecha de 15 de diciembre.

» Se establece una adecuada politica de Salud Laboral con perspectiva de género, desde la

prevision de las situaciones de mujeres embarazadas, previendo y considerando una
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reevaluacion del puesto de trabajo, asi como una prevision de nuevos riesgos laborales

ocasionadas por su nueva situacién personal.

» No existe politica de comunicacion con perspectiva de género, si bien es cierto que durante

la negociacion del Plan de Igualdad se elabord una Guia de Lenguaje Inclusivo, acordada por

unanimidad dentro de la Comisidn Negociadora.
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7. OBIJETIVOS GENERALES

De conformidad con los resultados del Diagndstico, realizado como paso previo, se detallan a
continuacion los objetivos y medidas que conforman este Plan de Igualdad, que se ha elaborado
conforme al capitulo Il del titulo IV de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y al RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes

de lgualdad y su registro.

El Plan de Igualdad de Caldererias Indalicas, S.L, tiene como objetivos generales la integracion de la
igualdad de oportunidades en la cultura organizativa y en la gestion de los recursos humanos de la
empresa, asegurando procedimientos y politicas no discriminatorias por razén de sexo, y que
garanticen la igualdad real y efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres dentro de la

empresa. Cinco seran los principales objetivos del Plan de Igualdad.

» Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el acceso, la
seleccidn, la contratacion, la promocién, la formacién, conciliacién, salud laboral, medidas
contra el acoso sexual y/o por razén de sexo y la violencia de género.

Comunicacidn, sensibilizacién y cultura de empresa.

Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa.

Garantizar la no discriminacidn salarial por razén de sexo.

vV V V V

Avanzar en la corresponsabilidad de tareas entre mujeres y hombres.

Responsable de Igualdad

Designar una persona responsable de valar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacidn especifica en la materia, que gestione el Plan de
lgualdad de Caldererias Inddlicas, participe en su implementacion, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de seleccidon, promocidén y demas

contenidos que se acuerden en el plan e informe a la Comision de Seguimiento.
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8. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

I.  Proceso de seleccion y contratacion

Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables de la seleccion del

personal

a) Formar al equipo directivo, al departamento de RR. HH, tribunales de seleccién, etc., en

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y en gestién de recursos humanos

desde una perspectiva de género. Se programaran acciones de formacién (talleres

presenciales, entrega de documentacion, etc.) para que las personas que intervienen en los

procesos de seleccidn eviten discriminaciones de género, tanto en momentos concretos de

los procesos de seleccion (publicacion de ofertas de empleo, criba curricular, entrevistas y

pruebas dentro del proceso), como en las decisiones tomadas y también en la comunicacién

con las personas candidatas (mensaje, tono, lenguaje no verbal...).

» Indicadores: recursos econdmicos empleados en la ejecucion de esta medida.

Numero de cursos impartidos (indicando duracién de cada uno de ellos, contenido y

cualificacion del equipo de formacién). Porcentaje de personas que han recibido

formacién en comparacién con los destinatarios inicialmente previstos.

» Responsable: RR. HH., area de formacidn y responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha limite: un afio desde la fecha de aprobacion del Plan de Igualdad y durante

toda su vigencia.
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b) Creacidén de manual de seleccidén con perspectiva de género, y difusién del mismo entre las
personas que intervienen en los procesos de seleccidon de la empresa, para que les sirvan de
guia en la aplicacidon de criterios homogéneos de seleccidn no sexistas, objetivos y neutros,
que no contemplen aspectos de contenido personal o estereotipos de género.

» Indicadores: Manual de seleccion. En cuanto a la difusion, y si hay intervencion de
terceros en el proceso, SPEE, ETTs, documento que evidencia la remisiéon del
protocolo de seleccidon. Relacién de personas que han recibido el protocolo de
seleccion. Porcentaje de personas que han recibido el protocolo de seleccidn en
proporcién a los destinatarios inicialmente previstos.

» Responsable: RR. HH y responsable de Igualdad de la empresa.

» Fecha limite: seis meses desde la aprobacion del Plan de Igualdad de la empresa para
la creacion del protocolo de seleccidon con perspectiva de género. Durante toda la

vigencia del Plan de Igualdad para la difusién del protocolo.

Dar preferencia de acceso a la empresa al género menos representado, ante igualdad de méritos

y experiencia.

a) Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas por
sexo. Se analizara el numero de solicitudes que se han recibido para cada puesto de trabajo
ofertado, asi como las contrataciones que se han llevado a cabo durante el periodo de
tiempo determinado para valorar y, en su caso, aplicar medidas, a través de la politica de
seleccion de personal, tendentes a conseguir una composicién igualitaria en la plantilla.

» Indicadores: estadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.
Contrataciones por sexo.

» Responsable: RR. HH y responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha limite: anualmente, desde la fecha de aprobacion y durante toda la vigencia
del Plan de Igualdad.

» Destinatarios: RR. HH y cualquier persona de la empresa que participe en los

procesos de seleccidén.
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b) Introducir medidas de accidon positiva para conseguir el aumento del 5% de mujeres en la

plantilla. En los procesos de seleccion de personal se tendra en cuenta la composicién de

partida de hombres y mujeres para el puesto a cubrir, area o grupo profesional, en que se

pretende incorporar plantilla, y en caso de desequilibrios, introducir medidas de accién

positiva de modo que, a condiciones equivalentes de idoneidad y competencia, acceda el

personal del sexo menos representado. En caso de no ser posible, se habrdn de indicar las

dificultades que se estdn encontrando.

» Indicadores: nimero de contrataciones en los que dicha medida de accidn positiva se

ha aplicado y ha provocado la contratacion del sexo menos representado.

» Responsable: RR. HH y responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha limite: desde la fecha de aprobacion y durante toda la vigencia del Plan de

Igualdad.
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Il. lgualdad retributiva

Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema retributivo

a) Informar a la Comisién de Seguimiento peridodicamente de las retribuciones medias y
medianas de mujeres y hombres por nivel jerarquico, asi como de cualquier cambio de
criterio para el cobro de los diferentes complementos salariales. Para evitar posibles
discriminaciones, se informara a la Comisién de Seguimiento sobre las retribuciones medias
y medianas de mujeres y hombres de la empresa, prestando mayor atencidon a aquellos
puestos especialmente masculinizados o feminizados.

» Indicadores: informe periddico de las retribuciones. Listado de todos los cambios de
criterio para el cobro de determinados complementos salariales. Acuse de recibo de
informacién a la Comisidn de Seguimiento.

» Responsable: RR. HH y responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha limite: anualmente, desde la fecha de aprobacion y durante toda la vigencia
del Plan de Igualdad.

b) Andlisis del Registro Retributivo durante los afios de vigencia del Plan de Igualdad de
Caldererias Inddlicas, haciendo especial énfasis en el estudio de las posibles brechas
salariales que puedan o no presentarse en los diferentes Grupos y Escalas.

» Indicadores: informe anual del Registro Retributivo.

» Responsables: RR. HH, responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha Limite: durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Pag 16




PLAN DE IGUALDAD Doc.:

. -
C caldererias — :
Comision Negociadora Revision:

Plan de Igualdad Fecha: | 20/05/2024

Garantizar la equidad salarial. Acabar con la brecha de género

a) Realizar un seguimiento de la Brecha Salarial. Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad,
se realizara el seguimiento de la brecha salarial entre hombres y mujeres y sus causas,
tomando como referencia el sistema de clasificacion profesional.

» Indicadores: metodologia de recogida de datos y andlisis de los mismos establecidos
en el diagnéstico.

» Responsables: RR. HH. y responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha Limite: anualmente desde la fecha de aprobacion y durante toda la vigencia del
Plan de Igualdad.

» Destinatarios: toda la plantilla.

>

b) Realizar la valoracidon de puestos actuales y de nueva creacién con perspectiva de género y
segun los criterios establecidos en el RD 902/2020, siguiendo las indicaciones y guias del
Instituto de las Mujeres:

» Indicadores: metodologia de analisis de datos y recogida segun establecido en la
Herramienta de Valoracién de Puestos de trabajo.
» Responsable: RR.HH., responsable de igualdad, Comisién de Seguimiento.

» Fecha Limite: en los primeros seis meses desde la aprobacion del Plan de Igualdad.

c) Realizar una nueva Auditoria Retributiva para analizar los datos de brecha salarial respecto
del afio natural 2023:
» Indicadores: todo lo relacionado con el RD 902/2020, junto con las obligaciones de
analisis de resultados y posibles brechas salariales.
» Responsable: RR.HH. responsable de igualdad, Comision de Seguimiento.

» Fecha Limite: 6 meses desde la aprobacion del Plan de Igualdad.
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Formacion del personal

Sensibilizar y formar sobre igualdad de oportunidades

a)

b)

Potenciar la formacién en igualdad entre hombres y mujeres en la empresa. Con el fin de
que toda la plantilla esté formada en igualdad, se procurard que en todos los cursos
formativos que se impartan haya un modulo especifico sobre igualdad de oportunidades, o
en caso de no poder realizarse, impartir un médulo propio de formacién en igualdad para
toda la plantilla.

» Indicadores: evidencias vinculadas al numero de participantes, horario de
imparticién y criterios de seleccién. Porcentaje que representan los participantes en
comparacion con el total de la plantilla de la empresa. Contenido de los cursos y
cualificacion del equipo de formacién.

» Responsables: RR. HH y responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha Limite: desde la fecha de aprobacion del Plan de Igualdad y durante toda su

vigencia.

Impartir acciones formativas en igualdad y prevencion del acoso sexual y/o por razén de

sexo, para los integrantes de la RLPT integradas en la Comisién de Igualdad:

» Indicadores: evidencias vinculadas al nimero de participantes, horario de imparticion y
criterios de seleccidn. Porcentaje que representan los participantes en comparacién con
el total de los integrantes de la RLPT en la Comisidn de lgualdad. Contenido de los cursos
y cualificacion del equipo de formacion.

» Responsable: RR. HH, Comision de Igualdad, Responsable Igualdad de la empresa.

» Fecha Limite: desde la fecha de aprobacion y durante toda la vigencia del Plan de

lgualdad.
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c) Impartir, de manera obligatoria, acciones formativas en igualdad entre hombres y mujeres e

d)

implementacién de la perspectiva de género para todo el personal directivo, responsables

de departamento y personal intermedio de la empresa:

>

Indicadores: evidencias vinculadas al nUmero de participantes, horario de imparticion y
criterios de seleccidn. Porcentaje que representan los participantes en comparacién con
el total de la plantilla de la empresa. Contenido de los cursos y cualificacion del equipo
de formacion.
Responsable: RR. HH, drea de formacion, Comision de Igualdad, responsable de igualdad
de la empresa.

