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I. INTRODUCCION

A pesar de qua en las Jllimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en &l mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al empleo. Los procesos de seleccion pueden astar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de ko pueslos a un genero especifico. Por olra pare, es
importante sefialar que la matemidad puede jugar en contra de las mujeres en las entrevistas
tle rabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la compafila al
solicitar permisos para la concilacidn.

Las dificultades de promocion a las que se enfrentan las mujeres tambign son evidentes.
Por lo genaral, todavia se considera que el liderazgo es "cosa de hombres”. Hablamos de
eslerectipos y roles que se creian superados pero, si revisamos esladislicas, an la mayoria
de emprésas Yy oflras organizacionas, (anlo poblicas como  privadas, hay una
infrarrepresentacian de las mujeres en puastos de toma de decision.

Ademas, s praciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
dge las organizacionas laborales, de forma gue puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estralegias de gestdn, a mandos intermedios y responsables de recursos
humanos, para gque puedan aplicar la perspecliva de género en los procesos de
reclutamianto, saleccion, promocion, retribucion, efc. evitando caer en sesgos de género;
también al personal responsable de las acciones de comunicacion, para gue puedan
capacilarse en el uso de iImagenas y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al
personal que conforma la plantilla de la entidad, para confribwr a erradicar los roles,
estereclipos y micromachismos que se dan en lodos los ambitos, incluide & de las
organizaciones laborales,

Tambien es preciso asegurar gue mujeres y hombres cobran lo mismeo por trabajos de igual
valor. Hay una brecha salarial en Espafa que proviane de la suma de la bracha que sa
produce en muchas organizacionas, Estas desigualdades salanales son consecuencia de
algunos factores que se prasentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombras (entra
otras, Infravaloracion de puestos feminizados, segregacidn horizontal, segregacidn vertical,
complementos salaniales, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian & 1as responsabilidades
domésticas y de cuidados que lradiconalmente se le han asignado con motvo de su género.
Mo podemos alvidar que el hecho de que muchas mujeres dediguen su vida al cuidaco del
hogar ¥ familiares generan mayer riesgoe de pobraza y exclusidn y con elle, mas brechas de
gensro. Esio provoca que, o bien no puedan trabajar, o bien lengan que hacero con jornadas
parciales, lo gue supone que no cuenlen con los mismos sustentos econdmicos que oS
hiombres,

También es preciso plantearmnos qué medidas son necesarias en la empresa para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y aplicar dichas medidas lanto a muj(gres
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como a hombres de manera que ambos entlendan que la responsabilidad de la familia es
“compartida *.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violentia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el Ambito privado se puede extender tambien al ambito
plblico y, mas concretamente al ambila laboral. Para prevenir eslas situaciones, se hace
necazaria una mayor concienciacion y sensbilizacidn por parte de trabajadores y
lrabajadoras, Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo vy, por supuesio,
establecer cauces de acluacidn por parte de la entidad para solucionar esios confliclos,

El Flan de Igualdad de oportunidades entre Mujeras y Hombres de E. Rajas Inganiaria S.L.
(2023 - 2027) es fundamental para poder introducir, de forma efecliva, el principio de igualcad
de género an lodas las politicas que, en diversos niveles, ya &5t apkcande yo va a aplicar
esta entidad.

Un Pian de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres as un documento qua recoge
un conjunta da medidas destinadas a fomentar la igealdad de oporunidades entre mujeres y
hombres dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asaciacionas, alc.).
En este plan sa disefian las actuacionas que se van a implantar en favor de ia igualdad de
oportunidades, en base a un diagnoshico de siluacidn previamente realizado y a un
compramise mesirado por la dirgccion de la entidad,

Esle diagndstico de siiuacidn se ha desarrollado analizando las siguientes malerias:

a) Procaso de seleccidn y contratacién.

b) Clasificacidn profesional,

;) Formacion.

d} Promaocidn profesional.

e) Condiclones de rabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres,
fy Ejercicio corresponsabla de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
g) Infrarrepresentacion femeanina.

h) Refribuciones.

I} Pravencidn del acoso sexual y por razon de sexd

i} Salud laboral con perspectiva de género

k) Comunicacion y lenguale inclusivo y no sexista

I} Viclencia de género

La Direccion de la organizacian, junto con la comision negocian el presente Plan de Igualdad
desde &l convencimienio de que la no discriminacién, la igualdad de oportunidades y la
concilizcidn de la vida familiar, laboral v personal permilen valorar y mejorar las
potenciakdades v eficiencias de oda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en
ganeral, que repercute directamente en un incrementa da |a productividad en |a organizacion.

