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. INTRODUCCION

A pesar de gue en las Ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al empleo. Los procesos de seleccion pueden estar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la compaiiia al
solicitar permisos para la conciliacion.

Las dificultades de promocidn a las gque se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general todavia se considera que el liderazgo es "cosa de hombres”. Hablamos de
estereotipos y roles que se creian superados, pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria
de las empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas, hay una
infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de toma de decision.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
Firmado politicas y estrategias de gestion; a directivos, mandos y responsables de recursos humanos,

ggimm para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento, seleccion,
IEMA promocion, retribucion, etc. evitando caer en sesgos de género; también al personal
BEENEDICTresponsable de los medios de comunicacion, para que puedan capacitarse en el uso de
0 - imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que conforma la

: H i 2 39 4 plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles, estereotipos y micromachismos que
e i

30/06/205€ dan en todos los ambitos, incluido el de las organizaciones laborales.

ii GO También es preciso asegurar que mujeres y hombres cobran lo mismo por trabajos de igual

cert il icVvalor. Hay una brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se
ado produce en muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de
Emitid‘“ algunos factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre
E;;TM‘ otras, infravaloracién de puestos feminizados, segregacion horizontal, segregacion vertical,

Usuarios complementos, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domeésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género.
No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del
hogar y familiares generan mayor riesgo de pobreza y exclusion y con ello, mas brechas de
género. Esto provoca que o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas
parciales, lo que supone que no cuenten con los mismos sustentos econdmicos que los
hombres.

Tambhién es preciso plantearnos que medidas son necesarias en la empresa para fomentar y
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y aplicar dichas medidas tanto
a mujeres como a hombres de manera que ambos entiendan que la responsabilidad de la
familia es “compartida “.
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El acoso sexual y el acoso por razon de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el ambito privado se puede extender también al &mbito
publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacién por parte de trabajadores y
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,
establecer cauces de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece en su articulo 7 que "constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo." Y "constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensiva”,

Por otra parte, en su articulo 48 establece que "las empresas deberan promover condiciones
de frabajo 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 hayan sido objeto del mismao”.

El Il Plan de Igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres de Sistemas Eléctricos
Lowind S.L. (2023 - 2027) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio
de igualdad de género en todas las politicas que, en diversos niveles, ya esta aplicando y/o

BENEDICT yg g aplicar esta entidad.
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Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es un documento que recoge
un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.).
En este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de
oportunidades, en base a un diagnostico de situacion previamente realizado y a un
compromiso mostrado por la direccion de la entidad.

Este diagnostico de situacion se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢} Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Salud laboral con perspectiva de género.

k) Comunicacién y lenguaje inclusivo y no sexista.

I} Violencia de género.
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La Direccién de la organizacion, junto con la comision negocian el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacién, la igualdad de oportunidades y la conciliacion de
la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y eficiencias
de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, que repercute
directamente en un incremento de la productividad en la organizacién.

Se pretende que el Il Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres sea un
proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el procedimiento de conseguir
que la entidad no se estanque en su objetivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres
y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario
realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan
soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizacion con vocacion de continuidad que velara por la igualdad
entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.

il. MARCO LEGISLATIVO

géimado La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
RLANCO establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad de trato y de oporfunidades
LEMA entre mujeres y hombres, aplicable en el &mbito del empleo privado y en el del empleo ptiblico,

gEI_qEDICTlantﬂ en el acceso al empleo como en la formacion profesional, en la promocién profesional,
» % %55 axen las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y
* @l diaparticipacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion
30/06/20cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por

s 11 H
23 CON s mismas.
111

certificgsta ley, en su articulo 45 también establece la obligacién de todas las empresas de respetar
:ggtid & la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar
por AC medidas dirigidas a evilar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
FNMT medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de

Usuariosos trabajadores en la forma en que se determine en la legislacién laboral,

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, en el caso de
las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
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hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucién de la sancion por la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

Para el resto de empresas, la elaboracién e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefiado tras la elaboracion de un diagnédstico previo de situacion,
y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Ill. PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el || Plan de lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacion de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del dialogo y cooperacién de las partes: Representacion de la empresa y
representacién de la plantilla.

Dinamico. Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.
Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hiombres.

II r\l4)
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IV. FASES DEL Il PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el || Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, de Lowind son los siguientes:
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Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por
escrito por la Direccion. También se comunicéd a toda la plantilla, informandoles del
proceso iniciado.

Constitucion de la Comision negociadora. Conformada de manera paritaria entre
representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras y
manteniendo en la medida de lo posible el equilibric entre sexos.

Dicha comision ha sido constituida, por un lado, por la representacion legal de las
personas frabajadoras (RLPT), en representacion del centro de trabajo situado en
Poligono Industrial Areta, Calle Irumuga, n®1, 31620, Huarte (Navarra).

Por otro lado, se ha contado con las organizaciones sindicales mas representativas y
sindicatos representativos del sector y con legitimacién para formar parte de la
comisién negociadora, con el fin de representar al centro de trabajo que no tiene RLPT

(Parque empresarial Costa Vella, Rua de Amio, 114, 15707, Santiago de Compostela,
Galicia).

Esta comision ha tenido la responsabilidad de impulsar acciones de informacion y
sensibilizacion de la plantilla, asi como diseiiar el diagnéstico de situacion previo y el
Il plan de igualdad.

Diagnostico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, E| diagnostico se ha realizado a partir del andlisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: seleccion, contratacion,
formacion y promocion profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, corresponsabilidad, salud laboral, politica de
comunicacion y sensibilizacion en igualdad. Tras el analisis se ha elaborado un informe
escrito que recoge las conclusiones generales y las posibles areas de mejora.

Plan de accion. Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones del
diagnéstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, medios y
recursos, un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su
realizacién e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

Difusion del Il Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad
se sientan implicadas se procedera a realizar una difusion del mismo, tanto interna
(dirigida a las personas con responsabilidad en la gestién de la organizacion y todas
las personas implicadas en la gestion de recursos humanos, asi como al resto de
personal) v externa (dando a conocer el |l plan de igualdad a la sociedad en general).

wwwconcilial.es
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VI. Implantacion y ejecucion de las medidas del Il Plan de Ilgualdad. La implantacion
consistira en la ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan.

VIl. Seguimiento y evaluacion del Il Plan de Igualdad. De forma transversal a la
implantacion se debera realizar un seguimiento periodico, que permitira identificar
problemas que puedan aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar
constantemente el |l plan de igualad y efectuar las correcciones y modificaciones
oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que determinaran la eficacia del plan,
si la situacién de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si
los resultados obtenidos han sido los previstos.

V. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

DATOS GENERALES DE LAEMPRESA

Titularidad Privada
Ambito funcional Empresa
fealivacion el PoI | Obligatorio
Firmado Razon soclal: Sislemas Eléctricos Lowind S.L.
por Domicilio soclal: Poligono Industrial Areta, Calle Irumuga, n®1, 31620,
BLANCO Dalos fiscales Huarte (Navarra).
LEMA Forma juridica: Sociedad Limitada
BENEDICT CIF: B31961618
o - « Poligono Indusirial Areta, Calle lrumuga, n®1, 31620, Huarte
***65{]?* : (Mawvarra).
* el dia Gonkices:de-tratialo = Parque empresarial Costa Vella, Rua de Amio, 114, 15707, Santiago
30/06/20 de Compostela (Galicia).
23 Con
un CMAE 4321 - Instalaciones eléctricas
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VIi. PARTES SUSCRIPTORAS DEL Il PLAN DE
IGUALDAD

Comision Negociadora

Nombre y apellidos ! Cardgo Organizacion sindical

En representacion de la entidad

Ekaterina Bukareva etk )
Bukareva

Paola Abad Pérez Responsable RRHH -

Pedro Puyada Lacasta Teécnico/a RRHH -

En representacién de las personas trabajadoras

Fi d

péim’a ° Representante Legal de |las
BLANCO e —— Técnico/a RRHH personas trabajadoras — UGT FICA,
LEMA SRR SRR S en rfapresentacién del centro de
BENEDICT trabajo de Navarra

o - T Sindicato UGT FICA Navarra, en
*FEELH09% y yod Secretaria de Igualdad | representacion del centro de trabajo
* gl dia de Galicia

20/86020 Sindicato CIG Industria Santiago de
232 con

Benedicto Blanco Lema Secretario comarcal | Compostela, en representacion del

e centro de trabajo de Galicia

certific
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FNMT
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Vil. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

%! LOWIND

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
incluido el personal de alta direccion, e independientemente de su relacién contractual y de
sus circunstancias profesionales y personales.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el
Il plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas

por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de prestacion de servicios

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo que Lowind tiene

ubicados en:

« Poligono Industrial Areta, Calle Irumuga, n°1, 31620, Huarte (Navarra).

¢« Parque empresarial Costa Vella, Rua de Amio, 114, 15707, Santiago de

Compostela (Galicia).
Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma.
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VIil. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION

1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En Lowind se dispone de un procedimiento para llevar a cabo los procesos de reclutamiento
y seleccién de personal, aunque no estd recogido documentalmente (véase punto “2.7.
Politicas de reclulamiento, seleccion y confratacion en la entidad” del diagnostico de
situacion).

Mencionar que las personas que participan en el reclutamiento y seleccién de la empresa no
cuentan con formacion en igualdad.

Por otra parte, la empresa todavia no cuenta con un registro donde se recoja o se documente
formalmente el niimero de curriculums recibidos de mujeres y hombres para cada puesto, asi
como el resultado final del proceso de seleccion.

Por otro lado, mencionar que la entidad observa barreras externas o sectoriales para la
incorporacion y permanencia de mujeres en la compaiiia:

Siimado » La empresa tiene dificultades para encontrar candidaturas de mujeres para algunos
BLANCO puestos de trabajo ya que son tareas tradicionalmente masculinizadas y éstas ain no
LEMA se animan a presentarse en los procesos de seleccion.

BENEDICT o Este sector por norma general esta muy masculinizado y la presencia de mujeres es
?*;6509* muy escasa.