Plazo: durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Impartir la formacidn en horario laboral, facilitando el acceso al personal de la empresa, y si

no fuera posible, disefiarla en modalidad semipresencial y on-line:

>

Indicadores: nimero de acciones/curos formativos. Duracién de los cursos. Niumero de
participantes, desagregados por sexo.

Responsable: RR. HH, drea de formacién, Comision de lgualdad, responsable de igualdad
de la empresa.

Fecha Limite: desde la fecha de aprobacion del Plan de lgualdad y durante toda su

vigencia.
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Il. Clasificacion Profesional

Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con criterios no discriminatorios

a) Mantener una base de datos desagregada por sexos segun el departamento, tipo de
contrato, puesto y grupo profesional. Con el propdsito de realizar un control peridédico de la
distribucién de la plantilla por sexo, en esta base de datos se detallard: nimero de hombres
y mujeres por departamento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

> Indicadores: base de datos accesible, Constatar con la estadistica de evaluacion el
incremento de mujeres en plantilla por puestos y categorias.

» Responsable. RR.HH. y responsable de Igualdad de la empresa.

» Fecha Limite: anualmente, desde la fecha de aprobacion y durante toda la vigencia

del Plan de lgualdad.

b) Informar a la Comisién de Seguimiento de los datos estadisticos relativos a la distribuciéon de
hombres y mujeres por departamentos, por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.
Cumpliendo con la obligacidon legal establecida, la Comision de Seguimiento, creada para el
seguimiento y control del Plan de lgualdad, estard informada de los datos estadisticos de
redistribucidn de los departamentos entre hombres y mujeres, por tipo de contrato, puesto
y grupo profesional.

» Indicadores: acuse de recibo del envio de la informacion.
» Responsable: RR. HH y responsable de igualdad de la empresa.
» Fecha Limite: anualmente, desde la fecha de aprobacion y durante toda la vigencia

del Plan de lgualdad.
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lll. Comunicacién y Lenguaje no Sexista

Lograr que la comunicacion de la Empresa, tanto interna como externa, promueva una imagen

igualitaria de mujeres y hombres.

a) Garantizar la difusidon del Plan de Igualdad a toda la plantilla, mediante su publicacion en la
intranet y/o los tablones de anuncios.
» Indicadores: Muestreo de la comunicacidn realizada a toda la plantilla, revision e la
publicacidn en intranet, asi como de la comunicacién expresa efectuada a la plantilla.
» Responsable: Responsable de Igualdad.

» Fecha limite: tres meses desde la fecha de aprobacién del Plan de Igualdad.

b) Garantizar el lenguaje y contenido no sexista en las comunicaciones internas y externas,
documentos internos y en la web. Durante toda a vigencia del Plan de lgualdad, se
garantizard que tanto el lenguaje como el contenido de las comunicaciones internas y
externas, documentos internos y la pagina web sean no sexistas. Esto incluye también la
redaccién de ofertas de empleo, descripciones de puestos de trabajo, etc.

» Indicadores: comunicados internos, documentos internos, web.
» Responsable: Responsable de Igualdad, responsable de Comunicacion.
» Fecha Limite: desde la fecha de aprobacién del Plan de Igualdad y durante toda su

vigencia.
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V.

Condiciones de trabajo y Conciliacién

Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida laboral y familiar

a)

b)

Garantizar que todos los derechos de conciliacidn sean conocidos y accesibles por toda la
plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o antigliedad. Se dard
difusion a través de los medios habituales de comunicacion interna de los distintos
permisos, derechos y medidas de conciliaciéon familiar que contempla la legislacion vigente,
asi como las mejoras por convenio y Plan de Igualdad, con el objetivo de que toda la plantilla
pueda utilizar estas medidas, elaborando para tal fin una guia de conciliacion para su
difusidn y conocimiento entre toda la plantilla de la empresa.

» Indicadores: evolucién de las bajas voluntarias asociadas a las dificultades para conciliar.

Porcentaje de utilizacion de las medidas de conciliacion mujeres/hombres.
» Responsable: RR. HH y Responsable de Igualdad de la Empresa.
» Fecha limite: desde la fecha de aprobacién y durante toda la vigencia del Plan de

Igualdad.

Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo, tanto de las solicitudes como de los
disfrutes de los permisos relacionados con la conciliacion de la vida familiar. La empresa
llevarda a cabo un registro del nimero de solicitudes y de los disfrutes para detectar posibles
casos en los que se limiten los derechos laborales de conciliacién en los distintos
departamentos.

Indicadores: Registro de solicitudes. Enumeracién de acciones llevadas a cabo para solventar
las limitaciones. Evolucién de las bajas voluntarias asociadas a las dificultades para conciliar.
Evolucién de la brecha salarial entre mujeres y hombres. Porcentaje de utilizacion
mujeres/hombres.

Responsable: RR. HH, responsable de Igualdad de la empresa.

Fecha Limite: desde la fecha de aprobacidn del Plan de Igualdad y durante toda su vigencia.
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Informar periddicamente a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad sobre el disfrute
de licencias y permisos relacionados con la conciliaciéon de la vida familiar y laboral. En
cumplimiento de la obligacién legalmente establecida, se informarda a la Comisidon de
seguimiento sobre los disfrutes de las distintas licencias y permisos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral.

Indicadores: informes enviados a la Comisidon de Seguimiento con acuse de recibo.
Responsable: RR. HH, responsable de Igualdad de la empresa.

Plazo: anualmente, desde la fecha de aprobacién del Plan de Igualdad y durante toda la

vigencia del mismo.

Fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las responsabilidades familiares

a)

b)

Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la empresa la Guia de
Corresponsabilidad, con los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo con la legislacidn vigente, incentivando su uso entre la plantilla.
Indicadores: canales de comunicacion de la empresa. Campaiias de informacién realizadas.
Porcentaje de hombres y mujeres que han participado en estas campafias. Coste de las
mismas. Evolucion en el uso de los derechos de conciliacidon: numero de hombres y mujeres
gue han solicitado y disfrutado de algun tipo de derecho de conciliacién.

Responsable: RR.HH., responsable de Igualdad de la empresa.

Fecha limite: desde la fecha de aprobacién del Plan de Igualdad y durante toda la vigencia

del mismo.

Realizar acciones para sensibilizar, formar e informar a la plantilla sobre igualdad de
obligaciones en materia de responsabilidad familiares y reparto equilibrado de tareas. Para
llegar a una equiparacidén de derechos en toda la plantilla, la empresa incentivard a la
plantilla masculina acogerse a los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacién

existentes a los que tiene derecho. Se realizard mediante campafias informativas de difusién
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de las distintas medidas de conciliacidon. Se podra incluir un mdédulo especifico en la

formacién sobre igualdad.

» Indicadores: Campafias de informacidn realizadas. Coste de las campafias. Porcentaje de

hombres que han participado en estas campafias. Canales de informacién utilizados.

Evolucién en el uso de los derechos de conciliacién: nimero de hombres que han solicitado

y disfrutado de algun tipo de derecho de conciliacidn.

» Responsable: RR. HH, responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha limite: dos afios desde la fecha de aprobacidon del Plan de Igualdad.

Potenciar la dimensidn de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales

a) Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado por

sexo, e informar periddicamente a la Comision de Seguimiento. Se potenciara un Registro de

siniestralidad y enfermedades profesionales para estudiar la casuistica y plantear medidas

correctoras. Este registro se mantendra permanentemente actualizado. La comisidon debe

estar informada de los resultados y participar en la implantacidon de medidas.

» Indicadores: Documentacidn acreditativa de la realizacidn del registro.

» Responsables: Comité de seguridad y salud laboral, responsable de igualdad de la

empresa.

» Fecha limite: anualmente desde la fecha de aprobacion y durante toda la vigencia del

Plan de Igualdad.
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V. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

a) Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa. Se elaborard un informe

anual que detallard los casos de acoso notificados a la empresa, las medidas que se

implementaron y su resolucién.
» Indicadores: base de datos y revision semestral de los casos.

» Responsables: RR. HH, responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha limite: desde la fecha de aprobacién del Plan de lIgualdad y durante toda su

vigencia.

b) Revisar periddicamente, con la participacion de la Comisidon de Seguimiento del Plan de

Igualdad, el protocolo de prevencion y actuacién en caso de acoso sexual y/o por razén de

sexo.

» Indicadores: protocolo de prevencidn y actuacion en caso de acoso sexual o por razén de

sexo, con sus versiones con fecha de revision.

» Responsable: RR.HH., Comisién de Seguimiento del Plan de lgualdad, responsable de

igualdad de la empresa.

» Fecha Limite: 2 afios desde la fecha de aprobacion del Plan de Igualdad.

» Destinatarios: toda la plantilla.
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c)

b)

Difundir el protocolo de prevencién y actuacidén en caso de acoso sexual y/o por razéon de
sexo a toda la plantilla, que se difundird por los distintos medios de comunicacién de la
empresa para garantizar que llegard al conocimiento de toda la plantilla y se incluira, en el
formato que se considere oportuno, en la documentaciéon de bienvenida de las nuevas
contrataciones.

» Indicadores: comunicacién enviada a la plantilla. NOmero de campafias periddicas de
difusion del protocolo de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo. Canales de
informacién utilizados.

» Responsable: RR.HH., responsable de Igualdad de la empresa.

» Fecha limite: desde la fecha de aprobacién del Plan de lIgualdad y durante toda su

vigencia.

Impartir formacion especifica sobre prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo. Se

incluird en la formacion obligatoria de la empresa cursos sobre prevencién del acoso sexual

y/o por razéon de sexo, o bien se incluirda un mddulo especifico sobre esta materia en las

distintas formaciones impartidas en el ambito laboral. Esta formacién sera obligatoria para

los integrantes de la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad, en especial de los

integrantes de la Comision Instructora de investigacion ante casos de acoso sexual y/o por

razén de sexo.

» Indicadores: numero de cursos realizados y personas que lo reciben. Lugar de la
formacidn, tipo, horas y criterios de seleccidn y porcentaje de participacién de hombres
Yy mujeres.

» Responsable: RR.HH., drea de formacion y responsable de igualdad de la empresa.

» Fecha limite: desde la fecha de aprobacion del Plan de lIgualdad y durante toda su
vigencia.