Se pretende que & Plan de Igualdad de cporiunidades entre mujeres y hombras sea un
precesoe de mejora continua, qua contribuya a mantener vivo el procedimiento de consaguir
gue la entidad no se estanque en su objalivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres
y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las Hﬂuar.n:rnes impiantadas. _Es_r'ﬂ{:asann
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realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios gue aporan
soluciones a siluaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, nos enconframos con una herramienta de rabajo consensuada por todas las
partes sociales da la arganiracion con vocacidn de continuidad que velara por la igualdad
entre mujeres y hambres en el seno de la entidad.

Il. MARCO LEGISLATIVO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantla de igualdad de tralo v de oporlunidades
entre mujeras y hombras, apficable en e ambito del empleo privado y en el del empleo pibiico,
lanto en el acceso al empleo como en la formacion profesional, en la promocién profesicnal,
en las condicionas de trabajo, incluidas las retributivas v las de despido, y en la afilacién v
participacion en las organizaciones sindicales y emprasanales, o en cualquier organizacion
cuyos miembros gjerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.

Esla ley, &n su arliculo 45 también establece la obligacion de fodas las empresas de respeiar
g iqueldad de lralo vy de oporfunidades en & ambito laboral, ¥ con esta finalidad, adoptar
medidas dingidas a evifar cualguier lipo de disciminacian laboral entre mgeres y hombres,
medidas que se deberdn negociar, ¥ en su caso acordar, con las representantes lpgales de
los trabajadoras en la forma en gue se delermine en la legisiacion laboral,

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacidn de! 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 ocupacion, en &l caso de
las emprasas de cincuenta o mas rabajadores, las maddas 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 deberd ser asimizsmo objeto de
negociacion en i3 forma que sa determine en la legislacidn laboral.

Tambi&n han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenlo colective, en los &rminos previstos en &l mismo o cuando la autoridad laboral
hublera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancidn por la
elaboracion y sphcacion de un plan de igualdad.

Fara el resto de empresas, |a elaboracion & implantacion de planes ds igualdad es voluntaria,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores v irsbajadoras.

Esle plan, ademés, se he disefiado fras la elaboracién de un diagndstico previo de siluacian,
y ambos documentos estan a lo dispuesto en 2l Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro v el Real Decreto 902/2020 por el gque se regula la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres
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PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Iguaidad de oportunidades entre mujeras y hambres

Eon:

V.

Transversal. Integra el principle de igualdad en |a organizacion de forma transversal,
Activo y preventive. Se dirige lanio a alcanzar la Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenesia,

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

Negociado. Considera como ung de sus principios basicos fa paricipacion a traves
dal didloge y cooperacidn de las parles. Represeniacion de la empresa vy
representacidn de la plantiila.

Dinamico. Es progresivo y puede estar sometido a cambios duranie el periodo de
implantacidn.

Sistematico-coherente. El objetiva final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistemalicos

Flexible. Se confecciona 2 medida, en funcidn de |as necesidades y posibllidadas.
Temporal. Termina cuando se agole su vigencia.

FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que sa han seguido para desarroflar @l | Plan de lgualdad de oportumdaces entra
mujeres y hombres, de ER Ingenieria son los siguanias:

[

Compromiso de la entidad. Este compromiso ha sido adquirido v plasmado por
escrito por la Direccidon. Tambign se& comunicd a toda ta plantilla, informandoles del
procesa iniciado,

Constitucion de la Comision negociadora. Conformada de manera paritana enire
la representacidn de la empresa y la representacidn de las personas trabajadoras y
manteniendo an la meadida de lo posible &l equilibio entre sexos

Son sujetos legiimados para negociar planas de igualdad el comite de empresa, las
delagadas y los delegados de parsonal, o las secciones sindicales si las hubiera que,
&n su conjunte, sumen 8 mayoria de los miembros del comilé, 1al y como establace al
articulo 5 dal RD 90172020, Ademas, la compasicidn de la parte social en la comision
negocladora también ha de ser proporcional a su representatividad

Esta comision liene la responsabikdad de impulsar acciones de informacidn y
sensibilizacidn de la plantila, asl come disefar el diagndstico de situacion previo v &l
plan de igualdad.

Diagndstico de la organizacion en materia de lgualdad de oportunidades entre

mujeras y hombres. El diagndstico se ha realizado a parlir del andlisis de la

informacion cuantitativa y gualitativa recogida en materia de; seleccion, tagan,
; ¥ g g Gy*jfa fﬁﬂ
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formacion y promocion profesional, condiclones de trabajo, retribuciones, concfigcitn
da la vida parsonal, familar y laboral, corresponsabilidad, salud |laboral, politica de
comunicacion y sensibilizacion en igualdad

Tras el analisis se ha elaborade un informe escrito que recoge las conclusiones
gensrales y las posibles areas de mejora.