:{}?3}-‘6‘;‘;3 Por (iltimo, atendiendo a los resultados obtenidos en la encuesta lanzada a la plantilla:

23 con e El 78% de las mujeres encuestadas y un 78% de los hombres encuestados consideran
grelr Cific que la seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las
aidi mismas oportunidades de acceso mujeres y hombres (22% de hombres y 22% de
emitido mujeres "ni de acuerdo ni en desacuerdo”).

ggrﬁThC o El 89% de las mujeres y un 87% de los hombres consideran que el motivo de la
R masculinizacién de la plantilla de la empresa no proviene de una discriminacion hacia

las mujeres (4% de hombres "ni de acuerdo ni en desacuerdo”), aunque hay un 11%
de mujeres y un 9% de hombres que opinan lo contrario.

o El 55% de las mujeres encuestadas y el 43% de los hombres encuestados no
consideran que la empresa, por tradicién o costumbre, se incline hacia la contratacién
de hombres, ya que asi se reflgja en los resultados de la encuesta (35% de hombres
y 22% de mujeres "ni de acuerdo ni en desacuerdo”). Por otro lado, el 22% de las
mujeres encuestadas y el 21% de los hombres encuestados consideran que la
empresa se inclina mas por contratar hombres por tradicion o costumbre.

o El 89% de las mujeres encuestadas y el 74% de los hombres encuestados consideran
gue la empresa estd masculinizada por el tipo de trabajo y sector que ocupa ya que es
mas demandado por los hombres que por las mujeres (22% de hombres "ni de acuerdo
ni en desacuerdo”). Por otro lado, el 11% de las mujeres encuestadas y el 4% de los

' 4 )
o o
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hombres encuestados no consideran que la razén que justifica la masculinizacion de
la empresa sea que el sector y tipo de trabajo que se realiza sea mas demandado por
hombres que por mujeres.

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

En el afio de andlisis, el total de plantilla ha sido de 13 mujeres (11,02%) y 105 hombres
(88,98%), es decir, 118 personas en total. Podemos ver que Lowind, cuenta con una plantilla
con un menor porcentaje de mujeres, propia del sector masculinizado al que pertenece.

Por ofro lado, atendiendo a la distribucién de la plantilla por categorias profesionales:

e Un 30,77% de mujeres pertenecen a la categoria de "Oficial administrativo/a 1# y un
23,08% pertenecen a la categoria de "Ingenierofa técnico/a", clasificadas en el
“Convenio colectivo del sector industrias siderometaltirgicas de Navarra (codigo
namero: 31006805011981)". Por otro lado, un 15,38% de mujeres pertenecen a la
categoria de "Tecnicola g. superior®, clasificadas en el “Convenio colectivo provincial
para la industria siderometalirgica de la provincia de La Corufia (cédigo
15000825011382)".

= En cuanto a los hombres, un 38,10% pertenecen a la categoria de "Profesional oficio
3* y un 12,38% a la categoria de "Profesional oficio 1*", clasificados en el “Convenio
colectivo provincial para la industria siderometalirgica de la provincia de La Corufia
(codigo 15000825011982)". Por ofro lado, un 13,33% de los hombres pertenecen a la
categoria "Profesional oficio 3%, clasificados en el "Convenio coleclivo del sector
industrias siderometaliirgicas de Navarra (codigo niimero; 31006805011981)".

* =1 dia Atendiendo a la distribucion de la plantilla por diferentes puestos de trabajo:
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« Podemos observar que un 15,38% de mujeres pertenecen al puesto de
“Administrativo/a 1* y un 15,38% pertenecen al puesto de "Técnico/a RRHH",
clasificadas en el "Convenio colectivo del sector industrias siderometallirgicas de
Navarra (codigo namero; 31006805011981)".

= Respecto a los hombres, la mayoria de esto (57,14%) pertenecen al puesto de
“Técnico/a montaje”, clasificados en el "Convenio coleclivo provincial para la industria
siderometaliirgica de la provincia de La Corufia (codigo 15000825011982)".

Por tltimo, analizando la distribucién de la plantilla por diferentes departamentos:

« Podemos observar que la mayoria de mujeres (69,23%) pertenecen al departamento
“Management support division”®, clasificadas en el "Convenio colectivo del sector
industrias sideromelallirgicas de Navarra (codigo niimero: 31006805011981)".

¢ Por otro lado, la mayoria de hombres (65,71%) pertenecen al departamento
“Production division®, clasificados en el “Convenio colectivo provincial para la industria
siderometaltirgica de la provincia de La Corufia (codigo 15000825011982)".
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En base a los resultados expuestos, vemos que existe segregacion horizontal con la
mayoria de categorias, puestos de trahajo y departamentos, ya que, como se puede
observar, la mayoria estan masculinizados, salvo algin puesto de trabajo, categoria o
departamento que podemos encontrar feminizado.

Por dltimo, atendiendo a este apartado, vemos que hay segregacion vertical en el nivel
jerarquico “Responsable”, dado que hay una baja representatividad femenina en dicho
nivel. Cabe destacar que los niveles jerarquicos “Gerencia” y “Jefe/a de area” estan
feminizados.

3. FORMACION

Primeramente, mencionar que Lowind dispone de un Plan de Formacién formalmente
definido, aungue no esta realizado con perspectiva de genero.

Por el momento, no se ha impartido formacién a la plantila especifica en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

En cuanto a la deteccién de las necesidades de formacion, no se realiza ninguin estudio de
necesidades de formacion ya que la mayoria de la formacién que se imparte es formacion
obligatoria para la plantilla. Las necesidades de formacion se detectan por la Direccién, el

Firmadoe departamento de Prevencion y por los/as responsables de departamento.

poxr
BLANCO Respecto a la comunicacion de los cursos de formacion disponibles u ofertados, la empresa

LEMA |gg difunde mediante comunicacion directa a la persona elegida para la formacion.
BEENEDICT
g - Por otro lado, los criterios que se tienen en cuenta para seleccionar a las personas que

:“EE‘Q?* participan o no en un determinado curso se basan en la adecuacién del contenido de la
e ia L A
30/06/20 formacion al puesto de trabajo.

ﬁi COn  atendiendo a la imparticion de los cursos, estos se realizan dentro de la jornada laboral o

cert 1 ficfuera, dependiendo del curso (cursos externos con horario fijo). Los cursos que se realizan
ado fuera del horario laboral son de caracter obligatorio. Asi mismo, Lowind ofrece facilidades para

emiLido |a realizaciéon de estos cursos obligatorios, compensando las horas en todos ellos.
por AC

FNMT Por ltimo, indicar que el personal puede solicitar la asistencia a cualquier tipo de curso que
Usuarios se vaya a impartir.

Tras analizar los datos relativos a la participacién y asistencia a los cursos de formacion que
oferta la entidad, se observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion
respecto a los hombres. Teniendo en cuenta que las mujeres suponen solamente el 11,02%
de la plantilla, podemos afirmar que esta menor asistencia se debe al bajo volumen de
personal femenino.

Por Ultimo, atendiendo a los resultados obtenidos en la encuesta:

s El 78% de las mujeres encuestadas y el 91% de los hombres encuestados consideran
que en la empresa se dan las mismas oportunidades a mujeres y hombres para
acceder a los cursos de formacion (4% de hombres "ni de acuerdo ni en desacuerdo”),
aungue existe un 22% de mujeres y un 4% de hombres que opinan lo contrario.
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4. PROMOCION

En Lowind, por ahora, no se ha documentado el sistema de clasificacién profesional y
promocion en el trabajo, al margen del establecido en los convenios colectivos de aplicacion.

Por otro lado, la entidad no cuenta con una metodologia formalmente documentada para la
promocion profesional de la plantilla, generalmente se tienen en cuenta una serie de aspectos
(criterio de mandos superiores - solicitud del interesado o interesada) y criterios
(‘competencias blandas": compromiso, calidad en el trabajo, responsabilidad, trabajo en
equipo... y "competencias duras”: adecuacion al puesto, entendimiento de los procesos y/o
funciones, formacién y experiencia...).

Mencionar que en la decision de una promocion interna intervienen Direccion, Recursos
Humanos y los/as responsables de departamento.

Por otro lado, en el caso de existir una vacante en un puesto de responsabilidad en Lowind,
se realiza una comunicacion directamente a la persona que tiene las capacidades idoneas
para promaocionar.

Por tltimo, en cuanto a los resultados obtenidos en la encuesta lanzada a la plantilla:

* EI78% de las mujeres encuestadas y un 78% de los hombres encuestados consideran
que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades de promocién en la empresa
(11% de mujeres y 13% de hombres "ni de acuerdo ni en desacuerdo”). Por otro lado,
un 11% de las mujeres encuestadas y un 8% de los hombres encuestados consideran
que hombres y mujeres no tienen las mismas oportunidades de promocion en la
empresa.

5. CONDICIONES DE TRABAJO

En Lowind, el tipo de contratacion que prima es el Indefinido (el 59,32% de los contratos son
indefinidos), tanto para hombres (57,14%) como para mujeres (76,92%). Del total de personas
que tienen un contrato indefinido, en concreto 70, podemos apreciar un 85,71% de hombres
y un 14,29% de mujeres.

Es importante reflejar que en base a la nueva reforma laboral, la temporalidad hallada en este
analisis ya no se da en la entidad.

Por otro lado, en relacién a los tipos de jornada, al desagregar esta informacion por sexo, se
observa que la totalidad de la plantilla tiene un contrato a jornada completa, tanto mujeres
(100%) como hombres (100%).

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

Como se ha visto en el diagnostico de situacion, la jornada de trabajo habitual es partida y
en ningun area de la entidad se trabaja bajo el régimen de trabajo a turnos.

En relacion a las horas semanales de trabajo, la mayoria, tanto de hombres (97,14%) como
de mujeres (92,31%), pertenecen al rango 40 horas semanales de trabajo.

ans manalllsd ==
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Por otro lado, en la empresa el trabajo se realiza de forma presencial. Se puede dar el ejercicio
en la modalidad de trabajo a distancia y/o teletrabajo para el personal de oficina (actualmente,
no hay firmado ningtin acuerdo de trabajo a distancia, ni este ha sido regulado en un
protocolo).

En cuanto a las medidas de conciliacion, a parte de lo recogido en los convenios colectivos
de aplicacion, en Lowind se dispone de los siguientes mecanismos para contribuir a la mejor
ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos:

o Facilitar la eleccion de periodos vacacionales

s Politica horaria para programar reuniones

o Flexibilidad horaria en la entrada y salida del trabajo

» Adaptacion de la jornada de trabajo al horario escolar

« Permiso para acudir a reuniones o actividades escolares, recuperando horas

s Permiso para acompariar a consulta médica a menores o familiares dependientes

s Permiso para que el otro progenitor, distinto a la madre biologica, puedan asistir a las
clases de preparacion al parto o examenes prenatales

« Reducir tiempos de desplazamiento habilitando un espacio adecuado para la comida

Firmddo Jornada intensiva en verano compensando horas el resto del afio

por
BLANCO  Pgr otro lado, mencionar que las medidas de congiliacién no han sido documentadas, y por

EEI;EDI CTtantu, no se han difundido entre el personal.

?* . cco Q*Pm Ultimo, atendiendo a los resultados obtenidos en el cuestionario lanzado a la plantilla, y
¥ wy diadividiendo estos por area de trabajo:

30/06/200fjcina

23 con

un s El 75% de las mujeres encuestadas y un 50% de los hombres encuestados en esta
;gztlflc area afirman no tener dificultades para conciliar vida personal y familiar con la laboral
S EAdn (25% de mujeres y 25% de hombres “ni de acuerdo ni en desacuerdo”). Por otro lado,
poxr AC el 25% de los hombres encuestados pertenecientes a esta area afirman tener
FNMT dificultades para conciliar vida personal y familiar con la laboral.