» Destinatarios: toda la plantilla e integrantes de la Comisién de Seguimiento del Plan de
lgualdad, integrantes de la Comision Instructora ante casos de acoso sexual y/o por

razén de sexo.
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VI. Violencia de Género

Medidas de apoyo a las mujeres victimas de violencia de género.

a) Difusidn del protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de Violencia de Género, en el

que se recoge todos los derechos que las asisten, asi como las medidas y obligaciones que la

empresa asume en esta materia. Todo ello con el objetivo de contribuir a la erradicacion de

la violencia de género, en todas sus manifestaciones, y proteger y asistir en el dmbito laboral

a las trabajadoras victimas de violencia de género.

» Indicadores: registro de medidas de sensibilizacién y prevencion. Comunicacién del

protocolo a la plantilla.

» Responsable: Direccion, RR.HH., responsable de Igualdad de la Empresa, responsable

designado de atencidn a trabajadoras victimas de violencia de género.

» Fecha limite: tres meses desde la fecha de aprobacién del Plan de Igualdad.

» Destinatarios: trabajadoras victimas de violencia de género.
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9. APLICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

I. Calendario de aplicacién y responsables

Las medidas definidas en el Plan se aplicardn de acuerdo con el calendario establecido para cada
una ellas en el detalle sobre la medida, y sera la persona o personas responsables indicadas en cada
una de ellas las encargadas de desarrollar todas las actuaciones descritas en cada una de las

medidas incorporadas en el Plan de Igualdad.

Il. Seguimiento y Evaluacion

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos concretos de
igualdad, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento

de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacidn es independiente a la obligacidon prevista para la Empresa en el articulo 47 de la
mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el sentido de informar a la
RLT del Plan de Igualdad y la consecucion de los objetivos, de la vigilancia del respecto y aplicacién
del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la
aplicacion en la Empresa del derecho a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporciéon de mujeres y hombres en los
diferentes niveles profesionales y en su caso sobre medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la Empresa y sobre la aplicacion del Plan de
lgualdad. La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en el Plan de Igualdad de
Caldererias Indalicas S.L. permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las

diferentes areas de actuacién durante y después de su implementacion.
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El seguimiento se realizard de forma programada regularmente y facilitara informacion sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién de las medidas contempladas, lo que
posibilitard su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizard una Comisién de Seguimiento y Evaluacién que se
creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas. Esta Comision estard compuesta por cinco
miembros por parte de la Empresa y cinco miembros por parte de la representacién sindical, que

sera de forma paritaria.

La designacion de las personas integrantes de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién se realizara
el mismo dia de la firma del Plan de Igualdad. Se facilitard una direccidon de correo electrénico a la

gue puedan dirigirse las comunicaciones.

lll.  Funciones de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion

La Comisidn tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad.

- Participacidon y asesoramiento en la forma de adopciéon de las medidas con facultades
deliberativas.

- Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en
marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso medidas correctoras.

- Realizard también funciones de asesoramiento en materia de igualdad en aquellas

cuestiones que sean competencia de ésta.
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a) Atribuciones generales de la Comision de Seguimiento

- Interpretacién del Plan de Igualdad.
- Seguimiento de su ejecucién.

- Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion el
presente Plan. En estos casos serd preceptiva la intervencién de la Comision, con caracter
previo antes de acudir a la jurisdiccién competente; la Comision emitira informe en un plazo
no superior a quince dias. Asimismo, sera de aplicacidn el Sistema Extrajudicial de Soluciones

de Conflictos Laborales de Ambito Estatal (SIMA).

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten

necesarias.

- Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacion de los

mismos.

- La Comisién se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que debera ser

aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan.
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b) Atribuciones especificas de la Comision de Seguimiento

- Reflejar el grado de consecucidon de los propuestos en el Plan y de los resultados obtenidos

mediante el desarrollo de las medidas.

- Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha

con el Plan.

- Posibilitar una buena transmision de informacién entre las areas y las personas involucradas,

de manera que el Plan pueda ajustarse a sus objetivos.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la Empresa, de
la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla y, por ultimo, de la

eficiencia del mismo.
- Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger informacidn sobre:

» Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.
» El grado de ejecucién de las medidas.
» Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.

» Laidentificacion de las posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacién parcial a los seis meses de
la entrega en vigor del mismo, y durante el resto de la vigencia se realizard con caracter anual. Dos
meses antes de la finalizacion del plazo de vigencia se realizara una evaluacién final. En las
evaluaciones se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e

impacto del Plan.
En la evaluacidn final se debe tener en cuenta:

- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
- El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

- El grado de consecucion de los resultados esperados.
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- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

- El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las medidas.

- Eltipo de dificultades y soluciones acometidas.

- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

- Lareduccién de los desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y evaluacién
sera necesaria la disposicién por parte de la empresa de la informacion estadistica, desagregada por
sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la

periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision formulara las propuestas de mejora y los cambios que

pudieran incorporarse.
¢) Funcionamiento de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion

La Comisidn se reunird a los seis meses de la firma del Plan y tendrd como objetivo la observacién
del grado de cumplimento hasta ese momento del Plan de Igualdad. Con cardcter ordinario se
reunira anualmente para el estudio de los datos del periodo anterior a fin de comprobar si las

medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas medidas.

También podra reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de una de las partes previa
comunicacidn fehaciente con una antelacion de 15 dias naturales por escrito, indicando los puntos a

tratar en esa reunion.

Pag 32




@ ) PLAN DE IGUALDAD Doc.:
C caldererias — :
Comisién Negociadora Revision:
Plan de Igualdad Fecha: | 20/05/2024
d) Medios

Para el seguimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion, la

empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ello.

- Aportar la informacién estadistica solicita, en los pardmetros establecidos en los criterios de

seguimiento para cada una de las medidas.

Serdn por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamientos, manutencion y alojamiento de las

personas miembros de la Comisiéon, en caso de ser necesarios. Las horas de reunién serdn

remuneradas y no computables dentro del crédito horario de la representacién de los trabajadores

y trabajades.
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10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revisidon que se contemplan de manera especifica en el presente Plan

de Igualdad, deberd revisarse, en todo caso, si concurren en las circunstancias previstas en el Art.

9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre que se detallan a continuacién:

a)

b)

d)

f)

g)

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion

previstos en el plan.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccidn de Trabajo

y Seguridad Social.

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

empresa.

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 situacidon que haya servido de base para su elaboracidn.

Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacidn directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los

requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida

necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su

vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
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dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan

apreciandose en relacién con la consecucidn de sus objetivos.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas en las

reuniones ordinarias o extraordinarias convocadas por la Comision de Seguimiento en los supuestos

de modificacidn o interpretacidn previstas anteriormente y que tengan con finalidad cumplir los

objetivos acordados en el plan de igualdad.

11. RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisidn de Seguimiento, siempre y cuando al

respecto a la resolucion de las mismas no se alcance un acuerdo en el seno de la propia Comisidn,

se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacion regulado en el VI Acuerdo

sobre Solucion Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.

Pag 35




PY PLAN DE IGUALDAD Doc.:
C caldererias — :
Comision Negomadora Revision:
Plan de Igualdad Fecha: | 20/05/2024
En Lucainena de las Torres (Almeria), a 20 de mayo de 2024
Fdo: Fdo:

Francisco Javier Cano Cano

Fdo:

Paloma Llamas Ruiz

Fdo:

Nuria Callején Caparrds

Fdo:

Luis Carmelo Cano Cano

Fdo:

Juan Antonio Royo Cabello

Lorena Ibafiez Marin

Fdo:

Pilar Blanco Gabalddn

Fdo:

Francisco Belmonte Lozano

Fdo:

Francisco Javier Gomez Toledano

Fdo:

Ana Gonzalez Lépez
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ANEXO 1. REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD,
EVALUACION, SEGUIMIENTO Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

I.  Seguimiento y Evaluacion

El articulo 46 de la Ley Organica 03/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, establece que los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
Por ello, para realizar una evaluacidn periddica de las distintas medidas, se realizara una
revision anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de evaluar el

impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizard al menos un informe de conclusiones
intermedio y otro final, por parte del responsable de igualdad que serd presentando para
consensuar con la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn del plan de Igualdad. Durante la
vigencia del plan y a la finalizacién de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las
distintas medidas, se elaborara un informe intermedio y otro final general de conclusiones
en el que se evaluara la efectividad de las medidas, asi como el impacto de las mismas en la

empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacién durante y después de su desarrollo e implementacién. La fase de seguimiento se
realizard de manera programada y facilitard informacion sobre posibles necesidades y/o
dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento posibilitara su cobertura vy
correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito encaminados a la

consecucion de los objetivos establecidos en el plan.
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Il. Comision paritaria de seguimiento y evaluacidon del Plan de Igualdad

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituird la Comisién Paritaria de Seguimiento y
Evaluacion del Plan, en adelante la Comisidn de Seguimiento, que serd la encargada de
velar por que se cumplan los objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas acordadas,
con los plazos y recursos necesarios, asi como con los responsables, indicadores y
cronograma para su evaluacién. Dicha Comisidon serd la encargada del seguimiento,

evaluacién y el control de la aplicacidn de las medidas contempladas en el presente Plan.

a) Composicion de la Comision de Seguimiento y Evaluacion
La Comisién Paritaria de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad estard compuesta,
de forma paritaria, por 10 miembros: 5 por parte de la representacion legal de las personas
trabajadoras, o en su defecto, por los sindicatos mas representativos del sector firmantes,
y 5 por parte de la empresa.
Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la
empresa que estén especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacién por el
presente capitulo. Las mismas tendran voz, pero no voto.

e Sustituciones

Las personas que integren la Comisidn de Seguimiento podrdn ser sustituidas por otras en

los siguientes casos:

- Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del Plan de Igualdad.

- En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
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- En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja en la
empresa.

- En el caso de bajas de larga duracidn, excedencias o cualquiera otra situaciéon
prevista con una duracién mayor a un afio, y que impida el normal funcionamiento

de la Comision.

La persona que cause baja lo comunicara a la Comision de Seguimiento, siendo la parte a la

gue represente la legitimada para sustituirla.

lll.  Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

Entre otras, la Comisién de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Revisar los plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por
medios de los cronogramas y los indicadores que permitan avaluar la eficacia de
estas medidas.

- Seguimiento de la aplicacién del mismo tanto de la aplicacién de las medidas que se
establezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este
Plan de Igualdad.

- Elaborar anualmente un informe de seguimiento de las medidas del Plan de
Igualdad, que reflejara el grado de consecucién de los objetivos establecidos y el de
aplicacion de cada una de las medidas.

- Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos, a la
vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas.

- Elaborar el informe de evaluaciéon intermedio y final.