IV.  Plan de accidn. Se ha elaborado un plan de acluacin a partir de las conclusiones del
diagnostico v da las carencias detactadas en materia de igualdad de género. En &l se
establacan: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la lgualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos senalados, medios
recursos, un calendario de implantacién, las personas o grupos responsables de su
realizacidn e indicadores yfo critenios de seguimiento de las acciones,

V. Implantacién y ejecucion de las medidas del Plan de Igualdad. Tras |z aprobacian
dal plan, comianza la fase de implantacian, que consisiira en la ejecucion de cada una
de las medidas acordadas.

V. Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. De forma Wransversal a la
implantacitn se deberd realizar un seguimiente perodico, que permitira identificar
problemas que puedan aparecer aponado asi soluciones a ellos, revisar
consfantementa el plan de igualad y efectuar las comecciones y modificaciones
oportunas, en su Caso, asi como avaluaciones que determinaran fa eficacia del plan,
=i la sileacion de parlida ha mejorada, si se han cumplido los abjetivos propuestos v si
los resultados obtenidos han side los previsios.,

V. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Titularidad Privaca
Ambito funcional Empresa

Potvackon para la
realzacitn ded POY

Oipligatoria

Rezdn social; E. Rojas Inganieria 5.L.
Forma juridica: Scciedad Limtada

Datos fscales Domicilio secial: C. Corominas, 12-14, 02600, Villzrrobledo, Albacata.
MIF: B025G 7303
Centros de trabajo 1 (G, Corominas, 12-14, 02600, Yillarrobledo, Albacete )
CNAE | 4321 - Instalaciones eléciricas
Pagina wab hitipdwww eringenieria com/
i II -.____-'"_ |
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V1. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE
IGUALDAD

Comizidn negocladora

Nombre y apellidos Puesto/Cargo Sindicato

En representacién de la empresa

Directora Administracidn v

Carmen Rojas San Martin Financiera

Alajandro Gonzdler Rubio Drirector General =

En representacion de las personas trabajadoras

Manuet Santizgo Moye Almacen/Compras RLPT GO0

Huga Brasero Pardo Administracidn {ingenbara) RLFT CCOO0

VIl. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

Este Plan de lgualdad se aplca a la lotalidad de las personas lrabajadoras de la empresa,
incluldo el personal de alla direccidn, e independientemente de su relacion contraciual y de
sus circunstancias profesionales y personales.

Asimismio, de acuerdo con el parrafo cuario del articulo 11.1 da la Ley 141894, de 1 de junio,
por la que se reguian las empresas de trabajo temporal, las meddas que se contengan en el
plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las parsonas trabajadoras cedidas
por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de prestacion de servicios

Ambito territorial:

Este Plan de lgualdad es de aplicacién al centro de trabajo que la entidad tiene ubicado en
C. Corominas, 12-14, 02600, Vilarrobledo, Albacete.,

Ambito temporal;
Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de lag medidas acordadas, s determing
par kas partes negociadorasg, un plazo de vigencia de cuatro afos, a confar desde su firma.
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VIIL. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION

1. PROCESOQ DE SELECCION ¥ CONTRATACION

En ER Ingenieria sa dispone de un procedimiento para llevar a cabo los procasos de
raclulamienio v selaccion de parsonal, aungue no @sta racogido documanlalimanta (veass
punto “2. 1. Politicas de reclutamiento, seleccitn y contratacion en la entidad ")

Mencienar que las personas que participan en el reclutamiento v seleccion de la empresa no
cuentan con formacidn en igualdad de oporfunidades entre mujeres y hombres.

Por ofra parte, la empresa todavia ne cuenta con un registro donde s& recoja o se documents
formalmenie el numero de curriculums recibidos de mujeres y hombres para cada puesto, asi
como el resultado final del proceso de seleccidn.

Por olro lado, mencionar que 12 enlidad observa barreras exlamas o secloriales para la
incorporacion y parmanencia de mujeres en la compania:

=« La emprasa tiene dificultades para enconfrar candidaturas de mujeres para algunos
puestos de trabgjo va que son tareas radicionalmeanis masculinizadas y estas aun no
s& animan a presentarse en los procesos de seleccion.

* Este sector por noma general esta muy masculinizado vy la presencia de mujeres es
MUy e3casa.

Por Glimo, atendiendo a los resullados obtenidos en la encuesta lanzada a la plantilla:

« El 100% de las mujeres encuestadas v un 78% de los hombres encusstados
cansideran que la seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva,
teniendo las mismas oportunidades de acceso mujeres y hombres (15% de hombres
ni de acuerdo ni en desacuerdo’), aungque hay un 8% de hombres qgue opinan lo
contrario.

« El 100% da las mujeras encuesladas vy un B8% de los hombres encusstados
conslderan que el molivo de la masculinizackén de la plantilla da la empresa no
proviene de una discriminacion hacia las mujeres (3% de hombres “ni de ecuerdo ni
en desacuerdo’).