Usuarios

La mayoria de las personas encuestadas (50% de hombres y 76% de mujeres)
consideran que la empresa favorece la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de las trabajadoras y los trabajadores (25% de hombres “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”), aungue hay un 25% de mujeres y un 25% de hombres que opinan lo
contrario.

» Por ofra parte, el 75% de hombres y el 75% de mujeres consideran que la empresa
favorece que las medidas de conciliacién sean utilizadas por mujeres y hombres,
favoreciendo asi el uso responsable de las mismas, aunque existe un 25% de mujeres
y un 25% de hombres que opinan lo contrario.

s Por ultimo, el 88% de las mujeres encuestadas y el 25% de los hombres encuestados
afirman conocer los derechos disponibles para la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral (25% de hombres “ni de acuerdo ni en desacuerdo”), aungue hay un

v concilial.es
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13% de mujeres y un 50% de hombres que afirman no conocer los derechos, permisos
y medidas disponibles en la empresa para favorecer la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Montaje

e El 83% de los hombres encuestados afirman tener dificultades para conciliar la vida
personal y familiar con la laboral (100% de mujeres y 16% de hombres "ni de acuerdo
ni en desacuerdo®). Por otfro lado, el 21% de los hombres encuestados afirman no
tener dificultades para conciliar la vida personal y familiar con la laboral.

¢ Un 37% de los hombres encuestados consideran que la empresa favorece la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las trabajadoras y los trabajadores
(37% de hombres y 100% de mujeres “ni de acuerdo ni en desacuerdo”). Por otro lado,
el 27% de los hombres encuestados consideran que la empresa no favorece la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las trabajadoras y los
trabajadores,

« Por otra parte, la mayoria de la plantilla (63% de hombres y 100% de mujeres)
considera que la empresa favorece que las medidas de conciliacion sean utilizadas
por mujeres y hombres, favoreciendo asi el uso responsable de las mismas (32% de

Firmado hombres “ni de acuerdo ni en desacuerdo"), aunque hay un 5% de hombres que opinan
por .

BLANCO lo contrario.

LEMZ « Por ultimo, el 47% de los hombres encuestados afirman conocer los derechos
BENEDICT disponibles para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (21% de hombres
E SHECOGH “ni de acuerdo ni en desacuerdo”). Por otro lado, el 100% de las mujeres encuestadas
* o] dia y el 31% de los hombres encuestados indican que no conocen los derechos
30/06/20 disponibles para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

23 con ;

- 7. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

certific

S Analizando las politicas salariales que se llevan a cabo en la empresa podemos observar
emitido que no se dispone de una politica salarial establecida, las retribuciones se establecen tal y
por AC  como se recogen en los convenios colectivos de aplicacion y también segln acuerdo entre

FNMT ~ empresa y trabajador/a.
Tsuarios

Mencionar que, para incentivar y recompensar los esfuerzos del personal, se ha establecido
un sistema de incentivos que varia en funcion del rendimiento alcanzado.

Por otro lado, en cuanto a los resultados obtenidos en el analisis de salarios:

Media salarial en Lowind

M H Media M Media H | Brecha : ~ Brecha Brecha Brecha

(M=) (M) (€) [{=)] {%5) [ anualiz. (%) norm. (%) gquiparada (%)
29.417,45 28.348,75
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Mediana salarial en Lowlnd

i H | Mediana®™ | MedianaH | Brecha | Brecha "']_ﬁr_ecﬁé Brecha |
(N9 | (N (E) (€] | Ta) | anualiz. (%) || norm. (38) | equiparada (%)
13 105 26.628,06 24.143,09 -10,29 13,77 -13,58 12,28

Podemos ver que hay una brecha salarial de -3,77%, aunque si anualizamos y normalizamos
los salarios, es decir, calculando la brecha equiparada, esta es de un 1,68%.

En el caso del estudio de brecha a través de la mediana, el resultado es un -10,29%,
asimilando al afio completo y normalizando la jornada, de un 12,28%.

Cabe resaltar que este dato gueda legjos del 25% de brecha salarial que el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn, establece en su articulo
28, no siendo necesario justificar una diferencia de género en la retribucidn.

Por otra parte, como hemos visto, los factores desencadenantes de las diferencias
retributivas vienen dados principalmente por:

» La segregacion horizontal existente
¢ La segregacion vertical existente

Firmado = La naturaleza de aplicacion de los complementos salariales

HOE s Las jornadas parciales y reducciones de jornada

BLANCO . ;

LEMA ¢ Los dias trabajados

BENEDICTPor ultimo, con respecto a los resultados de la encuesta realizada a la plantilla sobre esta
0 - tematica:

*kEERNG%

* el dia e E|I44% de las mujeres encuestadas y un 78% de los hombres encuestados consideran

ggf 23’; 20 que las retribuciones se establecen desde criterios objetivos y no discriminatorios.

Gt ) e El 33% de las mujeres encuestadas y un 17% de los hombres encuestados no saben
certific si las retribuciones se establecen desde criterios objetivos y no discriminatorios.

ado ¢ El 22% de las mujeres encuestadas y un 4% de los hombres encuestados consideran
ggit;gc gue las retribuciones no se establecen desde criterios objetivos y no discriminatorios.
FNMT g, INFRARREPRESENTACION FENMENINA

Osuarios

Seglin el analisis realizado de la distribucion de la plantilla, vemos que hay una
infrarrepresentaciéon de mujeres en la entidad (13 mujeres — 11,02% y 105 hombres —
88,98%).

Por otra parte, existe segregacion horizontal con la mayoria de categorias profesionales,
puestos de trabajo y departamentos, ya que, como se ha podido observar, la mayoria
estan masculinizados, salvo algin puesto de trabajo, departamento o categoria
profesional que podemos encontrar feminizada.

Por dltimo, mencionar que existe segregacion vertical en el nivel jerarguico
“Responsable”, dado que hay una baja representatividad femenina en dicho nivel. Cabe
destacar que los niveles jerarquicos "Gerencia® y “Jefe/a de area” estan feminizados.

warw, conciiaz. ez
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9. SALUD LABORAL

En Lowind, se dispone de una politica preventiva especifica de riesgos laborales aplicando la
perspectiva de género, Ademas, la entidad cuenta con una evaluacién de riesqos
psicosociales en el trabajo.

Respecto a la seguridad, salud laboral y equipamientos, en Lowind se dispone de informes de
siniestralidad, pero no se encuentran desagregados por sexo o por categoria.

10.PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En materia de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo, la entidad no cuenta con un
protocolo de prevencion y actuacion contra el acoso sexual y acoso por razon de sexo, algo
gue se implementara junto con el plan de igualdad. Hasta la fecha, no se han realizado
acciones de sensibilizacion ni formacion dirigidas al personal para que puedan identificar y
evitar conductas que puedan resultar discriminatorias, ofensivas o abusivas.

Mencionar que en Lowind no hay constancia de casos de acoso sexual o acoso por razon de
sexo puesto gque no se ha interpuesto ninguna gueja o denuncia.

Por ultimo, en cuanto a los resultados de la encuesta:

o EI87% de los hombres encuestados y el 74% de las mujeres encuestadas creen que
nunca se ha dado un caso de acoso sexual o acoso por razén de sexo en la empresa
(9% de hombres y 22% de mujeres "ni de acuerdo ni en desacuerdo”). Por otro lado,
un 4% de los hombres encuestados creen que ha podido darse alglin caso de acoso
sexual o acoso por razon de sexo en la empresa.

11.COMUNICACION Y LENGUAJE

Los canales de comunicacién interna que habitualmente se utilizan en Lowind son:
Comunicacion a través de responsable de RRHH / Comunicacion a través de mandos
superiores / Reuniones [/ Correo electrénico.

Analizando tanto los canales internos como la comunicacion externa de la empresa a traves
de web, comunicados, etc., se considera que se utiliza lenguaje inclusivo e imagenes no
sexistas que transmiten los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Por dltimo, respecto a los resultados de la encuesta, cabe destacar que el personal cree que
la empresa hace un uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la publicidad, concretamente asl
lo percibe el 100% de mujeres y el 87% de los hombres (9% de hombres “ni de acuerdo ni en
desacuerda”). Por ofro lado, el 4% de los hombres encuestados consideran que la empresa
no hace un uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la publicidad.

12.VIOLENCIA DE GENERO

La empresa, por el momento, no ha contratado mujeres declaradas victimas de violencia de
género suponiendo una bonificacién en las cuotas de la SS.

Por otra parte, atendiendo a la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género, la empresa no ha tenido que conceder

wurw roncifal ag T e
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permisos especiales a ninguna trabajadora, ni se ha producido ninguna excedencia,
suspension de contrato o similar dado que no se ha dado ningin caso o denuncia de la que
se tenga constancia.

13.IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
Atendiendo a los resultados obtenidos en la encuesta lanzada a la plantilla:

s La mayoria de la plantilla, (78% de las mujeres encuestadas y 74% de los hombres
encuestados) considera que en la entidad, en general, hay igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres (11% de mujeres y 17% de hombres “ni de
acuerdo ni en desacuerdo”), aunque existe un 11% de mujeres y un 8% de hombres
gue no estan de acuerdo.

o El 82% de los hombres encuestados y el 78% de las mujeres encuestadas consideran
que la direccion de la entidad esta sensibilizada y comprometida con la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres (11% de mujeres y 17% de hombres
“ni de acuerdo ni en desacuerdo”), aunque existe un 11% de mujeres gque opinan lo
contrario.

« La mayoria de la plantilla (89% de las mujeres encuestadas y 92% de los hombres
encuestados) estd de acuerdo con que la entidad ponga en marcha un plan de
igualdad (4% de hombres “ni de acuerdo ni en desacuerdo”), aunque existe un 4% de
hombres y un 11% de mujeres que opinan lo contrario.

s El67% de las mujeres encuestadas y el 70% de los hombres encuestados consideran
gue es necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en
la empresa (17% de hombres y 33% de mujeres “ni de acuerdo ni en desacuerdo”).
Por otro lado, el 13% de los hombres encuestados consideran que no es necesario
realizar, acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la empresa.

€9 7o
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IX. VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

Se considera que para este plan es necesario plantear una vigencia de cuatro afios (2023 -
2027), a contar a partir del dia siguiente a su firma, en los cuales se pretende gjecutar las
actuaciones que en &l se contemplan,

Ademas, la auditoria retributiva recogida en el diagnoéstico de situacién tendré la misma
vigencia del Il plan de igualdad. Una vez se alcance ésta, la empresa debera realizar un
nuevo diagndstico de la situacion retributiva, que requiere:

1. La evaluacion de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributivo y al sistema
de promaocion.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio o uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad de
la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su
promocién profesional o economica derivadas de otros factores.