- Interpretacién del Plan de Igualdad.

- Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan
de lgualdad.

- Promover el principio de igualdad y no discriminacién.
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- Acordar, con la direccidn de la empresa, el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacién y corresponsabilidad.

- Analizar periddicamente el contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo
hechas por la empresa, asi como de la composicién de los procesos de seleccidn.

- Analizar periédicamente las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.

- Analizar al menos anualmente los indicadores establecidos en el Plan de Igualdad.

- Conoces las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual y por razén de
sexo en cualquiera de sus formas, asi como promover el establecimiento de
medidas que eviten cualquier tipo de situacion de acoso, tales como la elaboracion
y difusién de cddigos de buenas practicas, la realizacién de campafias informativas
o acciones formativas.

- ldentificar ambitos prioritarios de actuacion.

- Promover acciones formativas y de sensibilizacién, como Jornadas de lgualdad.

- Estudiar y analizar la evaluacidn de la situacién de la mujer en Caldererias Inddlicas,
y de las medidas puestas en marca pudiendo, si se estima oportuno, introducir
actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

- Participacidon activa en la elaboracidn de procedimientos y materiales relacionados
con el Plan de Igualdad.

- Realizar la difusién del Plan de Igualdad y de sus avances al conjunto de la plantilla.

IV.  Funcionamiento de la Comision de Seguimiento

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comisién de seguimiento se reunira de forma ordinaria
dos veces al afio, de forma semestral. Las reuniones serdn convocadas por la persona
responsable de la implantacion del Plan de Igualdad, quien debera elaborar el orden del dia de
las reuniones y levantar acta de los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los
acuerdos adoptados. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo

electrénico con una antelacion minima de 7 dias. Asi mismo, se podran convocar reuniones
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extraordinarias a la solicitud de cualquiera de las pares por el mismo procedimiento de
antelacién antes descrito.
Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran, entre otros:
- Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisidn de situaciones de
discriminacion directa o indirecta.
- Intencidén de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en Materia de
igualdad.
- Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial
en cuanto al numero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o
promocion o cualquier otra area recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda
dar lugar a la reelaboracién del diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de
Igualdad.
- Y en todo caso, cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la

ejecucién y vigencia del Plan de Igualdad.

V. Actas

De cada reunidn se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comisién
de Seguimiento y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos vy

desacuerdos.

IV. Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento, la empresa
se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:
- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ellas.
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- Aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida
seguimiento acordados

correspondiente.

para cada una de las medidas con

en los criterios de

la periodicidad

Serd de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las

personas miembros de la Comision y de las personas asesoras de la RLPT, en caso de que asi sea

preciso.

Las horas de reunidn de la Comisién de Seguimiento y las de preparacidon de la misma seran

remuneradas y no se contabilizaran dentro del crédito horario de la comision de la

representacién de los trabajadores.

La documentacidon se entregara con la antelacidon necesaria para poder analizarla, que sera de

aproximadamente 15 dias.
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ANEXO 2

Informe Auditoria Retributiva

AUDITORIA RETRIBUTIVA

CALDERERIAS INDALICAS, S.L.

Ctra. Carboneras, Nac. 341, km 1, Venta del Pobre
Lucainena de las Torres — Almeria - 04140 (Espana)

ELABORADO: Comision Negociadora REVISADO Y APROBADO: Comision
Plan de Igualdad Caldererias Indalicas Negociadora del Plan de Igualdad
Fecha: 16/05/2024 Fecha: 20/05/2024
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1. PRESENTACION Y ANTECEDENTES CALDERERIAS INDALICAS S.L.

Caldererias Indalicas, empresa constituida en 1994 en Agua Amarga (Almeria) dedicada a la
ingenieria, fabricacién, montaje, instalacion, mantenimiento y reparacion de estructuras
metalicas, caldereria, equipos a presién e instalaciones industriales, apuesta por la CALIDAD, el
MEDIO AMBIENTE y la SEGURIDAD LABORAL como elementos fundamentales de su cultura
empresarial, también basada en conseguir la mejora continua. Todo este esfuerzo se aplica con el
fin de lograr la maxima satisfaccién de los clientes, la prevencion de la contaminacidon ambiental y

las maximas exigencias de seguridad en la realizacién de los trabajos por parte de su equipo.

La direccion de CALDERERIAS INDALICAS SL declara su compromiso con el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en nuestra organizacion, con sujecién a lo
recogido en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en el RD
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el RD 713/2010, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo. Para ello, se configura el principio de igualdad entre mujeres y hombres como principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa que va a ser de aplicacién en todos y cada uno de los

ambitos en que se desarrolla la actividad de la empresa.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente vigente,
este informe viene a continuar con los requisitos para la elaboracidn del Plan de Igualdad, fruto
del firme compromiso de Caldererias Inddlicas S.L. por trabajar en favor de una sociedad mas
justa e igualitaria entre mujeres y hombres. Este compromiso se va a llevar a la practica a través
del desarrollo e implantacion del Plan de Igualdad, que agrupe y sistematice todas las medidas
adoptadas, y que incluird los correspondientes sistemas de seguimiento para garantizar la

consecucion de los objetivos de igualdad, un método de participacion de los trabajadores y sus
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representantes y finalmente, una politica de comunicacidn para informar de todas las decisiones,

planes y medidas que se adopten, asi como de los avances logrados.

2. MARCO NORMATIVO

a) Concepto Auditoria Retributiva:

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
determina medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva. En base al articulo 7 del RD
902/2020, se describe el concepto de auditoria retributiva de la siguiente manera:

1. Las empresas que elaboran un plan de igualdad deberdn incluir en el mismo una auditoria

retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacion que
requieren dichos planes de igualdad.
La auditoria retributiva tiene por objeto obtener informacion necesaria para comprobar si
el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstdculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a
garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el sequimiento de dicho
sistema retributivo.

2. La auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo
que se determine otra inferior en el mismo.

Adicionalmente, el Anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo sobre
registro y depdsito de Convenios y acuerdos colectivos de trabajo establece, en relacién con la
elaboracién del diagndstico, lo siguiente:

“También formardn parte del diagndstico del plan de igualdad el Registro Retributivo y la
Auditoria Retributiva”.
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b) Contenido de la Auditoria Retributiva:

De acuerdo con el articulo 8 del RD 902/2020, el contenido de la auditoria retributiva de
Caldererias Inddlicas debe incluir lo siguiente:

1. Diagndstico cualitativo y cuantitativo mediante el andlisis de politicas y procedimientos
de las empresas que pueden repercutir, directa o indirectamente, en la retribuciéon de las
personas trabajadoras.

2. La evaluacidn de los puestos de trabajo, teniendo en cuenta lo establecido en el articulo
4, tanto con relacion al sistema retributivo como con relacién al sistema de promocion.

3. Larelevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva.

4. Establecimiento de un plan de actuacidn para la correccién de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma vy
persona o personas responsables de su implantacién y seguimiento.

5. El plan de actuacion deberd contener un sistema de seguimiento e implementacién de

mejoras a partir de los resultados obtenidos.

A estos efectos, el diagndstico de la situacién retributiva que se realiza en el presente informe

analiza lo siguiente, de acuerdo con el articulo 8 del RD. 902/2020.

» Realizacién de un diagndstico de la situacidn retributiva de Caldererias Indalicas S.L,
segun articulo 8.1.a). 12:

“La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global de
todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en
c8uenta y permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo. Los
factores de valoracion deben ser considerados de manera objetiva y deben estar
vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.

La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de
trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al
sector de actividad, tipo de organizacion de la empresa y otras caracteristicas que a estos
efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de la modalidad de
contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.”
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» Identificacidn de los origenes de las diferencias salariales, en su caso, detectadas, segun el
art. 8.1.a) 22

“La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como
las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de
las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de en la empresa, o las dificultades que
las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocion profesional o econémica
derivadas de otros factores, como las actuaciones empresariales discrecionales en
materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas”.

Segun finaliza el propio articulo 8 del RD 902/2020, a los efectos de valoracion de los puestos de
trabajo, serdn de aplicaciéon aquellos sistemas analiticos que garanticen el cumplimiento de los
objetivos establecidos en el presente articulo y de manera especifica, los criterios descritos en el
articulo 4:

“1. El principio de igual retribucion por trabajo de igual valor en los términos establecidos
en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas las empresas,
independientemente del numero de personas trabajadoras, y a todos los Convenios y acuerdos
colectivos.

2. Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendrd igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigida para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

3. A tales efectos, podrd ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con cardcter no
exhaustivo, la penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la
destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la responsabilidad tanto econémica como relacionada
con el bienestar de las personas, la polivalencia o definicion extensa de obligaciones, las
habilidades sociales, las habilidades de cuidado y atencion a las personas, la capacidad de
resolucion de conflictos o la capacidad de organizacion, en la medida en que satisfagan las
exigencias de adecuacion, totalidad y objetividad a que se refiere el apartado siguiente en
relacion con el puesto de trabajo que valoran.

4. Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios
de adecuacion, totalidad y objetividad. La adecuacion implica que los factores relevantes en la
valoracion deben ser aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la
misma, incluyendo la formacion necesaria. La totalidad implica que, para constatar si ocurre
igual valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto de trabajo,
sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La objetividad implica que deben existir
mecanismos claros que identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacion de una
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determinada retribucion y que no dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen
estereotipos de género.”
Atendiendo al Estatuto de los trabajadores, se especifica lo siguiente:

“Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razon de sexo.

1. El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la

misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquier que sea la naturaleza
de esta, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén
de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
Un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

2. El empresario estd obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados
por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal
de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco
por ciento o mds, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones
satisfechas, el empresario deberd incluir en el Registro salarial una justificacion de que
dicha referencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras.”
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3. OBJETIVO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Conforme a lo anterior, con el presente informe se pretende comprobar que el sistema
retributivo de Caldererias Indalicas S.L., de manera transversal y completa, cumple con el
principio de igualdad entre mujeres y hombre en materia retributiva. A estos efectos, la auditoria
retributiva de Caldererias Indalicas permitira definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstaculos y dificultades que pudieran producirse en aras de garantizar la igualdad

retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Por tanto, la auditoria retributiva es un diagndstico que analiza el sistema de retribucién
implantado en Caldererias Indalicas S.L. y las posibles diferencias que marcan la brecha salarial
entre hombres y mujeres. El objetivo se centra, de igual manera, en detectar posibles causas o
marcadores de desigualdad y evitarlos, incorporando un plan de actuacién en la empresa con
acciones correctoras donde interviene un cronograma, actuaciones, objetivos, asi como las

personas que van a ser las encargadas de ejecutar dichas acciones dentro de la empresa.
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. REGISTRO RETRIBUTIVO

Caldererias Indalicas S.L. es una empresa representada mayoritariamente por hombres.
Durante el ejercicio de referencia 2022 han recibido algun tipo de remuneracién por
parte de la empresa un total de 898 personas, de las que un 93,65% son hombres (841
trabajadores), frente a un 6,35% (57 mujeres).