# Un 50% de lzs mujeres encuestadaz v el 55% de los hombres encuesiados no
considera gue |a empresa, por fradicidon o costumbre, se incline hacia la contratacidn
de hombras ya que asl se refleja en los resuliados de la encuesia (25% de hombres
‘ni de acuerda m en desacuerdo’), aunque existe un 50% de muperas v un 20% de
hombres que opinan ko contrario,

» Lamayoria de la plantilla encuastada (100% de mujeres y 73% de hombres) considera
que la empresa esta masculinizada por el tipo de trabajo y seclor gue ocupa, ya que
&5 mas demandado por hombres (23% de hombres “ni de acuardo nl en desacusrdo”).
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2. CLASIFICACION PROFESIONAL

En el afio de andlisis, =l total de plantilla ha sido de 5 mujeres {10%) y 45 hombres (S0%),
as decir, 50 personas en folal. Podemos ver gue ER Ingenieria cuanta con una plantilla con
un menar porcentaje de mujeres, propias del sector masculinizado al que perlenace.

For otro lado, atendiendo a la distribucion de la plantilla por categorias profesionales:

+ Un 40% de mujeres perlenece a la categoria *1%, un 20% perienecen a la categoria “4-
B", un 20% a la categoria “6-A" y un 20% a la calegoria “7-A",

« LUn 24 44% de hombres pertenecen a la categoria “5-8", un 20% pertenecen a fa
categoria "2” y un 17,78% pertenecen a |a categoria "5-C'

En cuanto &l analisis de la distribucion de la plantilla por diferentes grupos profesionales:

» Un 40% de mujeres pertenecen al grupo “Inganiero/a -licenciadofa - directorfa area”,
un 20% pertenecen al grupo profesional “Almacensro/a - Aux administrative/a” y un
20% al grupo "Pedn - personal impieza”,

« Ln 24,.44% de hombres perlenecen al grupo profesional “Oficial 1% - ehofier camion’,
un 20% perienacen al grupo “Ingeniers/a éenicola ayudante tiluladala® y un 17, 78%
pertenacen al grupao "Oficial 2%,

Atendiendo a la distribuclén de la plantilla por diferentes puestos de trabajo:

s Un 20% de mujeres pertenecen al pueste “Adminisirativo/a nivel A’ un 20%
perienacen al puesto “Ingeniero/a senior responsabla subdrea”, un 20% pertenecen al
puestn “Director/a financiero/a”, un 20% pertenecen al pueslo “Administrativo/a nivel
B" y un 20% pertenacen al pusslo "Parsonal limpieza™

« Un 13,33% de hombres pertenece al puesto "Oficial 2° electricista, nivel ©°, un 11,11%
perlenscen al puesto "Ingeniero/a nivel C°, un 11,11% pertenecen ai puesio "Oficial 1°
electricisia. nlvel B, un 11,11% perenecen al puesto “Jefela de grupo. nivel A"

Por ulimo, analizando 1a distribucidn de la plantilla por diferentes departamentos:

« Un 40% de mujeres pertenecen al departaments “Fmandiere”, un 20% pertenecen al
departamento “Direccidn”, un 20% al depariamento “Ingsnigria” y un 20% al
depariamento “Limpieza’.

e LUn 48 89% de hombres pertenecen al departamenio “Eléctico”, un 33,33% al
departamento de “Ingenieria” y un 11,11% al departamanto de “Almacén’,

En base a los resultados expuesios, vemos que exisle segregacion horizontal con la
mayoria de los grupos, categorias, puestos de trabajo y departamentos, ya que, como
se puede observar, estin masculinizados, salve algan puesto de trabajo o departamento
que podemos encontrar feminizado.

Por ultimo, atendiendo a este apartado, vemos que hay segregacion vertical a nivel de
Direccién, Responsables y Jefe-a de drea, dado gue hay un mayor ndmerno de hombres en
estos niveles jerarquicos. For ofro lado, es importante mencionar que, & pesar de axiﬁtir
segragacidn verlical, la cual es debida principalmente al I:raju volumen de personal tﬁmﬂﬂiﬁml
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en plantila, un 40% de tas mujeres de plantila ocupan pusslos con tiedo grado de
responsabilided

3. FORMACION

Primeraments, mencionar gua ER Ingeniaria dispone de un Plan de Formacion lormalmente
definido, aungue no esta realizado con perspecliva de génerno.

Por el momento, no se ha impartido formacién & I3 plantlla espacifica en igualdad de
oporunidades enlre mujeras y hombres.