La empresa a traves del eje "Retribuciones” establece un plan de actuacion para la correccion
de las desigualdades retributivas, tal y como establece el RD 202/2020.

*METODOLOGIA EMPLEADA PARA LA REALIZACION DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA:

I° Valoracion de puestos de trabajo

La valoracion de puestos de trabajo es una técnica de gestion de recursos humanos gque
consiste en determinar el wvalor relativo de los puestos en una organizacion,
independientemente de la persona que ocupa el puesto en un determinado momento.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignacion de puntos por
factor son los mas adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente a la valoracion de
puestos como para evitar la discriminacién salarial de las mujeres.

El Gobierno pone a disposicion de las empresas la Herramienta de "Valoracién de Puestos de
Trabajo®, la cual ha sido el resultado del trabajo de la mesa técnica de dialogo social
conformada por las organizaciones sindicales y patronales mas representativas, expertos y
expertas independientes, la direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo v
Economia social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Tal y como establece el articulo 28.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores “un trabajo tendra igual valor que olro 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”:
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W4 LOWIND

Los elementos que conforman el procedimiento de valoracién de puestos de trabajo son
los siguientes:

1%) Categorias de factores. Los factores se han agrupado conforme a la siguiente
clasificacion (art. 4.2 RD 902/2020):

o Naturaleza de las funciones o tareas: el contenido esencial de la relacion
laboral, tanto en atencidn a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo
como en atencion al contenido efective de la aclividad desemperiada.

o Condiciones educativas: las que se correspondan con cualificaciones
regladas y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

o Condiciones profesionales y de formacién: aguellas que puedan servir para
acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o
la formacién no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la
actividad.

o Condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el
desempefio: aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el
desempenio de la actividad.

2") Factores y subfactores. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacion
anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un

g;imadc: determinado puesto de trabajo.

BLANCO 3%) Niveles. A su vez, cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles
LEMA predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para
EE{JEDICT cada puesto de trabajo.

** %5509 4°) Ponderacion de factores y subfactores. Sobre un total de 1.000 puntos, la mesa de
* a] dia didlogo ha seguido un método escalonado o por blogues. Se aplica una formula
30/06/20 matematica que garantiza un equilibrio entre la valoracién de niveles minimos y
ii e maximos de cada factor, asignando la puntuacién méxima del factor al nivel maximo
e definido. Asi, se establece un peso o valor relativo a cada factor y subfactor, asi como
ado a sus distintos niveles, atendiendo a la intensidad con la que estos pueden concurrir
emitido en un determinado puesto.

EEET‘E‘C 5°) Puntuacién de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracion de cada
Uauarios puesto, y habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccidén de un nivel de

concurrencia de cada factor y subfactor, se calcula la puntuacion total y se agrupan
los pyestos en funcion del resultado de dicha valoracion.

wrwLconcilial,es
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Firmado
por
BLANCO
LEMM
BENEDICT
D =

* % *65{] !-}-!r
* 2] dia
30/06/20
23 con
umn
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

H PLARN DE IGUALDAD "* LOWIND
Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

Las agrupaciones quedarian reflejadas de la siguiente forma:

Agrupaciones sequn distribucion de puestos

Agrupaclones _ Fuesto + puntos | i'.ﬂujéres ' Hombres

Agrupacion 10 0 0

Agrupacion 9 0 0

Agrupacidn 8 0 0

Agrupacidn 7 0 0

Agrupacidn 6 Director/a general {(501) 1 0
Controller (402)

Directorfa administracidn (461)
Encargado/a (464)
Ingenierofa (462)
Agrupacion 5 Jefela obra (472) i} 14
QHSE (411)
Responsable QHSE (485)
Responsable RRHH (480)
Técnico/a calidad (411)

Administracion (302)
Administrativola 1* (302)
Oficial 17 (349)
Oficial 22 (317)
Oficial 3* (305)

Agrupacion 4 Operario/a BT (400) 6 a9
Pedn especialisia (305)
Técnicola auxiliar (305)
Técnico/a montaje (305)
Técnico/a RRHH (354)
Agrupacion 3 ] 0
Agrupacion 2 Auxiliar administrativo/a (221) 0 2
Agrupacion 1 0 0

L ! ?122)
.!"\
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Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

bod LOWIND

2°, Diagnastico retributivo

Despues de definir el sistema de valoracién de puestos de trabajo de la organizacion se ha
realizado un estudio salarial segln lo establecido en la normativa de aplicacion, es decir, la
recopilacién y andlisis de informacién relativa al salario de los trabajadores y trabajadoras de
la entidad, con el objeto de identificar brechas salariales y poner en marcha medidas para
garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Se ha calculado la brecha salarial del salario base y de los complementos salariales segin el
sistema de clasificacion aplicable y puestos de trabajo de igual valor.

Este analisis retributivo incluye tanto la media aritmética (promedios), como la mediana de lo
realmente percibido, incluyendo los salarios y complementos salariales de la plantilla, con
datos desagregados por sexo y para el sistema de clasificacion aplicable en la empresa,
ademas de incluir la media y mediana con respecto de las agrupaciones de los trabajos de
igual valor en la empresa.

Para poder profundizar en detectar cuales son las causas de la brecha salarial existente en la
empresa, ademas, hemos calculado la brecha salarial de cuatro formas:

« Brecha salarial efectiva o "retribuciones efectivas”: Consideramos las retribuciones

Firmado efectivamente percibidas en el periodo de referencia por las personas trabajadoras
por en la empresa, atendiendo a todas sus situaciones contractuales.
BLANCO : ; : “ ’ e . : ;
LEMA » Brecha anualizada: Se realiza una "anualizacion” de las retribuciones en los periodos
BENEDICT trabajados. Esto significa aumentar proporcionalmente las retribuciones hasta
i alcanzar el afio completo.
*xk kGO 4 . ,, ; PR g i
+ ol dia ° Brecha normalizada: Se realiza una “normalizacion” de las retribuciones en la
30/06/20 jornada. Esto significa transformar las jornadas parciales a jornadas completas de
23 con manera que puedan resultar comparables atendiendo a un mismo criterio de
T g porcentaje de jornada.
certific : ; y : s v .
e = Brecha equiparada: Se realiza una equiparacion de las retribuciones tanto a afio
emitido completo trabajado como a jornada completa, a fin de proporcionar un dato adicional
por AU de comparabilidad.
FNMT
UszuariosEn el diagnostico de situacion puede consultarse todo el desglose del analisis salarial, por
categorias y puestos de trabajo de igual valor. Y, en términos generales el resultado de brecha
salariglen la empresa es el siguiente:
o,

il
23)
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M H Madia M MediaH | Brecha | Brecha Brecha | Brecha
(%) (M9) (€) (€) %) il anualiz. (%) norm. (%) equiparadal(fa)

13 105 2041745 28.348,75 -3.77 1,84 -3,94 1,68

Wediana salaral’en Lowind

MLlFH WMediana il [T Madiana H Brecha | Brecha ‘ Brecha _‘ ~ Brecha

(M) (NE) () (=) (o5) | anualiz. (%) narm. (%) equiparadal (o)
13 106 26.628,06 24.143,00 -10,29 13,77 -13,58 12,28

Podemos ver que hay una brecha salarial de -3,77%, aunque si anualizamos y normalizamos
los salarios, es decir, calculando la brecha equiparada, esta es de un 1,68%.

En el caso del estudio de brecha a través de la mediana, el resultado es un -10,29%,
asimilando al afio completo y normalizando la jornada, de un 12,28%.

Cabe resaltar que este dato queda lejos del 25% de brecha salarial que el Real Decrelo-ley
6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, establece en su articulo

Firmado 28, no siendo necesario justificar una diferencia de género en la retribucion.

or
ELP&HCD 3% Factores desencadenantes de las diferencias retributivas

LEMA

BENEDICT
’f* ;ESUH . s« Aplicacion de complementos salariales.
it Se detectan brechas en determinados complementos salariales debido a la naturaleza de
310/06/20 aplicacion de dichas percepciones_ ("Antigliedad’, "Retribucion Voluntaria”, ""Dieta”,
23 con ‘Complemento desplazamiento”, “Plus  proyectos”,  “Nocturnidad”, "Complemento

ur disponibilidad”, elc.), tanto en el andlisis general como en el andlisis individual atendiendo a

A continuacion, exponemos los factores desencadenantes de las diferencias retributivas:

232“ *© |a clasificacion profesional de la entidad.
e oo = Segregacion vertical y segregacion horizontal.
por AC

ENMT Como hemos visto, la segregacion horizontal afecta en este senlido, ya que hay varios

Usuarios puestos de trabajo masculinizados/feminizados que perciben un salario base y una serie de
complementos cuya retribucion es superior al reslo de puestos de trabajo, o que directamente
no se perciben, lo que ocasiona que se detecten brechas salariales.

Ademés, existe segregacion vertical a favor de los hombres en el nivel jerdrquico
‘Responsable”, dado que hay una baja representatividad femenina en dicho nivel, y también
hemaos visto que existe segregacion vertical a favor de las mujeres en los niveles jerarquicos
“Gerencia” y "Jefe/a de area”, lo cual también afecta a la brecha salarial.

« Jornadas parciales, reducciones de jornada y dias trabajados.
Como hemos podido observar en el diagnoslico refributivo, se detectan brechas salariales en
el andlisis de la “Brecha salarial efectiva %°, las cuales se reducen al ajustar el salario tanto a
afio completo trabajado como a jornada completa.

ﬁ%s 24)

whwrwd roeriis? s




I PLAN DE IGUALDAID
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4 LOWIND

Conclusiones.

Podemos decir por tanto que los porcentajes de brecha salarial detectados se originan en la
entidad por:

Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
* W H 6 5 ﬂ 9 *

* 2]l diag,

io/06/20
23 con
L1
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
lUsuarios

La segregacidon horizontal existente

La segregacion vertical existenle

La naturaleza de aplicacion de los complementos salariales
Las jornadas parciales y reducciones de jornada

Los dias trabajados

OBJETIVOS GENERALES

OBJETIVOS CUALITATIVOS

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.
Promover la igualdad en todas las areas de |la organizacién.

Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al empleo, la
contratacion, la formacion, la promocion profesional o las retribuciones.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razon de
SEex0.

Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en la empresa.

Disminucién de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos niveles,
grupos y categorias profesionales.

Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.

Disminucion de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva en todas
las areas.

‘ﬂé% 25)
L
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Firmado
poxr
BLANCO
LEMM
BENEDICT
G s
‘#**65[_}9*
* gl dia
30/06/20
23 con
L
certific
ado
emibido
poxr AC
FNMT
Usuarios

I PLAN DE 1GUALDAD .;1 LOWIND

Sislemas Eléctricos Lowind S.L.