Las retribuciones de los empleados de Caldererias Inddlicas S.L. se determina,
principalmente, de acuerdo con los convenios de aplicacién para cada trabajador vy
trabajadora.

Durante el ejercicio de referencia 2022, existian 17 convenios de aplicacién cuyo dmbito
territorial era la provincia: Almeria, La Corufia, Baleares, Barcelona, Bizkaia, Caceres,
Cadiz, Cantabria, Ceuta, Melilla, Gran Canaria, Guadalajara, Ledn, Madrid, Melilla, Sevilla
y Tenerife.

De acuerdo con el articulo 9 del RD 902/2020, las mesas negociadoras de los Convenios
colectivos deberan asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes en cada
uno de los grupos y niveles profesionales respetan los criterios de adecuacién, totalidad y
objetividad, y el principio de igual retribucidn para puestos de igual valor en los términos

establecidos en el articulo 4 del RD 902/2020.
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5. VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

En base a lo anterior, y con la finalidad de poder establecer un marco de comparaciéon comun de

toda la plantilla de Caldererias Inddlicas S.L., la empresa ha asumido una equivalencia de

categoria a nivel nacional, dando lugar a 8 grupos de asimilacién en los que hay incluidos 17

puestos de trabajo, resultado del uso de la Herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo

creada por el Ministerio de Igualdad y Ministerio de Trabajo y Economia Social, en colaboracién

con las organizaciones sindicales y empresariales CEOE, CEPYME, CCOO y UGT. Estos puestos de

trabajo, de igual modo, tras la valoracion realizada por la herramienta anteriormente

mencionada han quedado agrupados en 8 agrupaciones o Escalas, quedando expuestas de la

siguiente manera:

Agrupaciones -
-IAgrupacion 10
-IAgrupacion 9
-l Agrupacion 7
-IAgrupacion 6
=IAgrupacion 4

-IAgrupacion 3

-IAgrupacion 2

-l Agrupacidn 1

Puesto + Puntos
CEOQ(804)
DIRECTOR GENERAL (779)
RESPONSABLE DE DEPARTAMENTO(619)
JEFE DE OBRA(533)

TEC. PRODUCCION (334)
ENCARGADOS(393)

TEC. PRL, Q, MA(304)
TEC. DISENO (314)
MECANICO TORNERO(272)
MONTADOR CALDERERO(287)
SOLDADOR(262)
CALORIFUGADOR(216)
ELECTRICO(234)
ALMACEN Y LOGISTICA(242)
CONDUCTOR (142)
ADMINISTRATIVO(164)
AYUDANTE(156)
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De acuerdo con el articulo 8 del RD 902/2020, el diagnéstico de la auditoria retributiva de una

empresa requiere la evaluacién de los puestos de trabajo. En consecuencia, Caldererias Indalicas

ha llevado a cabo una valoracién de puestos basada en una metodologia de asimilaciéon que

ayuda a determinar el nivel de contribucidon de las diferentes categorias profesionales de la

empresa, considerando las necesidades organizativas de la empresa y un desempeiio estandar

en los mismos; es, por tanto, aséptica, no entrando a valorar a las personas que ocupan estos

puestos de trabajo.

En base a lo anterior, las categorias equivalentes han dado lugar a los 17 puestos de trabajo o

grupos definidos, conforme al valor relativo de las categorias. De igual modo, se especifica en

cada puesto valorado el nimero de hombres y mujeres, que es el siguiente:

Titulo del Puesto Hn.' de N". de Categorizacién
— I"-.Iup:ares*v HDmbrP:

CEQ 0 Masculinizada
DIRECTOR GENERAL 0 Masculinizada
RESPONSABLE DE DEPARTAMENTO 5 13 Masculinizada
JEFE DE OBRA 1 17 Masculinizada
TEC. PRODUCCION 1 6 Masculinizada
ENCARGADOS 0 39 Masculinizada
SOLDADOR 0 85 Masculinizada
MECANICO TORMERO 0 89 Masculinizada
MONTADOR CALDERERO 0 159 Masculinizada
CALORIFUGADOR ) 2 Masculinizada
ELECTRICO 0 67 Masculinizada
AYUDANTE 7 167 Masculinizada
CONDUCTOR 0 11 Masculinizada

TEC. PRL, Q, MA 20 27 Equilibrada
TEC. DISENO 1 13 Masculinizada

ADMINISTRATIVO 18 10 Feminizada
ALMACEN Y LOGISTICA 0 6 Masculinizada
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Se ofrece la ratio de puntos segln categoria de factores divida por sexos, segun resultados de la

herramienta de valoracion de puestos de trabajo.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D CONDIIONES LABORALES ¥ FACTORES ESTRICTAMENTE AELACIONADOS CON EL DESEMPERD a6 m
0
) CORDICKINES PROFESIOMALES ¥ DE FORMAOON =)
Area de trazado
&) COMDHCKINES EDUCATIVAS
57
115
A} HATLIRALEZA DE L4S FUNCIGNES 0 TAREAS. =
0 0 &0 &0 o x 40
Rt Puntos Mupres Rt Paios Hosbod
Categoria
P ACTUALIZAR [ ) NATURALEZA DE LAS FUNCICNES O TAREAS |
P | E) CONDICIONES EDUCATIVAS |
GRAFICO
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION ]

D} CONDICIONES LABDRALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL D...

FACTORES POR 5EXO
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6. DIAGNOSTICO RETRIBUTIVO

De acuerdo con el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, el empresario esta obligado a
llevar un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.
Concretamente, de acuerdo con el RD 902/2020, el registro retributivo de cada empresa

presentard, desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido.

Asi mismo, el registro debera incluir una justificacién a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto
de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la

empresa de las personas trabajadora de un sexo sea superior a las del otro en, al menos un 25%.

La plantilla considerada para la elaboracion del registro retributivo, en linea con el presente
informe de auditoria retributiva, ha sido la plantilla que ha recibido algun tipo de remuneracién
durante el periodo de referencia, esto es, el afio natural 2022, considerando las retribuciones

percibidas de 1 de enero a 31 de diciembre del afio de referencia.

Analizados los datos de referencia, se procede al estudio de posibles brechas salariales segin
Valoracidn de Puestos de Trabajo, arriba referenciados. De igual modo, se incluird la justificacion
a la que hace referencia el articulo 6 del RD 902/2020, en relacién con el articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores, esto es, cuando la media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del

otro en, al menos, un veinticinco por ciento.

Para el andlisis de los datos se han tomado como referencia el resultado de los datos de la

Herramienta para el registro retributivo del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad,
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en concreto, los promedios de los importes equiparados segln categorias profesionales y los

promedios de los importes equiparados segun escalas de puestos de trabajo.

I.  Registro Retributivo segin Categoria Profesional

2.1.2. IMPORTES e e bl
i U112
Promedios 1
N°SC N SC N° SC TOTAL pgyya AYUDA INDEM
wowese i SALARIO ¢ LBRO MSC 1T m-
ualiz Fa 5 ON
SRUPO 01 B 1% 60% 1% 100%
Hombee 5 5 0 0 B OHE) R B4 B 0 0 0
Mier 2 2 0 0 0879 188 M 155 0 0 0 ﬂ-
SRUPO 02 A% B1% A% 2% ATH 100% 0% 100%
Hombee 389 82 0 0 6892 935 %27 20 ¥ W 5B
Mier 6 6 0 0 B2 502 B 1T R 0 B -
SRUPO 03 % 8% 1% W 56 4% 100%
Hombee 38 88 0 12683 M0® A 15% 1B 0 T8 18
Mier 7 7 0 0 15600 6 22 14% 12 3 110 -
SRUPO 04 005  100%  100% 100%
Hombee 2 2 0 0 1253 1%l A5% 0 0 ™ 0 0
Mier 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -
SRUPO 05 145 8 1% 4% 5% £3% 3%
Hombee 21 2B 0 0 12138 524 3% 1002 X 0 u 1%
Moer 28 31 1 0410 47867 1597 M3 B 0 1M -
SRUPO 06
Hombee 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mier 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -
SRUPO 07 = T% 8%
Hombee 2 2 0 0 1093 25T 13930 0 0 0 0
Mier 3 4 0 0 9625 3188 12813 13 48 0 0 -
SRUPO 03 00%  100%  100%  100% 100%  100%  100%  100%
Hombee 437 512 0 0 843 7A@ 15ER 0 B3 W N W 5%
Mier 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -
JRUPO 09 Tk Ere % 100% 100%  100%  100% 49%
Hombee 170 205 0 0 350 185 53% g 0 2 m  1m
Muse 7 7 0 0 223 143 314 0 0 0 0 ITE-
SRUPO 10 00%  100%  100% 100%
Hombee 2 2 0 w93 A6 19019 0 0 30 0 u-
Mier 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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a) GRUPO 1

Recordemos, a los efectos oportunos, la composicidn del Grupo 1 segun los criterios establecidos
en el Informe Diagndstico de la empresa. Aqui se encuentran los ingenieros/as, licenciados/as y
personal de alta direccion. Por puestos de trabajo, en este grupo estdn presentes 5 hombres
(CEO, tres Directores Generales y un Responsable de Departamento) y 2 mujeres (Técnico de

Produccién y Administrativo).
Se presenta una brecha salarial del 61%.

» Justificacion de la brecha salarial:
Se encuentran diferencias significativas en los complementos salariales, recibiendo los hombres
en exclusiva el Complemento de Responsabilidad y Complemento Bruto. El hecho de que los
hombres lo reciban y las mujeres no se debe al hecho de las responsabilidades de direccidn,

gestidn, planificacion, disponibilidad y mando asociados a los puestos de trabajo de CEO vy

Director General, no habiendo, como deciamos, mujeres en estos puestos de alta direccion.
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b) GRUPO 3

Dentro de este grupo se encuentran jefes administrativos y de taller. En el mismo se encuentran

38 hombres y 7 mujeres (administrativos, responsable de departamento y técnicos).

Se presenta una brecha salarial del 28%.