En cuanto a la detleccion de las necesidades de formacion, estas son detectadas a ravas de
comunicacidn informal {(hablandolo entre &l parsonal), principalmente por:

« La direccidgn

+ El deparamento de Becursos Humanos

# Los/as responzables de deparlamento

« La propia plantila
Respacta a la comunicaclén de los cursos de formacion disponibles u ofertadoes, la empresa
los difunde mediante comunicacidn directa a la persona elegida para la formacion.

Paor oftre lado, los criterios que se lenen ean cuenla para seleccionar & las personas que
participan o no en un delerminado curse se basan en la adecuacion del contenido de |3
formacibn al puesto de frabajo.

Atendiendo a la imparticidn de los cursos, estos se realizan dentro de la jormada laboral,

Mencionar que en ocasiones, se han tenldo que realizar adaptaciones de la jornada ordinaria
de trabajo para la asistencia a curses de formacion, generalmenie a mujeres y homores por
igual.

Por otro lado, indicar que el personal puede solicitar la asislencia a cualquier tipo de curso
que se vaya a impartir

Por Oitimo, atendiendo & o8 resultados oblenidos en la encuesta:

o El100% de las mujerss encuesladas y un 88% los hombres encuestados consideran
gue en la empresa se dan las mismas oportunidades a mujeres y hombores para
accader a los cursos de formacion (8% de hombres “m de acuerdo ni en desacuerdo”),
aunque hay un 6% de hombres que opinan lo contrario.

4, PROMOCION

En ER Ingenieria se dispone de un sistema de clasificacion profesional y promecidn en el
trabajo, basado en las fichas de descripeidn de puestos de trabajo de las que dispana |a
entidad.

Por otro lado, indicar que, sunque no estan documentados, los criterios que se tienen en
cuania a la hora de promocionar al personal son tanto “competencias blandas” (compremiso,
calidad en el trabajo, responsabilidad, frabajo en equipo...) como “compélencias-doras’
(adecuacion al puesto, Entendimltiﬂtc: de los procesos yio funcienes, formaciony exprit nr::iTl.:V _
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Mencionar que en la decision de una promocldn interna intervienen Direccion, Recursos
Humanos y losias responsables de deparamento.

Por ofro lado, en &l caso de existir una vacante en un puesio de responsabilidad, en ER
Ingeniaria se comunican directamente a |a persona gue tiene las capacidades (doneas para
promocionar,

Por ultimo, en cuanlo a kos resultados cbtenidos en la encuesla lanzada a Ia plantilla:

» El 100% de las mujeres encuestadas y un 86% los hombras encuestados consideran
que hombres y mujeres tienan las mismas oportunidades de promocién &n la empresa
{10% de hombres “ni de acuerdo ni en desacuerdo™), aunque hay un 5% de hombres
gue apinan lo contrario.

5. CONDICIONES DE TRABAJO

En ER Ingenieria el tipo de contratacion que prima es &l indefinido (el 84% de los coniralos
son indefinidos), lanto para mujeres (100,00%) como para hombres (82,22%). Del total de
personas gue lienen un contrate indefinide, &n concreto 42, podemos apraciar un 88,10% de
hombras v un 11,90% de mujeres.

Por olro lado, en relacian a los tipos de jornada, al desagregar esta informacion por sexo, se
observa que la mayoria de la plantilla tiene un contrato a jornada completa. tanto mueras
(80% ) como hombres (97 78%).

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

Como se ha visto en el diagndstico de situacidn, 1a jormada de trabajo habitual es continua yo
partida (dependiendo del drea y de la época del ano) y en ningdn area de la entidad se irabaja
bajo &l régimen da Irabajo a tumnos.

En relacion a las horas semanales de trabajo, un 40% de mujeres trabajan entre "20 y 35
horas”, un 40% trabajan “40 horas” y un 20% trabajan "entre 35 y 39 horas”. Por olra lada, la
mayoria de hombres (57,78%) rabajan 40 horas semanales. Mencionar que 2 mujeres, tienen
o han tenido en el afio de analisis algan tipo de reduccidn de jormada, ya sea por guarda legal
o por aigun oo mokivo

Paor ofro lado, en la empresa el trabajo se realiza de forma presencial. Se pusde dar el gercicio
en la modalidad de trabajo a distancia y/o lelefrabajo (dependiendo del area), siempra bajo
causa justificada (actuaimente, no hay firmado ningln acuerdo de trabajo a distancia, ni este
ha sido regulade en un protocolo).