XI. PLAN DE ACCION - EJES

PROCESO DE SELECCION Y

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripeion detallada de |a
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursas asociados

Indicadaores de seguimiento

CONTRATACION

BASE DE DATOS CON INFORMACION DESAGREGADA POR SEXO SOBRE LOS FROCESOS OE

SELECEION
Proceso de seleccion y confratacion
Garanlizar la igualdad de trato y oporiunidades de mujeres y hombres en
la contralacidn, realizando procesos de seleccion lransparentes y
objstivos, relacionados exclusivamenie con la valoracion de aplitudes y
capacidades requeridas para el puesio oferlado.
Disponer de una base de dalos con Informacién desagregada por sexo
sobre los procesos de seleccion, que contenga: M.® de vacantes, M. de
candidatosfas, CVs seleccionados, N.° de entrevistas por sexo y resultado
de cada proceso,
Julio 2023 - Mayo 2027
Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos maleriales: Medios informalicos, malerial de oficina, despacho o
inslalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de reclutamiento y seleccion

[ Aumento % conlratacion del sexo subrepresentado

[] Contenido de la base de dalos (proceso de seleceion, n® candidaturas,
n® y sexo preseleccionadas por fases, n® contratos)

%2&
Ve
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Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

COMFROMISO DE LA ENTIDAD COM LA IGUALDAD DE GPORTUNIDADES EN LAS OFERTAS DE
EMFLED

Area de acluacitn Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oporiunidades de mujeres y hombres en
la contratacién, realizando procesos de seleccion transparentes vy
objelivos, relacionados exclusivamente con la valoracidn de aplitudes y
capacidades requeridas para el puesto oferiado.

Objefivas gue persigue

Descripeion detallada de la Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por parte de
medida la enflidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Cronagrama de implantacion Julio 2023 - Mayo 2027

Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministras

Recursos materiales: Medios informaticos, malerial de oficina, despacho o

Recursos asociados g z i
instalaciones habilitadas

Firmado Recursos de personal: Personal encargado de reclutamiento y seleccidn
por
BLANCO
LEMA
2SI NINENeIN [ndicadores de seguimiento I Inelusién compromiso (sime)
o -
E 65 D q *
* @l dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

[ % de ofertas de empleo publicitas con el compromiso

[ Revisitn de las ofertas de empleo (sifno)

€3 7%-

www concillaZ.es



I PLAN DE GLIAR FaARS
Sisternas Eléctricos Lowind S.L.

Area de acilaclan

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de'la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
D -
¥kFQRLO9*
* gl dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

Recursos asociados

Indicadores de seguimienta

54 LOWIND

RETRIBUCIONES

REGISTRO SALARIAL
Retribuciones
Combatir la brecha salarial
Realizar anualmenie el registro salarial de acuerdo al Real Decrelo
902/2020, de 13 de oclubre, de igualdad refribuliva entre mujeres y
hombres, de cara a comprobar la evolucion de |a brecha salarial,
Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de RR.HH.

Recursos economicos: Costes de personal, papeleria y suminisiros

Recursos maleriales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Deparamento de
Recursos Humanos

O % Brecha
[ Brecha supera el 25% (sifno)
[ Registro actualizado regularmente (sifng)

[ Registro realizado (sifno)

63
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Sistemas Eléclricos Lowind S.L.

Area de actuacion

Dbjetivos gue persigus

Descripeion detallada defa
medida

Cronograma de implantacion

Responzables

Recursos asoclados

Firmado
poxr
BLANCO
LEMA
EYIBINSYN Indicadores de seguimienio
D -
EEEGL()O*
* al dia
30/06/20
23 con
umn
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

REVISAR LOS COMPLEMENTOS SALARIALES, EXTRASALARIALES, INCENTIVOS, BENEFICIOS

SOCIALES, ETC.
Retribuciones
Combalir la brecha salarial
Revisar y en su caso redefinir los conceptos retributivos y complementos
salariales y extrasalariales para que respondan a criterios claros, objetivos
¥y neulros,
Junio 2024 - Junio 2025

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suminisiros

Recursos malteriales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habililadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

1 % Brecha
[ Brecha supera el 25% (sino)

O N* de complementos redefinidos y nimero de mujeres y hombres que
los perciben

O Redefinicion de complementos y si se perciben lanto por hombres o
mujeres (sifno)

€I
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PROMOCION PROFESIONAL

Area de acluacidn

Objetivos que pefsigue

Descripelon detallada de |a
medida
Firmado
por
BLANCO
LEMA

Cronograma de Implantacidn

0 -

oW R 55[}9*
* 2]l dia
3o/o06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

eI

REGISTRO Y SEGUIMIENTO BE LAS FROMOCIONES

Promocian Profesional

Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal
transparenles y objelivos para garantizar la igualdad de tralo vy
oporiunidades.

Contar con un registro de las promociones, con datos desagregadas por
sexo, indicando grupo profesional v puesto funcional de origen y de
destino, fipo de coniralo, modalidad de jornada, y el tipo de promocién de
manera gue se pueda efectuar un seguimiento periddico

Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, malerial de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal; Personal del Departamento de Recursos Humanos

0 Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad
[ Base de dalos procesos de promocion (sifno)

[] Cambios realizados en la distribucian plantilla, desagregado por sexo,
por grupo profesional y por puesto de trabajo

[ Contenido de la base de dalos (proceso de promocion, n® candidaturas,
n®y sexo preseleccionadas por fases, promocion)

wnane ransidal s
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Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
D =

* k% 5 5 ﬂ 9 *
* 21 dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

Ohjetivos gue persigue

Descripeidn detallada deila
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadaores de seguimiento

b4 LOWIND

COMUNICACION INTERNA DE VACANTES PARA LA PROMOCION INTERNA

Area de actuacion Promocion Profesional

Garantizar que la informacidn relativa a los procesos de promocion interna
alcance a todo el personal

Realizar una comunicacién abierla y plblica en la empresa (la cual se
realizara por escrito) sobre la disponibilidad de vacanles para la promaocian
interna, indicando las apliludes, requisilos y competencias necesarias para
el desempefic de puesto, plazos y forma de presentacion de candidalura
Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recurzos materiales: Correo electronico, carteleria, tablones, etc.

Recursos de personal: Personal del Deparfamento de Recursos Humanos

] N® y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas recibidas

[ Vacantes publicadas y comunicadas (sifno)

ém)
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Firmado
por
BLANCO
LEMM
BENEDICT
D =

BE A GO
* el dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AL
FNMT
Usuarios

Il PLAN DE 1GUALDAD .‘1 LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

Area de acfuacion

Objelivas que persigue

Descripcion detallada de |a
medida

Cranograma de implantacian

Responsables

Recursos asoclados

Indicadores de seguimiento

FORMACION

FORMAGION EN GENERO A ORGANOS DE DIREGCION, MANDOS INTERMEDIOS Y RR.HH. Y
SENSIBILIZACION AL RESTO DE FLANTILLA

Formacion

Sensibilizar y formar en igualdad de oporunidades a la planiilla en general,

para garantizar la igualdad enlre hombres y mujeres v la objetividad en
todos los procesos.

Realizar un curso de formacion especifico en maleria de igualdad y género
a los arganos de direccion, mandos intermedios y RR_HH.

Ademas, se realizard una formacién en materia de sensibilizacion en
maleria de igualdad de oporiunidades entre mujeres y hombres deslinada
a loda la plantilla,

Enero 2024 - Enero 2025
Responsable de Formacion

Recursos econdmicos; Coste curso(s)

Rocursos materiales: Material diddctico y fungible, sala de formacion,
proyeclor, docenle, elc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de Formacion y
Recursos Humanos

[ Entidad ylo persona docenle
[1 Lugar y fecha de celebracidn

[0 Mejora del conocimiento en maleria de igualdad (encuesta,
enfrevista...)

[ N° personas asistentes segiin sexo, cargo y responsabilidad

[ satisfaccitn percibida

@ﬂ Vi
ww; Fancilis? s



Il PLAN DE IGUALDAD &i LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

Area de acluacion
Qbjetivos que persigle

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responzables

Recursos asoclados

Firmado
por
BLAMNCO
LEMA
SIMAIPARMIN  [ndicadores de seguimiento
D =
*EELROO*®
*¥* gl dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AC

M X

Usuarios

FOMENTAR LA IMPARTICION DE CURSOS DE FORMACION DENTRO DE LA JORNADA LABORAL

Formacion

Garanlizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las
acciones formativas

Siempre gue un determinado curso lo permita, eslablecer su impariicidn
dentro de la jornada laboral, ya sea presencial u enline.

Julio 2023 - Mayo 2027
Responsable de Formacicn

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suminislros

Recursos materiales: Correo electrénico, medios informéficos, material de
oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Deparlamento de
Recursos Humanos y Formacion

[ N total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por
sexo

[] M® y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativa,

O Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas denfro y fuera

de la jornada laboral, sefialande nimero y porcentaje desagregado por
sexo de asistentes en ambas situaciones

wwneLconcilial.es



i PLAR DE MGIAAL DA
Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

Objellvas que parsigue

Deseripelon detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Firmado Recursos asociados
por
BLANCO
LEMM
BENEDICT
D i,

R E 5 U- 9 &
* 2] dia
an/ne/20
23 con
un
certific
ado - = 1
emitido ¥ _]i:i
por AC

FNMT

Usuarios

Indicadores de seqguimiento

RDIFUNDIR LGS CURSOS DE FORMAGION

Formacion

las que se encuentran subrepresentadas,

con la accion formativa.
Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de Formacion

Recursos Humanos

[l Resultados abtenidos

[ Difusitn de acciones formativas (sifno)

&3

mmans rameilia® s

%54 LOWIND

Garantizar una formacion no sexisla, alejada de estereotipos y prejuicios,
que favorezea la parlicipacion de las mujeres, especialments en aquellos
lipos de formacion que permilen acceder a las categorias profesionales en

Difundir lodos los cursos de formacion disponibles, especialmente aguellos
que posibiliten la promocion profesional, en los modos y formas que
alcancen a iodas las personas, mujeres y hombres mediante la creacion
de puntos de informacitn sobre formacian, elaborar boletines yo circulares

Recursos econdimicos: Cosles de personal, papeleria y suministros
Recursos materiales: Correo elecirdnico, careleria, tablones, etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de Formacidn y

L N® personas inscritas a los cursos difundidos, por sexo



It PLAN DE IGUALDAD
Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

54 LOWIND

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS
DERECHOS DE CONCILIACION DE LA

VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
D i
kLg%
* =] dia
an/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

Descripelon detalladade |a
medida

Cranograma de Implantacion

Recursos asociados

Indicadaores de seguimiento

DISENAR Y DIFUNDIR UN DOGUMENTO CON LOS DISTINTOS PERMISOS, DERECHOS Y MEDIDAS DE

CONCILIACION EXISTENTES

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

Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla

Disefiar y difundir mediante los canales habiluales de comunicacidn de la
empresa un documenlo que recopile los distintos permisos, derechos y
medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la legislacion vigente,
tanto en el estaluto de los trabajadores como en el convenio colectivo de
aplicacion y diferenciando aguellos permisos que otorgue la enfidad
mejorando lo minimos establecidos por ley. Se hard mencion expresa a
que los permisos pueden ser utilizados por hombres y mujeres,
indistintamente, para fomentar la corresponsabilidad en el uso de esfos
permisos y medidas.