> Justificacion de la brecha salarial:

Si bien se presenta una diferencia positiva respecto de las mujeres del -23%, existe una

diferencia respecto de los complementos salariales de un 48% a favor de los hombres. En este

sentido, se otorgan en exclusiva a ellos los complementos de Produccién, Desplazamiento,

Complemento Bruto y Complemento por puesto de trabajo y Responsabilidad.

Por los puestos de trabajo que ocupan los hombres dentro del grupo de categoria profesional,

Encargados de Taller, Jefes de Obra y Técnicos, las responsabilidades asociadas al puesto, mas las

necesidades de desplazamiento y horario hacen que la diferencia de la brecha salarial sea del

28%.

c) GRUPO 9

Se encuentran agrupados en este grupo los ayudantes, en los que hay 170 hombres y 7 mujeres.

Se presenta una brecha salarial del 38%.

> Justificacidn de la brecha salarial:
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Se presenta una diferencia inicial del salario base del 37%. En este sentido, la diferencia salarial

viene asociada a que los hombres tienen de aplicacion convenios de aplicacion de la

siderometalurgia mas altos, como son el de Barcelona, Bizkaia, As Pontes, Ledn o Madrid, entre

otros, a diferencia de las mujeres, cuyos convenios de aplicacion establecen sueldos menores,

como los de Almeria, Caceres, Guadalajara o Sevilla.
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II.  Andlisis registro retributivo seguin Valoracion de Puestos de Trabajo

Recordemos, nuevamente, lo especificado en el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores,
esto es, la obligacion por parte del empresario de ofrecer una justificacion cuando las diferencias

salariales, sea en media o mediana, de las retribuciones totales, sea superior al 25%.

g Razdn Socia | Inicio |
2.1.b. IMPORTES PERIODO DI
EQUIPARADOS 0101-2
_— nz2x
N°SC N°SC N°SC AYUDA
N WSC om Anualz NO™Y SALARIO PRIMAS | \opos MSC 1T
Anualiz Ea
ESCALA 01 160% 95%  AM%  B30%  -2856%  100%  5%%
Hombee 193 228 0 ] 0 0 434 2.269 6.603 70 2 5 M3
Musr 26 o 1 ] 0 1 11.250 A443% 15.686 ool 49 0 161
ESCALA 02 100%  100%]  100%  100%  100%  100%  100%
Hombre 75 9 0 ] 0 0 9579 E.Iﬂ. 16.510 178 el 28 a2
Muzr 0 0 0 ] 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 03 100%  100%  100%  100%  100%  100%  100%
Hombre 331 36 0 ] 0 0 8033 b2 14.785 144 13 e 1042
Muer 0 0 0 ] 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 04 3% 8% % 6% 3% 65% Ta%
Hombre 84 9% 0 ] 0 0 12215 9.033 21248 e 18 2% 105
Muer 2 24 0 ] 0 0 9382 4688 14.071 305 A 9 b5 -
ESCALA 05
Hombre 0 0 0 ] 0 0 0 0 1] 0 0 0 0
Muysr 0 0 1] 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 06 A% T 8% 100% 100%  100%
Hombre 17 21 0 ] 0 0 14491 11.165 25657 1443 0 21 ¥07
Musr 1 1 0 ] 0 0 M1% 6254 35.400 0 0 0 0
ESCALA 07 o 3% 5% 6% -158% 55%
Hombre 13 13 0 ] 0 0 20492 16.620 fi12 6178 LE) 0 139
Musr 5 5 0 ] 0 0 22385 17.050 1943 3319 13 0 63
ESCALA 08
Hombee 0 0 0 ] 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muer 0 0 0 ] 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -
ESCALA 09 100%  100%  100%  100%  100%
Hombre 3 K] 0 ] 0 0 8| 46495 T8.452 10290 63 0 0
Muer 0 0 0 ] 0 0 0 0 1] 0 0 0 0 -
ESCALA 10 100%  100%  100%
Hombre 1 1 0 ] 0 0 174800 139874 15730 0 0 0 0 0
Mieg 0 0 0 0 0 0 0 0 N T N n-
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a) ESCALA 4

Seguidamente, analizado los promedios o las medias de los importes efectivos segun valoracién
de puestos de trabajo (punto 1.1.b de la Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo
del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de lgualdad), hay presencia de brecha en la escala 4,

compuesta por los siguientes puestos de trabajo:

» Técnicos de Produccion
» Encargados
» Técnicos PRL, Qy MA

» Técnicos de desefio

La brecha, como resultado del analisis de los datos por parte de la herramienta, es del 47%.
Como puede observarse, el grupo lo componen 84 hombres y 21 mujeres, si bien del total de
relaciones laborales entre los hombres fue de 98 hombres y mujeres. La diferencia o brecha
salarial, previo a la aplicacidon de los complementos salariales, fue del 23%. No obstante, tras la
aplicacion de estos (63% de diferencia a favor de los hombres), dicha brecha aumenta hasta el

45% que, tras la suma de los complementos extrasalariales (65%) aumenta hasta el 47%.

Las principales diferencias segin los complementos salariales son los siguientes:
» Complemento por Desplazamiento (94%).

Complemento Bruto (45%).

Complemento Produccion (87%).

Complemento Responsabilidad (89%).

Complemento Dietas (87%).
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Respecto de las diferencias segin los complementos extrasalariales, se encuentran las
principales diferencias o brechas:
» Primas (63%).

» Incapacidad temporal (74%).

La diferencia de retribuciones entre hombres y mujeres de la Escala 4, superior al 25%, vendria
dado, principalmente, por las condiciones especificas del puesto, responsabilidad y cargo, y la
necesidad de estos a viajar y salir del domicilio habitual, al tener los trabajadores que
desplazarse a las distintas obras que la empresa realiza fuera del lugar habitual de trabajo, esto
es, del taller Central de Lucainena de las Torres, en Almeria. De igual modo, a las mujeres dentro
de esta escala le son de aplicacion convenios peor pagados que al de los hombres,
principalmente Almeria, Melilla y Gran Canarias, a diferencia de los convenios de aplicacién del

de los hombres, con convenios de aplicacidn de Bizkaia, Barcelona, Cantabria o Leén.
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7. PLAN DE ACCION

Como resultado del diagndstico realizado, Caldererias Inddlicas propondra las siguientes medidas
para la correccién y prevencion de las diferencias retributivas en los siguientes ambitos de
actuacion:

» Realizar la valoracion de puestos actuales y de nueva creacién con perspectiva de género
y segun los criterios establecidos en el RD 902/2020, siguiendo las indicaciones y guias del
Instituto de las Mujeres:

e Responsable: RR.HH.
e Plazo: Un afio desde la aprobacién de la Auditoria Retributiva.

» Establecer el principio general en los procesos de promocion de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, tendrdn preferencia las mujeres sobre los hombres, cuando se
trate de la promocidn a un grupo, area o departamento donde estén infrarrepresentadas
las mujeres en proporcion a la totalidad de la plantilla.

e Responsable: RR.HH., responsable de igualdad de Caldererias Indalicas S.L.
e Plazo: Durante toda la Vigencia del Plan de Igualdad

» Realizar una nueva Auditoria Retributiva en los seis proximos meses desde la aprobacién
de esta, para analizar los datos de 2023 e incorporarlos para la Comisién de Seguimiento
del Plan de lgualdad de Caldererias Indalicas S.L, proponiéndose segun los resultados
obtenidos, nuevas medidas de correccién para las diferencias o brechas salariales
encontradas.

e Responsable: RR.HH., Responsable de Igualdad de Caldererias Indalicas, Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad de Caldererias Indalicas S.L.
e Plazo: 6 meses desde la aprobacidn de la presente Auditoria Retributiva.

» La nueva Auditoria Retributiva analizard, de igual modo, las posibles brechas salariales

presentes en la empresa segun los grupos de clasificacidon profesionales, cuyo modelo de

referencia habra de negociarse dentro de la Comisién de Seguimiento del Plan de

Pag 63




® )
C caldererias

PLAN DE IGUALDAD

Comision Negociadora
Plan de Igualdad

Doc.:

Revision:

Fecha:

20/05/2024

Ilgualdad de Caldererias Inddlicas S.L., tomando como referencia bien los grupos de

cotizacidon de la seguridad social o bien la division de categorias profesionales de los

convenios colectivos de aplicacién.

e Responsable: RR.HH., responsable de Igualdad de Caldererias Indalicas S.L.,

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de Caldererias Inddlicas S.L.
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ANEXO 3

Protocolo Prevencion Acoso Sexual

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL

Y/O POR RAZON DE SEXO

CALDERERIAS INDALICAS, S.L.
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1. PRINCIPIOS

La Constitucion Espaiiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos
del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no
discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica
y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as
al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccién frente
al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de Mujeres y
Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion
y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del
mismo”, garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todas las
personas trabajadoras.

Igualmente, este protocolo asume los principios del convenio de la OIT sobre eliminacion de la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, publicado en el BOE de 16 de junio 2022.

De acuerdo con estos principios, CALDERERIAS INDALICAS S.L. y las Organizaciones Sindicales se
comprometen a garantizar un entorno laboral libre de violencia y acoso, donde se respete la
dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho referencia, y a adoptar una
actitud proactiva tanto para la prevencién del acoso, sensibilizacién e informaciéon, como en la
difusién de buenas practicas e implantacién de medidas para gestionar quejas y denuncias y
resolver segun proceda en cada caso.

Igualmente, la representacion legal de las personas trabajadoras contribuira a ello sensibilizando a
las plantillas e informando a la direccién de la empresa de cualquier problema que pudiera tener
conocimiento y vigilara el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de
prevencion.
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2. OBIJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO.

El presente protocolo de acoso cumple, asimismo, con los siguientes principios, de acuerdo con
lo establecido por el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad.

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de
género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencién del
acoso sexual y/o por razén de sexo y la reaccion empresarial frente a denuncias por este tipo de
situaciones, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

» Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso sexual y/o por razén de sexo, cuyos principios de
funcionamiento son:

J Fomentar una cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en todos
los ambitos de la empresa.

. Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de acoso sexual y
por razén de sexo.

. Identificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de
acoso sexual y por razén de sexo.

» Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por
acoso sexual y/o por razon de sexo, por parte de alguna persona trabajadora.
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3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a la empresa por la prestacién de servicios
profesionales, ya sea una relacion laboral por cuenta ajena (cualquiera que sea su modalidad, jornada
o duracidn), un contrato de puesta a disposicion suscrito con una Empresa de Empleo Temporal o
una relacion de caracter especial, una persona auténoma o la participacién por practicas curriculares
o como becario/a.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la empresa
debera respetar igualmente las normas de prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo aqui
establecidas. La Direccion de la empresa comunicara a las empresas auxiliares la existencia del
presente Protocolo y en su politica de coordinacién de prevencidn de riesgos con las mismas incluira
esta materia.