En cuanto a las medidas de congiliacion, a parte de lo recogido en el convenio colective de
aplicacidn, en ER Ingenieria se dispone de los siguientes mecanismos para conlribuir a fa
meajor ordenacién del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de |a vida personal, familiar
y laboral y promover el gjercicio corresponsabie de dichos derechos:

+ Facilitar 1z eleccidn de parodos vacacionales

« PFolitica horaria para nj:ghﬁ reunicnes - r
ot
s
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Acumulacidn de lurnos de trabajo para disfrutar de dias libres

Flexibllidad horaria en la anfrada y galida del trabajo

Adaptacion de |a jornada de trabajo al horanio escolar

Permiso para acudir & reuniones o actividades aescolares, recuperando horas
Permiso para acompanar a consulla médica a menores o familiares dependentes
Parmiso para que el ofro progenitor, distinio a la madre biologica, puedan asistir a las
clases de preparacion al parto o examenas prenalales

Reducir tiempos de desplazamianto habilitando un espacio adecuado para |a comida
Teletrabajo (dependienda del drea)

Jornada inlensiva en verano compensanda horas &l resio del afio (dependiendo del
area)

Semana laboral comprimida (dependiendo del area)

Primer dia de cofegio

Permiso no refribuido o compensable para cuidado de familares dependiantes

Dia libre por matrimonio de un/a componente del nucleo familiar

Que ambos progenitores puedan disfrutar simullaneameanle de las medidaz de
conciliacidon aungue rabajen en la misma empressa

Permiso retribuido para acudir a consultas médicas

Jormada confinua

Mencionar que, por el momento, estas medidas de conciliacion no han sido documeniadas, vy
por tanio, no s& han difundido enire &l perscnal.

Por tltimo, atendiendo a los resultados obtankdos an el cuesiionano lanzado a la piandilia, v
dividiendo estos por drea de trabajo:

Administracion

El 50% de las mujeres encuestadas y un 67% de los hombres encuestados alirman no
tener dificuliades para concifiar la vida personal y familiar con la laboral (509% de
mujeras “ni de acuerda ni en desacuerde’). Por ofro lado, ef 33% de los hombres
enciesiados en esla drea afirman lener dificultades para conciliar la vida perasonal,
familiar v laboral.

El 50% de las mujeres encuestadas y un §7% de los hombres encuestados cansideran
gue la emprasa favorece la conciliacion de |a vida personal, familiar y laboral de las
trabajadoras vy los Irabajadoras (30% de mujeres "ni de acuerdo ni €n desacuerco’),
aungue hay un 33% de hombras que consideran lo contrario.

Por atra parte, &5 consderads por lodas las personas encuestadas en esta drea (100%
de mujeres y 100% de hombres) que la empresa favorece que las medidas de
conciliacion sean utiizadas de igual forma por mujeres y hombres, lavoreciendo asi el
uso responsable de las mismas.

Por dltimo, cabe destacar también que la plantilla de esta area conoce en general los
derechos disponibles para la conciiacion de la vida personal, familiar y laboral, ya que
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al asi lo afirman el 50% de las mujeres encuestadas y el 100% de los hombres (50%
de mujeres "ni de acuerdo ni en desacuerdo”)

El 47% de los hombres encuestados afirman no tener dificultades para conciliar |3 vida
personal y familiar con la laboral (26% de hombres “ni de acuerdo ni en desacuerdo’).
Por ofro lade, & 26% de los hombres encuestados en esla drea afirman tener
dificultades para conciliar 1a vida parsonal, familiar v laboral,

El 53% de los hombres encueslados consideran gque la empresa favorace la
canciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las trabajadoras y los trabajadores
{26% de hombres “ni de acuerdo ni en desacuerda”), aungue hay un 21% de hombres
gue consideran |2 conirano.

Paor ofra parie, es considerado por un 84% de los hombres encuestados en esla drea
gue la empresa favorece que las medidas de conciliacion sean uhlizadas de igual
farma por mujeres y hombres, favoreciendo asi el uso responsable de las mismas
(11% de hombres “ni de acuerde ni en desacuerds”), aungue exisie un 5% de hombres
que opinan |o contrana.

Por ultimo, el 58% de los hombres encuestados en esla &rea alirma conocer los
derechos disponibles para la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral [32%
de hombres “ni de acuerdo ni en desacuerda”), Por otro lado, un 11% de los hombres
encuestados afirman no conocer los derechos disponibles para la conciliacn de la
vida personal, familiar v laboral.

Ingenieria

El 61% de los hombres encuestados afirman no tener dificullades para conciliar la vida
personal y familiar con la labaral {11% de hombres "ni de acuerdo nl én dasacuerda”),
Par ofro lado, el 28% de los hombres encuestados en esta area afiman tener
dificultades para conciiar la vida personal, familiar y laboral.

Bl 78% de los hombres encuestados consideran que la empresa favorece e
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las trabajadoras y los trabajadores
(22% de hombres “ni de acuerdo ni &n desacuerda’).

Es considerado por un 89% de los hombres encuesiados en esta area que [a empresa
favorece que las medidas de conciliacion sean utilizadas de igual forma por mujeres y
hombres, favoreciendo asi el uso responsable de las mismas (11% de hombres “ni de
acuerdo ni en dasacuerda”).