Julio 2023 - Junio 2024
Responsable de RR.HH.

Recursos economicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informéalicos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccidn y personal del Departamento de Recursos
Humanos

[ Decumento difundido entre toda la plantilla (silno)

O Documento realizado (sifno)

ww-'.condlhz.es
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Firmado
por
BLAMNCO
LEME
BEMNEDICT
.D -
***65[]9*
* 21 dia
30/06/20
23 con
urn
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

I} PLAR DE 1GUALDAD & LOWIND

Sislemas Eléctrivos Lowind S.L.

Area de acluacion
Objelivos qus persigue

Descripcion detallada de |a
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Indicadores de seqguimienta

PERMISORETRIBUIDO PARA EL ACOMPANAMIENTO DE FAMILIARES A TRATAMIENTOS
ONCOLOGICaS, DIALISIS O SIMILARES.

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

Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidn de la vida
personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla

Permiso refribuido con un limite de horas anuales por cada trabajadorfa
para el acompafamiento a conyuge y parientes de primer grado sujetos a
tratamiento oncoldgico, didlisis o similares.

Julio 2023 - Mayo 2027
Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos:

Recursos maleriales:

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de
Recursos Humanos

O Medida implanlada (sifna)

] N® de personas beneficiadas, por sexo

€9 oy



il PLAN DE IGUALDAD
Sistemas Eléclricos Lowind S.L.

Area de actuacion
Ohjetivos que persigls

Descripecion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asoclados
Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
D -
*1’:'}:65[}(_;*
* a] dia
30/06/20
23 con
un
cerctific
ado
emitido
por AC
ENMT
Usuarios

Indicadores de seguimienta

554 LOWIND

PERMISO PARA ATENDER EMERGENCIAS JUSTIFICADAS

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

Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
trabajadores y frabajadoras, estableciendo medidas y garantizando el uso
de las mismas tanto por mujeres como por hombres para avanzar en
corresponsabilidad

El personal podrd ausentarse del trabajo para alender emergencias
familiares o personales que posteriormente puedan ser justiicadas sin
necesidad de preaviso con dias de anlelacion

Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informéticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de
Recursos Humanos

[ % de mujeres y hombres que hacen uso del permiso

T €

vewwLconcilial.es



Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENMEDICT
O =
***65[}9*
* g1 dia
In/06/20
23 con
LrL
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

il PLAN DE §GUALDAD
Sistemas Eléctricos Lowind 5.L.

Area de acluacian

Cbjetivos gue peraigue

Descripcion detallada’de |a
medida

Cronograma de implantacian

Responsables

Recursos asociados

Indicadares de seguimiento

REGISTRC DE LOS DIFEERENTES PERMISOS

¢ LOWIND

OLIGITADOS PARA LA CONCILIACION

Ejercicio comesponsable de los derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral

Evilar cualquier lipo de desventaja profesional por solicitar permisos o
ejercer los derechos de conciliacion,

Disponer de un registro que recoja los diferentes permisos, ausencias,
suspensiones de confralo, reducciones de jomada, excedencias
solicitadas y concedidas, desagregada por sexo,

Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papelerla y suministros

Recursos maleriales: Medios informalicos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Depardamento de Recursos Humanos

[ Base de dalos permisos (sifno)

O Contenido de la base de datos (n® y tipo de permisos solicitados y
concedidos)

€3
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Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
0 -
¥EXFHQO*
* gl dia
30/06/20
23 con
ur
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

I PLAN DE IGUALDAD b‘ﬂ LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

APLICAR LA PERSPECTIVA DE GENERQ AL MANUAL DE BIENVENIDA
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

oo y Garantizar que la informacién sobre el Plan de lgualdad sea accesible a

Objetivos que persigus . :
toda la plantilla y grupos de interés

Incluir en el manual de bienvenida una referencia especial en materia de

igualdad, asi como informacion acerca del Plan de lgualdad y protocolo de

actuacitn frente al acoso moral, sexual y por razon de sexo

Descripcion detallada de'la
medida

Cranograma de implaniacion Julio 2023 - Enero 2024

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informélicos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Personal del Deparlamento de Recursos Humanos

O Referencia incluida en el manual de bienvenida (sifno)
Indicadores de seguimiento
[ Alcance

€ 7
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it PLAN DE IGUALDAD
Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

4 LOWIND

PANA PARA LA DIFUSION DEL PLAN DE [GUALDAD

Area de acluacidn

Cbjelivos que persigus

Descripcion detallada de la
medida

Gronograma de implantacion

Responsables

Firmado
poxr
BLANCO
LEMR
BENEDICT
D -
***55‘:’9*
* gl dia
30/06/20
23 con
umn
cerbilfic
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

Indicadores de seguimiento

Comunicacidn, lenguaje e imagen no sexisla

Garanlizar gque la informacion sobre el Plan de |gualdad sea accesible a
toda la plantilla v grupos de interés

Realizar una campafa especlfica de difusién del Plan de Igualdad, interna
(publicacién en la intranel o fabldn y presenlacion a loda la plantilla en
reunién informativa) y externa (a través de redes sociales, web, notas de
prensa, etc.).

Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de RR.HH.

Recursos scondmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos maleriales: Medios informalicos, material de oficina, dezpacho o
instalaciones hahbilitadas

Recursos de personal: Personal del Depariamento de Recursos Humanos

[ Plan de igualdad difundido interna y externamente (sifno)
] Alcance

O Canales de informacian utilizados

rwnar rareiia? e
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Il PLAN DE IGUALDAD *“ LOWIND

Sisternas Eléctricos Lowind S.1L.

LENGUAJE E IMAGENES DE LAS COMUNICACIONES EXTERNAS

Comunicacidn, lenguaje e imagen no sexista

i1 . Asegurar que la comunicacion inferna y exlerna promuevan una Imagen

Objetivos que persigue ol q y P 8
- igualitaria de mujeres y hombres

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se ulilizan en las

comunicaciones exlernas (comunicados, notas de prensa, web, elc.) para

asegurar la ulilizacion de un lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas,

Descripcion detallada de |a
medida

Cronograma de Implantasion Julio 2023 - Mayo 2027

Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos. Costes de personal, papeleria y suminisiros

Recursos materiales. Medios informaticos, material de oficina, despacho o
inslalaciones habilitadas

Recuraos asociados

Recursos de persenal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

FPirmado
por
BLANCO Indicadores de seglimisnta O Revisién de las imagenes (si/no)
LEMA
BENEDICT
D -
= E I_-. G 9 *

* el dia

i0/06/20 - ; 7=
23 con f -
umn ’
certific e S
ado

emitido

por AC

'NMT

Usuarios

[0 Revision del lenguaje (sifno)

O Enumerar fuentes revisadas

L

€3 P
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Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT

13 PLAN DE 1[GUALDAD
Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

Area de acluacion

Opbjelivos gue persigue

Descripclon detallada de la
medida

Cronograma de implantaclan

Responsables

Recursos asociados

Indicadaores de seguimianto

ur —

certific
ado
emitido
por L
FNMT
Usuarios

%! LOWIND

LENGUAJE E IMAGENES DE LAS COMUNICACIONES INTERNAS

Comunicacidn, lenguaje e imagen no sexisla

Asegurar que la comunicacion inlerna y externa promuevan una imagen
igualitaria de mujeres y hombres

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se ulilizan en las
comunicaciones internas (fablones, comunicados, manuales, circulares,
correo interno, elc.) para asegurar su neulralidad respecto al género.
Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos maleriales: Medios informaticos, malerial de oficina, despacho o

insialaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Depariamento de Recursos Humanos

[ Revision del lenguaje (siing)
[ Revisian de las imagenes (sifno)

[J Enumerar fuentes revisadas

&7

€I
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Firmado
por
BLANCO
LEMZ&
BRENEDICT
D H
*kkEEEO¥
* 2] dia
30/06/20
23 con
ur
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
UUsuarios

Il PLAN DE IGUALDAD @ LOWIND

Sislemas Eléciricos Lowind S.L.

ENCUESTA SOBRE IGUALDAD DIRIGIDA A LA PLANTILLA TRAS LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD

Area de actuacion Comunicacian, lenguaje e imagen no sexista

Fomenlar la comunicacidn y sugerencias, en materia de igualdad, entre la
plantilla y la comizion de seguimiento

Ohbletivos que persigus

Realizar una encuesia en materia de igualdad, coincidiendo con la finalidad

Descripeion detallada de la de la vigencia del plan de igualdad (4 afios), de manera que la entidad
med|da pueda conocer la percepcion de la plantila v se pueda hacer un

seguimiento del cumplimienio de los objetivos del Plan de igualdad,

Cronograma de (mplantacion Febrero 2027 - Mayo 2027
Comision de seguimisnto

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suminisiros
Recursos asociados Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones, elc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

[ Encuesta realizada (siino)
Indicadores de seguimienta O Informe de resultados realizado (sifno)

[ N° de respuestas por sexo

€9
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Firmado
por
BLANCO
LEML
BENEDICT
.D -
***65{'}9 *
* 2]l dia
30/06/20
23 con
uri1
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

i PLAN DE IGUALDAD &i LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

Area de aciuacion

Objefivos que persigue
Descripcion defallada de |a
medida

Cronograma de implantacion

Responsablas

Recursos asociados

Indicadoras de sequimiento

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FORMACION EN MATERIA DE ACOS0O
Prevencitén del acoso sexual y por razin de sexo
Asegurar gque los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de
irabajo respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual ylo acoso por
razon de sexo
Formacion en maleria de acoso a las personas responsables de recursos
humanos de la entidad, RLT, Comision de |gualdad y responsables del
protocolo de acoso
Julio 2023 - Diciembre 2023

Responsable de Formacion y Responsable RiRHH

Recursos econdmicos: Coste curso(s)

Recursos maleriales: Malerial didactico y fungible, sala de formacion,
proyector, docenle, elec.

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos y Formacion

[ Curso impartido (sifno)
[ Lugar y fecha de celebracién

[0 Mejora del conocimiento en materia de violencia y acoso (encuesta,
entrevista...)