3.1. Lugares donde puede producirse el acoso

El presente Protocolo se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, que ocurren durante
el trabajo, en relacidn con el trabajo o como resultado de este, tal como se establece en el Convenio
190 de la OIT:

a) Enellugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de
trabajo.

b) En los lugares donde se paga la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde
come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c) Enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacidn relacionados con
el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion.

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.

f) Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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3.2. Grupos vulnerables

El acoso sexual o por razén de sexo pretende crear un entorno intimidatorio, humillante y hostil
principalmente contra las mujeres, y dentro de estas podemos identificar grupos de mujeres mas
vulnerables.

Pretendemos identificar aquellos grupos que por sus condiciones de trabajo o caracteristicas pueden
ser mas vulnerables, para en consecuencia actuar con medidas preventivas que detecten con
anticipacion cualquier situacion que pueda derivar en estos tipos de acoso.

Mujeres solas con responsabilidades familiares.

- Mujeres que acceden por primera vez a empresas o puestos masculinizados, o a trabajos
tradicionalmente realizados por hombres.

- Mujeres jovenes en su primer trabajo.

- Mujeres con discapacidad.

- Mujeres migrantes.

- Mujeres pertenecientes a minorias étnicas.

- Mujeres con contratacidon temporal y/o a tiempo parcial en situacién de subcontratacion.

- Mujeres lesbianas, transexuales e intersexuales.
Debemos también dejar patente que, aunque principalmente el acoso sexual estd dirigido hacia las
mujeres, este tipo de acoso también le es de aplicacién a los hombres. Por ello también hay que
prestar atencion a aquellos grupos de hombres mas vulnerables: homosexuales, transexuales,
hombres jovenes, etc.
En relacion con el acoso por razén de sexo puede también afectar a los hombres que ejercen los

derechos relacionados con el cuidado de menores o con el cuidado familiar, en estos casos el acoso
se ejerce por el ejercicio de derechos relacionados con las responsabilidades familiares.
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3.3. Vigencia

El presente protocolo tendrd una vigencia de 4 afios, sin perjuicio de que, en funcién de las

necesidades que se detecten en las reuniones de seguimiento, se puedan modificar o incorporar

acciones, después de la negociacion y acuerdo correspondiente entre la Empresa, las organizaciones

sindicales y la parte social.

3.4. El presente protocolo sera revisado en los siguientes supuestos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus

objetivos.

e Cuando se detecte la falta de adecuacion a los requisitos legales o reglamentarios.

e En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico o

cualquier modificacién sustancial de la plantilla, métodos u organizacién del trabajo.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién por razén de sexo o

sexual.

e A la finalizacién de cada plan de igualdad el protocolo podra renovard su vigencia por la

duracién del siguiente plan y se revisara si fuera necesario.
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4. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

I. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal,
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos
concretos, desarrollados en el dmbito laboral, que se dirijan a una persona con intencidon de
conseguir una respuesta de naturaleza sexual.

Segun la definicion legal puede tener el propdsito o producir el efecto, es decir, puede ser
deliberado o involuntario, pero en cualquier caso van en contra de la voluntad de la victima,
creando un ambiente intimidatorio, ofensivo, humillante y hostil. Basta con tener un nexo de
causalidad entre el comportamiento y el resultado lesivo para la victima.

Se debe tener claro que, en determinadas circunstancias, un Unico incidente de elevada intensidad
puede constituir acoso sexual.

El acoso sexual puede afectar a la salud de la victima, que es lo mdas habitual, pero no es una
condicidon necesaria para determinar la existencia o no de acoso, basta con que exista un riesgo

relevante de que pueda llegar a afectar a la salud.

El acoso sexual es una infraccién laboral-administrativa, pero puede ser considerado delito segun se
establece en el articulo 184 del Cédigo Penal.
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> Conductas constitutivas de acoso sexual:

- CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la accién y las
condiciones de trabajo, entre ellas:

e Solicitud de favores sexuales, tanto directamente como por una persona intermediaria, el
autor tiene que actuar con conciencia y voluntad, siendo consciente de la posicién incémoda
que provoca en la victima, no hay formas imprudentes de la realizacidn de este tipo de actos.

e Relacién de actos o comportamientos que pueden evidenciar este tipo de conducto, siendo
este listado no exhaustivo.

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta un
acercamiento fisico excesivo o innecesario, arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a
solas de forma innecesaria. Las mas graves agresiones fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones,
flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefénicas indeseadas;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual, y también agresiones verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas o
mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

- CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por
una persona de rango jerarquico superior o persona de la que pueda depender la estabilidad
del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de
compafieros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que
implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.
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Il Acoso por razon de sexo

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007:

» “Constituye 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”.

Las caracteristicas del acoso por razéon de sexo son similares a las del acoso sexual, no se exige

intencionalidad, ni repeticion en el tiempo, ni afectaciéon a la salud, basta con crear un entorno

intimidatorio, denigrante u ofensivo.

El acoso por razén de sexo es una modalidad del acoso laboral, moral o psicolégico.

El acoso por razén de sexo es una infraccién laboral-administrativa, y segun las circunstancias puede

considerarse un delito contra la integridad moral.

> Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo, entre otras:

Aguellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo o
con el cuidado del menor o cuidado familiar.

Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra circunstancia
enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusién,
aislamiento, evaluacién no equitativa del desempleo, asignacion de tareas degradantes, sin
sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del sexo de una persona de
forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo por razén
de sexo impuesto cultural o socialmente.

Chistes, burlas que ridiculicen el sexo o la orientacion u expresion sexual o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias recogidas
en el apartado anterior.
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Ill. Ciberacoso o acoso virtual

La Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, pretende dar

respuesta especialmente a las violencias sexuales cometidas en el dmbito digital, lo que comprende

la difusién de actos de violencia sexual a través de medios tecnoldgicos, la pornografia no consentida

y la extorsion sexual.

Aquellas situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo que puedan producirse durante el

trabajo, en relacién con él o como resultado del mismo en el marco de las comunicaciones que estén

relacionadas por medio de tecnologias de la informaciéon y de la comunicacién.

En todos los tipos de acoso enumerados, estos ejemplos de conductas no pretenden ser una

enumeracion detallada de todas las que sean susceptibles de ser consideradas situacidn de acoso por

razén de sexo, en cada caso concreto se deberdn evaluar el impacto de las mismas.

5. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

La nueva Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual

determina en el articulo 12 “Prevencidn y sensibilizacién en el ambito laboral”, la obligacién por

parte de las empresas de promover condiciones de trabajo que eviten la comisidon de delitos y otras

conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en

el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los

cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las

denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas,

incluyendo especificamente las sufridas en el dmbito digital.

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso, ademas del

presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

e Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacién en los casos de acoso y

asegurar que el protocolo estd disponible para toda la plantilla.

e La empresa deberd promover la sensibilizacién y ofrecera la formacién para la protecciéon

integral contra el acoso sexual y/o por razéon de sexo y contra las violencias sexuales.

(L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual).
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La empresa incluird el acoso y la violencia sexual como unos de los factores de riesgos
psicosociales y laborales asociados a la gestion de la seguridad y la salud en el trabajo, para
ello debera tenerlos en cuenta a la hora de realizar la evaluacidn de riesgos de los distintos
puestos ocupados por las personas trabajadoras, identificando los peligros y evaluando los
riesgos. (L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual, Articulo 9
del convenio 190 de la OIT).

Diagnéstico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo, modalidades de trabajo, organizacién del trabajo de mujeres y hombres,
con especial atencién a los grupos mas vulnerables de sufrir acoso, conforme a lo acordado con
la representacion legal de las personas trabajadoras, en el caso de que no se hubiera llevado a
cabo.

Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen
preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo, violencia de género y violencia sexual y
los resultados, conclusiones y actuaciones son compartidos con la RLPT, al objeto de ejercer la
vigilancia sobre la salud de las personas trabajadoras.

Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a todo el
personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

Favorecer la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no sélo en su proceso de acogida inicial,
sino también con posterioridad al mismo.

Se facilitard informacién y formacién a la plantilla sobre los principios y valores que deben
respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten en materia de prevencién del
acoso.

Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resefiados, tanto en el lenguaje como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras
medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una visién sexista
y estereotipada de mujeres y hombres.

Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo,
la Direccién de la Empresa se dirigird inmediatamente a la persona responsable de dicho
colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacién detectada, las obligaciones que deben
respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en
marcha el protocolo.
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La Empresa mantendrd actitud activa en la adopcidon de nuevas medidas o en la mejora de las

existentes, que permitan alcanzar una éptima convivencia en el trabajo, salvaguardando asi los

derechos de las personas trabajadoras.

6.

ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Informacion sobre el Protocolo y medidas de apoyo

A la recepcién de la denuncia la comisidn instructora informara de los siguientes aspectos a la

presunta victima:

>

Medidas de apoyo médico y psicolégico que se puede poner a disposicion de la presunta
victima.

Medidas de asesoramiento juridico.

Medidas cautelares para la proteccion de la salud de la presunta victima.

Posibilidad de recurrir a sistemas de mediacion de conflicto interpersonales.

Informar de que la realizacion de la denuncia no cierra la puerta a la tramitacién de acciones
administrativas o judiciales pertinentes. En caso de optar por la via judicial, el procedimiento
guedaria en suspenso, si bien se podran mantener las medidas cautelares que se hubiesen
adoptado.

Adopcién de sanciones a las personas que incurran en acoso o interpongan denuncias falsas.
Adoptar las medidas necesarias para proteger a victimas, testigos, informantes que
intervengan en el procedimiento, frente a las posibles represalias.

Dénde y como presentar la denuncia

El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia.

La denuncia de la situaciéon podrd ser presentada directamente por la persona afectada o por

cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién, asi como por cualquier persona que forme
parte de la RLPT.

>

Se presentard por cualquiera de las siguientes opciones:

Ante el Departamento de Recursos Humanos.
Ante la representacion sindical.
Ante cualquier integrante de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.
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e Mediante el correo electrénico habilitado en la Empresa para recibir este tipo de denuncias
(buzdn habilitado de la comisidn instructora).
e Através del Canal de Denuncias Interno de Caldererias Indalicas.

Sea cual sea la forma de presentacion tendra que enviarse al buzén de denuncia para la apertura del
expediente por parte de las personas responsables del procedimiento de instruccién.