Por ditimo, el 7T8% de los hombres encuestados en esta area afirma conocer 1os
derechos disponibles para la conclliacion de la vida personal, familiar y laboral {28%
de hambres *ni de acuerdo ni en desacuardo”).
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7. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Analizando las politicas salariales que sa llevan a cabo &n la empresa podamog observar
que ER Ingenieria no dispone de una politica salarial establecida, las retribuciones se
establacen tal y como se recogen en el convenio colectivo de aplicacion y tambien segun
acuerdo entre empresa y trabajador/a.

Par oire lado, los criterios que se lienen en cuenta a la hora de establecer las retribuciones
son |a categoria del convenio colectivo, el puesto (funciones / responsabiidades), la
antigliedad, objstivos y la experiencia.

Mencicnar que, para incentivar y recompensar los esfuerzos del personal, se ha establecido
un sistema de incentives, el cual depende del puesto de trabajo, refribuide en base a los
resultados obtenidos/objativos alcanzados.

Ademas, se dispone de un sistema de retribucion flexible, &l cual incluye una cofinanciacion
de un sequro médico para las personas Irabajadoras (80% empresa, 20% trabajador/a) ¥ un
Ticket guardaria.

En cuanto & los resultados del andlisis de salarios:

Mechia M
1€}

X H Mediana M
(il S (o L]

B 45 10.536.51 28,685 03 34,189 3415 9,68 29,648

Atendiendo al analisis de la media, wemos que hay una brecha salarial de 5.34%. sunque si
descartamos la posible causa de gue estas diferencias salariales se deban a personas que
ma han trabajado un afio complele y a causa de las jornadas parciales o reducciones de
jorada, tendriamos una brecha salanial de 1,00%.

En &l caso dal estudio de bracha a través de la mediana, el resultado es un 34,19%, asimilando
al afio complete y normalizando la jormada, de un 28,88%,

Cama hemos visto, los factores desencadenantes de las diferencias retributivas vienen
dados prncipalmente por;

« [a segregacidn honzontal existents

« [ a segregacion vertical extstents

« La naturaleza de aplicacion de determinados complementos salanales
e lasjomadas parciales, reducciones de fornada
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Por dliimg, con respecto a los resultados de la encuesta realizada a la plantilla sobre asta
tematica:
= El 100% de las mujeres encuestadas y un 60% de los hombres encuestados
consideran que las refribuciones se eslablecan desde criterios objetivos vy no
discriminalorios.
= EI38% de los hombres encuestados no saben si las retrbuciones se establecen desde
critenos objativos v no discriminatorios.

¢ LUn 3% de los hombres encusstados conzideran que las refnbuciones no 58 eslatdecen
desde criterios objelives y no discriminatonios.

8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Segun el andlisis realizado de la distribucién de la plantilla, hemos visto que hay una
infrarrepresentacion de mujeres en la entidad (5 mujeres - 10% / 45 hombres - 90% ).

Por ofra parte, existe segregacion horizontal con la mayoria de los grupos, categorias,
puestos de trabajo y departamentos, ya que, como se pusde observar, la gran mayoria
estan masculinizados, salvo algin puesto de trabajo o departamento que podemos
encontrar feminizado.

Por otro lado, hemos visto que hay segregacion vertical a nivel de Direccian,
Responsables y Jefe-a de érea, dado que hay un mayor nimaro de hombres an esios
niveles jerarquicos. Por otro lado, es importante mencionar gue, a pesar de existir segregaciin
veriical, la cual s debida principaiments al bajo volumen de personal femening en plantilla,
un 40% de las mujeres de plantifa ocupan puesios con cierto grado de responsabilidad.

Por ultimo, con respecto a la composicion de |la representacion legal de las trabajadoras
y trabajadores podemos ver que hay una infrarrepresentacion de mujeres puaslo que no
hay reprasentacién femenina en dicha composicion.

8. SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL ¥ POR RAZON DE
SEXO

En ER Ingenieria s2 dispone de una politica preventiva especifica de riesgos laborales,
aplicando |a perspectiva de género a la misma

Ademas, la enlidad cuenta con una evaluacion de riesgos psicosaciales en el frabajo.

Por otro lado, respecto a2 1a segquridad, safud laboral y equipamientos, en ER Ingenieria se
dispone de informes de simiestralidad desagregados tanto por sexe, como por categoria.

En materia de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, la entidad no cuenta con un
pratacole de prevencion y actuacién contra el acoso sexual y acoso por razon de saxoe, algo
que se implementard Junto con el plan de igualdad, Hasta la fecha, no s han realizado
acciones de sensibifizacion ni formacion dirigidas al personal para que puedan idenfificar y
evitar conductas que puedan resultar discriminatorias, ofansivas o abusivas.