[ N® personas asistentes segan sexo, cargo y responsabilidad

[ satisfaccion percibida




Il PLAN DE IGUALDAD &( LOWIND

Sisternas Eléctricos Lowind S.L.

PROTOCOLO DE PREVENCION Y AGTUACION FRENTE AL ACOSO MORAL, SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO, IDENTIDAD Y ORIENTACION SEXUAL

Area de actuacibn Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo
Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de
Qbjetivos que persiglis frabajo respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual ylo acoso por

razon de sexo

escripcion detallada dalla Elaborar y difundir un protocolo de prevencion y acluacidn frente al acoso
medida moral, sexual, por razdn de sexo, identidad y orientacion sexual,

Gronograma de implantacion Julio 2023 — Sepliembre 2023
Responzsables Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econdmicos: Cosltes de personal, papeleria y suministros

Recursos maleriales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion, personal del Departamento de Recursos
Humanos y PRL.

Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
G -
*xkk[L09* Indicadores de seguimlento O Protocolo difundido (sifno)
* 2] dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AC 13
FNMT

Usuarioss T

[ Alcance

[ N° Denuncias/quejas/sugerencias recibidas

O Protocolo realizado (sifno)

[ Resolucién de conflictos/casos de acoso (sifno)




Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
0O -
FEHGEDH
* el dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
poxr AC
FNMT
Usuarios

I PLAKMN DE [GUIALDAD
Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

Area de actuacion

Objetivas que persigue

Descripeion detallada da la
medida

Cronograma de implantasitn

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

FOLLETOS/CY

TELESTRIPTICOS SOBRE ACOSO
Prevencidn del acoso sexual y por razdn de sexo

Promover un modelo de gestion y una cullura de inlolerancia al abuso y al
acoso de cualquier tipo

Disefiar y difundir entre la plantilla folletos/carteles/tripticos, que contengan
informacitn sobre el acoso, sus riesgos y el procedimiento a seguir.

Julio 2023 - Enero 2024
Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econdmicos: Cosles de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Correo eleclrdnico, carteleria, tablones, elc.

Recursos de persopal; Personal del Deparlamento de Recursos Humanos
y PRL.

O Alcance
[ Cambios percibidos en el ambiente de trabajo

U Folletos, carteles o Iriplicos realizados y difundidos (sifno)

€I
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il Pmm DE IGUALDAD ;‘1 LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

CODIGO DE CONDUCTA
Area de acluacion Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Desarrollar una geslion empresarial acorde a principios éficos y
responsables

Objetivos gue persigus

Crear y difundir un cadigo de conducta donde se establezcan précticas y
comportamientos especificos gue deben ser alentados o prohibidos en la
Descripeion defallada de'la entidad. Favorecer una culiura de honestidad, integridad y responsabilidad,

medida y del mismo modo promover un comportamiento etico, de respeto mutuo,
de diversidad e inclusion, sin dislincién por sexo, raza, elnla o
discapacidad.

Gronograma de implantaclon Enero 2025 - Diciembre 2025
Responsables Responsable de RSC

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales; Medios informélicos, material de oficina, despacho o

Recursos asoclados 3 o
4 instalaciones habilitadas

Firmado
por
BLANCO
LEMM
SIAUIRMIN  [ndicadores deseguimiento
G =
* & & .E 5 D 9*
* 2] dia
30/06/20
23 con —
umn i
certific=
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

Recursos de personal: Personal del Departamento de RSC

[ Cadigo de conducta difundido (sifno)

O Cadigo de conducla elaborado (sifno)

l

€39
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Firmado
por
BLANCO
LEM&
BENEDICT
G -
***EEDB*
* gl dia
30/06/20
23 con
un
cerbLific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

1 PLARKN DE 1GUALDAD
Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

bad LOWIND

CLASIFICACION PROFESIONAL

Araa da actuacion

Objetivas gue persigue

Descripclan detallada da |a
medida

Cronograma de implantacion

Responsablas

Recursnos asoclados

Indicadores de seguimiento

DENGOMINAGIONES NEUTRAS EN EL SISTEMA DE GLASIEIGACION FPROFESIONAL

Clasificacion profesional

Regular un sistema de clasificacion profesional, que defina los criterios
objetivos y elimine los criterios discriminatorios que conforman los grupos
y las calegorias profesionales, ulilizando ademas un lenguaje inclusivo,
Regular un sistema de clasificacién profesional neutro, libre de sesgos de
género, eliminando las denominaciones masculinas o femeninas y
ulilizando términos neutros en las denominaciones de puestos

Junio 2024 - Junio 2025

Responsable de RR.HH.

Recursos econdimicos: Costes de personal, papeleria y suministras

Recursos materiales. Medios informélicos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal. Personal del Deparlamento de Recursos Humanos

[J Cambiar la clasificacion profesional a un lenguaje neutro (sifno)

[J Identificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)

wrana ranelilad as



I PLAN DE IGUALDAD @ LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

CAMPANAS PARA ANIMAR LA PRESENTACION DE GANDIDATURAS FEMENINAS EN LAS AREAS
MASCULINIZADAS DE LA ENTIDAD

Area de aciuacion Infrarrepresentacion femenina

3 . Aumentar el nimero de mujeres en la enlidad, especialmente en areas
Objetivos que persigLe

; masculinizadas.
Realizar campafias para animar la presentacion de candidaturas

o e G ;
pasctipclon celieaeld femeninas, a lravés de la web y redes sociales, plataformas de empleo,

Edidg agencias de colocacion, etc., especialmente en las dreas masculinizadas.
Firmado
por Cronograma de implantacion Enero 2025 - Diciembre 2025
BLANCO
LEMA Responsables Responsable RRHH
BENEDICT
0 - Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros
ER # ]
3 E?_S g? i T b A Recursos materiales: Correo electronico, medios informaticos, material de

'eclirsos asociados : i
oficing, despacho o instalaciones habilitadas

30/06/20 P
23 con Recursos de personal: Personal encargado de reclutamienta
uri
certific 1 Altancs
adg  q Indicadores de seguimiento
emitido O Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
por AC

FNMT
Usuarios F\

3
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i PLAN DE IGUALDAD

bd LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

Opjelivas ques persigus

Descripeian delallada da la
medida

Gronograma de implantacion

Responsables

Hecursos asociados
Firmado
por
BELANCO
LEMA
BENEDICT
[
TERSRQO*
* el dia
in/oe/20
23 con
1l
certific

ado '
e /
emitido — 7 —
por AC ',‘ —
'NMT /
Usuarigs”

Indicadores de seguimienio

PRIORIDAD EN LA CONTRATACION DEL SEXO INFRARREPRESENTADO.

Infrarrepresentacion femanina

Fomentar e incenlivar una representacion equilibrada de hombres y
mujeres en los dislinlos grupos profesionales, pero especialmente en
aquellos donde estén subrepresentadosfas, combaliendo asi la
segregacion horizontal.

Incluir come criterio en los procesos de reclutamiento y seleccion que, anle
los casos de empale frente a mismos méritos, capacidades, aclitudes,
apliludes o habilidades en varias personas para desempefiar un puesto de
lrabajo, tendra preferencia en la contralacion el sexo Infrarrepresentado.
Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Cosles de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

[J Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
] Disminucién segregacién horizontal
O Inclusién de la medida en la politica interna de la entidad (si/no)

[1 N® de mujeres y hombres conlralados a lravés de esta medida

T

-9

i rametila® m.



Firmado
por
BLAMNCO
LENA
BENEDICT
O =
*hEpLOG*
* 2l dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

I PLAN DE IGUALDAD ’Xﬂ LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

Area de acluacion

Objetivos que persigle

Deseripelon detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de sequimiento

VIOLENCIA DE GENERO

INFORMAGION SOBRE VIGTIMAS VIOLENGIA DE GENERO

Violencia de género

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia
de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

Elaborar y difundir, entra la plantila, un documento que recopile los
derechos laborales y de seguridad social reconocidos legal o
convencionalmente a las victimas de violencia de género

Julio 2023 — Septiembre 2023

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Cosles de personal, papeleria y suminisiros

Becursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamentc de

Recursos Humanos

[ Difundido a la plantilla (sifno)

O Documento realizado (sifno)

ww.::.unciﬂii.es
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Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

MO COMPUTAR ALUSENCIAS O FALTAS IWVADAS ROR SITUACIONES DE VIOLENG|A DE GENERO
Area de acluacion Violencia de género

e ; Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras viclimas de violencia
Objetivos que persigus

de género pertenecientes a la plantilla de la entidad
En el caso de darse la situacion, no computaran como absentismo las
ausencias o fallas de puntualidad motivadas por la siluacién fisica o
psicolgica derivada de la violencia de género.

Descripaion detallada de (&

medida

Cronograma de implantacion Julio 2023 - Mayo 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Cosles de personal, papeleria y suminislros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociadas instalaciones habilitadas

Recurzos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

Firmado

S Indlcadares de seguimiento [0 N® de ausencias o faltas causadas por la violencia de género
BLANCO

LEMA

BENEDIC

un
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

wrirar crnrilia? o



il PLAN DE IGUALDAD
Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

%4 LOWIND

SALUD LABORAL DESDE UNA
PERSPECTIVA DE GENERO

Area de aciuacion

Objetivos que persigue

Descripelon detallada de |a
medida

Firmado
por
BLANCO
LEM&
BENEDICT
0 -
W Rk 6 5 |:|- 9 &
* el dia
30/06/20
23 con
url
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

Cronograma de implantacion

Responsables

Indicadores de segulmlento

APLIGAR LA PERSPECTIVA DE GENERO A LAEVALUACION DE RIESGOS LABORALES

Salud laboral desde una perspectiva de género

Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en
sus politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y
caracterislicas fisicas, bioldgicas, psiguicas y sociales de hombres y
mujeres

Se consideraran las diferencias biologicas de mujeres y hombres, asi como
los riesgos psicosociales, en la evaluacidn de riesgos laborales, aplicando
asi la perspectiva de género.

Diciembre 2024 - Diciembre 2025

Responsable de PRL

Recursos economicos: Costes de personal, papeleria y suminisiros

Recursos maleriales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Deparlamento de Recursos Humanos
y PRL.

[ Riesgos percibidos

€I

wum..c-nn:iﬁﬂ.ﬂ



I PLAN DE IGUALDAD b‘ﬁ LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

PREVENCION DE ENFERMEDADES PSICOSOGIALES COMO EL ESTRES, ANSIEDAD, ETC.