Ill. Atencion ala victima

La empresa pondra a disposicion de la presunta victima las medidas de caracter médico, psicoldgico o
cautelares que se hayan acordado durante el procedimiento para asegurar la integridad de la
persona, y se mantendran mientras sean necesarias y hasta el completo restablecimiento de la
persona afectada.

Si del acoso ha derivado un menoscabo de las condiciones laborales o formativas de la victima, se le
deberd restituir en las condiciones mas prdoximas a su situaciéon de origen. De igual forma se
adoptaran todas las medidas disponibles para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de las
personas afectadas.

IV. Proteccion frente a represalias y otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlien una denuncia,
atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas
personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona denunciante del
acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con dnimo de dafiar, la empresa podra adoptar
las medidas previstas para los supuestos de transgresidn de la buena fe contractual en el Estatuto
de los Trabajadores.

La regulacién y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que, en cada
momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra acciéon para exigir las responsabilidades
administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso correspondan.

En el supuesto que los Tribunales no aprecien la existencia de acoso, no se exigira responsabilidad

alguna a la persona demandante, ni a los posibles testigos, salvo que se demuestre la falsedad de
los hechos.

Pag 77




PLAN DE IGUALDAD Doc.:

. -
C caldererias — :
Comision Negociadora Revision:

Plan de Igualdad Fecha: | 20/05/2024

V. Garantias que acompanaran al procedimiento

e Proteccidn de la intimidad y dignidad de las personas implicadas.

e Proteccidén de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.

e Garantia de preservacion de la identidad de la persona denunciante y denunciada.

e Imparcialidad y contradiccion: Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas
afectadas.

e Principio de Confidencialidad y secreto: todas las personas implicadas tienen el deber de
guardar estricta confidencialidad, no se divulgard ninguna informacién a partes o personas no
implicadas en el caso, salvo que sea necesario para la investigacion.

e Diligencia y Celeridad: Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

e Investigacién profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

e Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,
contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

e Las personas implicadas podran estar acompafiadas en todas las fases del procedimiento por
una persona asesora.

e Prohibicidn de represalias: Se prohibe expresamente las represalias contra las personas que
efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en la investigacion.

e El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el régimen
disciplinario de aplicacién para las faltas graves y muy graves.

e En los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo operara la inversién de la carga de la
prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de discriminacion en
las medidas adoptadas y su proporcionalidad
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VI. Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito, no pudiendo ser anénima. Las personas responsables de
la instruccidn del procedimiento le asignardan un niumero de expediente en el plazo maximo de dos (2)
dias desde la presentacion de la denuncia.

La denuncia deberd contener la siguiente informacién (se adjunta un formulario al final de este
documento como ANEXO 1).

e |dentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

e Identificacién de la persona denunciada y puesto que ocupa.

e |dentificacidon de la presunta victima y puesto que ocupa.

e Una descripcién cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento
de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar
y fechas, etc.).

e |dentificacién de posibles testigos.

e Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacién que se
estime pertinente.

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona
gue recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero de expediente. En
cualquier caso, la omisién de alguno de los datos fijados en este apartado no impedira la actuacion
de la comisidn instructora, siempre que del escrito remitido pueda deducirse la existencia de una
posible situacidn de acoso, sin perjuicio de que en la investigacion se subsanen todos los datos
requeridos.

La comisién instructora deberd intervenir en todo caso cuando asi le sea requerido por la autoridad
laboral o la jurisdiccién social o de otro orden, aunque no conste la existencia de denuncia previa.
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En el supuesto en que no sea la presunta victima la que interponga la denuncia, la Comisidn
Instructora contactara con la presunta victima para determinar los pasos a seguir. Serd la persona
acosada la unica legitimada en los litigios de acoso sexual y por razén de sexo.

Si la persona presuntamente acosada no quisiera activar el protocolo, la Comision Instructora podra
actuar de oficio, solo con la finalidad de desarrollar medidas dirigidas a propiciar un ambiente de
trabajo libre de violencia y acoso.
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VIl.  Comision Instructora

La instruccion de este procedimiento sera responsabilidad de la comision instructora, que
estara formada, por parte de la empresa, por la Direccién de Recursos Humanos o la persona
designada por ésta; y por parte de la representacion sindical, las personas que forman parte
de la comisién de seguimiento del plan de igualdad elegiran a quien les represente.

Las personas que formen la comisidn instructora tendran acceso al correo electrénico de
denuncias habilitado para poder gestionarlas.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento y recibiran la formacién necesaria.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes.
Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter de
persona denunciada o denunciante.

La Comisién instructora iniciard el procedimiento, cuando cualquiera de las personas que
puedan formar parte tengan indicios suficientes de la existencia de una conducta
constitutiva de acoso sexual y/o por razéon de sexo.

Prestara apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, incluida la recomendacion
de medidas cautelares, y realizara las gestiones y trdmites oportunos para el esclarecimiento
de los hechos, recabando cuanta informacién considere conveniente y realizando las
entrevistas y demas actuaciones que estime necesarias.

Entre ellas recabar informacién cuantitativa y cualitativa de los indicadores del servicio de
prevencion.
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Vill.  Procedimiento formal

Una vez iniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas
instructoras, en un plazo de siete (7) dias se encargaran de entrevistarse, por separado, con la
persona denunciante y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria, para
realizar un primer andlisis de la situacién.

De este primer analisis se valorard la posibilidad de intervencién de caracter psicosocial,
evaluacién médica o apoyo psicoldgico. De todo ello, se dard traslado a la Direccién para su
implementacion.

Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de
acoso sexual y/o por razéon de sexo, la Comision Instructora podra proponer a la Direccién de
la empresa, la medida de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de sus
condiciones laborales u otra medida cautelar, lo que se deberd efectuar de cardcter
inmediato, para garantizar la integridad y salud de la persona afectada.

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se practicaran cuantas
pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se estimen necesarias, con
el fin de conseguir la interrupcién de la situacion de acoso. En todo caso, operara la inversion
de la carga de la prueba.

La instruccidn concluira con un informe, que sera elevado a la Direccién de RRHH, la Comisién
de seguimiento del Plan de Igualdad y a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra
extenderse a mas de veinte (20) dias naturales.
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> Elaboracion del informe

El informe debe incluir la siguiente informacion:

Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos planteados por cada una
de las partes implicadas.

Descripcion de los principales hechos del caso.

Resumen de las diligencias practicadas.

Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.
Determinacidn expresa de la existencia o no de acoso.

Firma de las personas de la Comisidn Instructora.

Acciones a adoptar del procedimiento

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la
Direccién de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan,
decisién que se tomard en el plazo maximo de diez (10) dias naturales.

Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el acto de
acoso, se tomardan las medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el
mismo entorno laboral, teniendo la persona agredida la opcién de permanecer en su puesto o
la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podrdn suponer ni una mejora ni un
detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone
de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la
comision de investigacion trasladara esta conclusidn a su informe para que la direccién de la
empresa actle en consecuencia.
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7. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE HA

CONSTATADO EL ACOSO

Finalizado el procedimiento, la Comisidon Instructora podrd proponer las siguientes medidas:

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona

trabajadora acosada se estime beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcidn de medidas de vigilancia en proteccién de la persona trabajadora acosada.

e La empresa tomard las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas

sancionadas.

e Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando esta
haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Reiteracién del compromiso de la Direccidon de garantizar un entorno laboral seguro, libre de

acoso y violencia.

e Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL O

POR RAZON DE SEXO

» Serd la Comision de Seguimiento y Evaluacidon del plan de lgualdad la que asumira las

funciones de seguimiento y evaluacién de los protocolos de prevencion del acoso sexual y por

razon de sexo aqui establecidas.

» En el caso de que no exista Comisidn de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad sera la

Comisidn Instructora la que debera efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto

realizara las siguientes funciones:

e Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborard un informe

conjunto de sus actuaciones, que serd entregado a la direccion de la empresa, y del
gue se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el
derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

e Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y

adaptarlo si se considera necesario.
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ANEXO |

FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE

Acoso Sexual ]
Acoso por razon de sexo [

PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos:
DNI:

Puesto de trabajo:
Centro de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA (Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

PERSONA QUE SUFRE EL ACOSO, en caso de que no coincida con la denunciante (Nombre, apellidos,
puesto de trabajo):

HECHOS que denuncia (descripcidon cronolégica y detallada de los hechos, personas implicadas,
origen del conflicto, lugar en que sucedio, etc.).

Breve descripcidn de otra informacion que se aporte:

El/la abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado del
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de , solicitando que se me
informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo, asi como su posterior resolucion.

En ,a de de20 .

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)

N.¢ de expediente:

Pag 86




C. caldererias

PLAN DE IGUALDAD Doc.:

Comision Negociadora Revision:
Plan de Igualdad Fecha: | 20/05/2024

Y como prueba de la presente, firman para su aprobacién en todas las pdginas los miembros de la

Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Caldererias Indalicas, en Lucainena de las Torres, a

29 de abril de 2024.

Francisco Javier Cano Cano

Paloma Llamas Ruiz

Nuria Callejon Caparrds

Luis Carmelo Cano Cano

Juan Antonio Royo Cabello

Lorena Ibafiez Murioz

Pilar Blanco Gabaldon

Francisco Belmonte Lozano

Francisco Javier Gdmez Toledano

Ana Gonzalez Lopez
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ANEXO 4

NOMBRAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Reunida la Comisiéon de Negociacidon del Plan de Igualdad, el dia 20 de mayo de 2024, se

acordé lo siguiente como uno de los puntos del dia de la reunién:

PRIMERO-. Que los integrantes de la Comisidn de Seguimiento del Plan de lIgualdad de
Caldererias Inddlicas serian un total de diez personas, esto es, cinco por parte de la

representacion de la empresa, y cinco por parte de la representacién social.

SEGUNDO-. Que, en base a lo anterior, la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de

Caldererias Inddlicas S.L. queda compuesta de la siguiente forma.

Por la parte empresarial:

- Francisco Javier Cano Cano.
- Pilar Blanco Gabaldén.

- Lorena Ibafiez Marin.

- Nuria Callején Caparroés.

- Paloma Llamas Ruiz.

Y por la representacion de las personas trabajadoras:

- Ana Gonzdlez Lépez, de UGT-FICA por los centros de trabajo sin representacion
sindical, o persona en quien delegue en caso de sustitucién.

- Luis Carmelo Cano Cano. UGT.

- Francisco Belmonte Lozano. CCOO.

- Francisco Javier Gdmez Toledona. UGT.

- Juan Antonio Royo Cabello. UGT.

La primera reunion de la Comisidén de Seguimiento se celebrard a los 6 meses de la aprobacion
del Plan de Igualdad, en noviembre de 2024.
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