Area de actuacian

Objelivos que persigue

Descripeion detallada da la
medida

Cranagrama de implantacion

Responsablas

Recursos asociados

Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
0 =
*kEGEOO*
* gl dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado |
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

Indicadores de saguimiento

Salud laboral desde una perspectiva de género

Planificar la prevencion de riesgos laborales desde una perspectiva de
género, garantizando que se incorporen medidas preventivas acordes a las
caracleristicas de lodas las personas

Prevenir los accidentes y enfarmedades comunes derivados del eslrés,
ansiadad, etc., teniendo en cuenta gue son riesgos que segdn la Agencia
Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo afectan mayoritariamente
a las mujeres

Julio 2023 - Mayo 2027

Responsable de PRL

Recursos econdmicos; Cosles de personal

Recursos materiales: Correo eleclrdnico, carlelerfa, tablones, elc. y
Malerial de oficina

Recursos de personal: Direccién, personal del Departamenio de Recursos
Humanos y PRL.

[] Adaptacion realizada (sifno)

1 Alcance

whanat rancilia? e



il PLAN DE IGUALDAD ;XQ LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind S.L.

XIl. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas recogidas en el
plan, la empresa dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios materiales. La empresa dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electrénicos y tecnologicos, programas informaticos, conexidn a internet y otros
suministros, documentacién e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las
actuaciones.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacién de profesionales que cuenten
con experiencia y/o formacion en materia de igualdad en el ambito laboral y mas
concretamente los siguientes agentes para la gjecucion de las medidas:

—

Diraccidn

Comisién de
seguimientoy
avaluacion

Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
D =
kkkph(Qg*
* gl dia
30/06/20
23 Ccon

11
e, —e

cerbific i
ado
emitido < .

r AC epresentantes
%;MT GEEE;[;:';S lﬂgpalmﬁae la
Usuarios -

—

Responsables
&rea parsonasy
recursos
humanos

Plantilla

www.concilial.es
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Il PLAN DE IGUALDAD y‘ﬁ LOWIND

Sisternas Eléctricos Lowind S.L.

XIV. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION

I. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccién y el analisis continuado de
informacién en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacion, para:
verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el Il Plan de Igualdad); y
detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen
en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos gque pueda emplear
la entidad.

Forma, temporalizacién y personas encargadas

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comisidn paritaria

: para el seguimiento, evaluacion y revision del Il plan de igualdad.
Firmado

por ; o . _ .
RLANCO Los miembros de la comision se reunirén periddicamente, cada 6 meses y se levantara acta

LEMA reunion y realizando un informe de seguimiento anual.

BENEDICT

E 5 6509+ 10do ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
+ o] diapudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.

30/06/20

23 con  QObjetivos
un

certific . . "
e Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Il Plan de Igualdad son:

emitido
por AC ¢ Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y
5 zilirion procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

“ s Comprobar los resultados inmediatos del Il Plan de Igualdad para conocer el
grado de consecucion de los objetivos definidos y la realizacién de las acciones
previstas segun lo programado.

e Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

« Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacion
final del Il Plan de Igualdad.

i 77

wiww.concllial.es



11 PLAN DE IGUALDAD ;‘4 LOWIND

Sistemas Eléctricos Lowind 5.L.

Metodologia de seguimiento

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, que pudieran establecerse otras
versiones.

1° Recogida y analisis de la informacién. Revision de los documentos generados a raiz
de la implantacion de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas
de negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asl
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumira y sintetizara toda la informacion
acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior

fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluira tanto los datos relativos a la implantacion como al seguimiento de

cada accidn,
Firmado
por 3° Difusion y comunicacién. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento
Egﬁca (en cada caso) por la Comisién paritaria para el seguimiento, evaluacion y revisién del
BE:N EDICT Il plan de igualdad y la Direccién de la entidad, se difunde al resto de personal por los
o canales establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.
L 6 5 D 9 *
* el diaj EVALUACION DEL PLAN
30/06/20
fn_i “O% | a evaluacién final, como su propic nombre indica, es la fase que permite conocer los
certiflic resultados que se estan obtenido con la implantacion del Il Plan de lgualdad, asi como
ado detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboracién de planes
emltigc’ o acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.
por
FNMT

Usuarios Laevaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

¢ Evaluacion de resultados
« Evaluacion de procesos
* Evaluacion de impacto

Forma, temporalizacion y personas encargadas

La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe
ser lleva llevado a cabo por la Comision u Organo paritario para el seguimiento, evaluacion y
revision del Il plan de igualdad y se realizara:

W - o _ % ' _{:"\_«"%\;\;
ﬁ%ﬁ*ﬁﬂ) /%f“
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it PLAN DE IGUALDAD b‘* LOWIND

Sislemas Eléctricos Lowind S.L.

¢ LUna evaluacion intermedia (a los dos afios de la implantacion).
e Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.

Objetivos

Con la evaluacion final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas
a cabo en la corporacién.

La evaluacién del Il plan de igualdad tiene varias finalidades:

e Conocer el grado de cumplimiento del Il Plan de Igualdad.
= Analizar el desarrollo del proceso del |l Plan de lgualdad.
+ Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan.
« Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata gque se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).
Firmado e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la

EEENCG Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.
LEMA s Obtener conclugiones sobre las mejorias obienidas a nivel interno y externo.
BENEDICT

G -

***6509% yetodologia de evaluacién
* 2l dia

30/06/20 Z ; g i 2 £ 3 ; i
23"’(:0;{; A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefio y ejecucion de

un los informes de seguimiento, sin perjuicio que pudieran establecerse otras versiones.
certific
ado 1° Recogida y analisis de informacién. Se deberan revisar los documentos generados a
emitido . ., , .
por Ac raiz de la implantacion de las medidas previstas en el |l Plan de Igualdad (bases de datos,
FNM'T indicadores de control, estudios realizados y, consecuente analisis de conclusiones, listados
Usuariosde asistencia a cursos, participacion obtenida en actividades, guias, informes, memorias y
folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los
indicadores de seguimiento fijados para cada accién en el mismo Plan, asi como los

resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.

También, se debera revisar el diagnostico de la situacidn inicial, permitiendo establecer la
comparativa de la situacion de partida con la actual.

Cabe mencionar, que sera de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de

completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusion y debate del equipo humano durante todo proceso de implantacién y

seguimiento del Il Plan de lgualdad .
(f? '53) i A

wwwtcancillaZ.es




Firmado
poxr
BLANCO
LEMA
BENEDICT
0 =
***65:}9*
* el dia
30/06/20
23 con
un
certific
ado
emitido
por AC
FNMT
Usuarios

Il PLAMN DE IGUALTYAD
Sistemas Electricos Lowind S.L.

b4 LOWIND

2% Informe de Evaluaciéon. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas que
sintetizan la informacién comentada en el apartado anterior, a través de un analisis intensivo
de procesos, resultados e impacto.

3" Plan de mejora. Permite:

« Detectar las necesidades y causas que las generan.

» Definir las acciones de mejora a aplicar.

= Establecer prioridades de accion y su calendarizacidn.

s Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

= Estudiar la necesidad de disefiar y ejecutar un Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres ¥ hombres actualizado.

4° Difusion y comunicacidn. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comisién
paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision y la Direccion de la empresa, sera difundido
al resto de personal.

3. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El Il plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto
anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

c) En caso de fusion, absorcion, trasmision o modificacién del estatus juridico de la
empresa

d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacion o
sistemas retributivos, etc.

) Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacién por razén

de sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizacion del diagnéstico, asi como las medidas del Il plan de
igualdad, segun se considere necesario.

En cualguier momento, a peticion de la comision de seguimiento y evaluacion del plan, se
podra revisar el contenido de este con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya
encaminado a la consecucidn de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al |l plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depdsito y publicidad en
los términos previstos reglamentariamente.
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Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el Il plan de
igualdad, se deberd recoger este hecho en el control de versiones segin el cuadro que
veremos a continuacion, de manera que se registren los cambios realizados sobre el archivo
para gue siempre sea posible recuperar el contenido anterior.

Coantrol de versiones

Edicion || Fecha Elabora Asasora Aprugba | Descripelan

1 Mayo 2023 | Comision negociadora | Concilia2 | Comision negociadora | Redaccion inicial
2

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision, se podra acudir a la solucion extrajudicial como instrumento para
resolver los conflictos sobre negociacion colectiva.

4, DESIGNACI_('}N DE LA CPMISIL:}N PARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION DEL 1l PLAN DE IGUALDAD

La comision negociadora del Il plan de igualdad designa a las personas gue se indican a
continuacion para conformar la comision de seguimiento, evaluacién y revision del |l plan de
igualdad.

Comision para el seguimiento, evaluacion y revision del ll Plan de Igualdad

Nombre y apellidos Cargo Organizacion sindical

> En representacion de la entidad
30/06/20

23 con Ekaterina Bukareva
un Bukareva
certific
ado Paola Abad Pérez Responsable RRHH -
emitido
por AC
FNMT Pedro Puyada Lacasta Técnico/a RRHH -
Uzuarios}

Gerente -

En representacion de las personas trabajadoras

Representante Legal de las

s : i personas trabajadoras — UGT FICA,
Aabier Garcla Arizcuren Técnicofa RRHH et fopresentacion. del centro. de

trabajo de Navarra

Sindicato UGT FICA Navarra, en
Secretaria de lgualdad | representacién del centro de trabajo

Blanca Ayala Puente San

<hian de Galicia
Sindicato CIG Industria Santiago de
Benedicto Blanco Lema Secretario comarcal | Compostela, en representacion del

centro de trabajo de Galicia
b T




Firmado
por
BLANCO
LEMA
BENEDICT
D o

* kRGO
* el dia
30/06/20
23 con
ur
certific
ado

emitido o

por AC
FNMT
Uzuarios
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5. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

EME | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGD | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

Evaluacian

| 2024

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion

ENE | FEB OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGD | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacidn

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento

Evaluacion
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XV. APROBACION Y FIRMA

Reunidas todas las partes implicadas tanto la parte de la Direccion de la entidad como por
parte de la plantilla, aprueban el Il Plan de Igualdad, con fecha 26 de mayo de 2023.

Comision Negociadora

|
| Cargo/Organizacion sindical

Nombre y apellidos

En representacion de la entidad

Ekaterina Bukareva

Bukareva Gerente /%/
Paola Abad Pérez Responsable RRHH %‘f{
Firmado T
poxr /
BLANCO Pedro Puyada Lacasta Técnico/a RRHH
LEMA
BENEDICT!
E* . 65094 En representacion de las personas trabajadoras
* 21 dig P
) Técnicola RRHH -
;g’} 2g£ =4 Representante Legal de las i
2 Xabier Garcia Arizcuren | personas trabajadoras — UGT
aEEvEsd FICA, en regresentacién del =
P centro de trabajo de Navarra.
emitido Secretaria de Igualdad -
por AC | Blanca Ayala Puente San | Sindicato UGT FICA NMavarra,
FNMT Juan en representacion del centro de
Usuarios

trabajo de Galicia

Secretario comarcal - Sindicato
CIG Industria Santiago de
Compostela, en representacion
del centro de trabajo de Galicia

Benedicto Blanco Lema

€I

ramamas memeilfial -