Mencionar que an ER Ingenieria no hay constancia de casos de aooso Js;e:mal 0 acoso por |

razon de sexa puesio qgue no s& ha interpuesto ninguna qua}aﬁ CEnUnGHE. Vi
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Por tltimo, en cuanto a los resuliados de la encuasia;

+ La mayoria de la plantilla cree que nunca se ha dado un caso de acoso sexual o por
raztin de 5exo, ya gue asi lo percibe el 1000 do las mujeres y ¢l 33% los hombras (3%
de hombres “ni de acuerdo ni en desacuerdo”), sunque hay un 5% de hombres que
opinan o conlraria.

10. COMUNICACION ¥ LENGUAJE

Los canzles de comunicacidn intema que habilualmente se ufilizan en ER Ingenieria son.
Comunicacion a través de mandos supenaras | Reuniones ! Correo electronica / WhalsApp.

Analizando tanto los canales internos como la comunicacion exlerna de |la empresa a traves
de web, comunicados, alc., s& considera que no 52 hace un uso inclusive del lenguaje o
imagenes, teniendo que revisar en un futuro lode tipo de documentacion para ewvitar esla tipo
de discriminaciones, lanio a nivel intemo como exlarmo

Por dltima, atendiendo a los resultados de fa encuests, cabe deslacar que el personal cres
que lz empresa hace un uso inclusivo y no sexista del lenguaje ¥ la publicidad, concretamente
asi lo percibe el 50% de mujeres vy el T8% de los hombres (13% de hombrés “ni de acusrdo
ni en desacuerdo”). Por otro lade, el 50% de las mujeres encuestadas y el 10% de los hombres
encuastados creen que |a empresa no hace un uso inclusive ¥y no sexista del lenguaje y la
publicidad.

11.VIOLENCIA DE GENEROQ

La empresa, por el momento, no ha contratado mujeres declaradas victimas de violencia de
genero suponiendo una bonificacion en las cuotas de la 55,

Por ofra parte, atendiends a la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género, la empresa no ha temido que conceder
permisos especiales a ninguna trabajadora, ni se ha producido ninguna excedencia,
suspansian de contrato o similar dado que no se ha dado ningln caso o denuncia de |3 que
se tenga constancia

12.1GUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMERES
Atendlando a los resultados oblenidos en la encuesta lanzada a la plantika:

« La mayoria de la plantilia, {100% de las mujeres encussladas y B3% de los hombres
encuestados) consideran que en la entidad, en general, hay igualdad de frato y de
oportunidades enfre mujeras y hombres {15% de hombres “ni de acusrde n en
desacuerdo’},

=« [EI73% de los hombres encuestados y el 100% de las mujeres encuestadas consideran
que la direccidn de la entidad esta sensibilizada y comprometida con |a igualdad de
trato y de oportunidades entre mujenes y hombres (18% de hombres “ni de acuerde ni
en desacuerda”), aungue hay un 10% de hombres que opinan lo contrars,

» La mayoria da la plantilla (100% de las mujeres encuestadas y 85% de los hombres
encuestados) estd de acuepdo con gue 1a anhdal:l):llp-unga en marcha un p1ar1 ﬂe
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gualdad {10% de hombres "ni de acuerdo ni en desacuerde”), aungue hay un 8% de
hombres que opinan ko conlrario

« E|100% de las mujeres encuestadas y el T8% de los hombres encuestados consideran
que es nacesario raalizar accionas positivas para aumentar el nimerno de mujeres en
la empresa (18% de hombres “ni de acusrdo ni en desacuerdo”). aungue hay un 6%
de hombres que opinan lo contrario.

IX. VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva recogida en el diagndstico de situacion tendra la misma vigencia del
plan de igualdad. es decir, un total de 4 afos a contar desde la firma del mismo.

Una vez finalice Ia vigencia, |3 empresa debera realizer una nueva auditoria, que requiara:

1. Laevaluacidn de los puestos de frabajo con relecidn al sistema retributivo y al sistemna
da promaocidn.

2. Detarminar la relevancla de otros faclores desencadenantes de las diferencias
refributivas, asi como las posibles delicencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio 0 uso de las medidas de conciliacion y corresponsabiidad de
la smprasa, o las dificultades que las personas rebajaderas puedan enconirar en su
promocidn profesional o econdmica derivadas de otros faciores.

La empresa a través dél gje “Reinbuciones” establece un plan de actuacion para la cormeccion
de las desigualdades retributivas, 12l y como esiablece al RD 9022020,

*METODOLOGIA EMPLEADA PARA LA REALIZACION DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA:

[, Yalorocidn de puestos de trabajo

La valoracion de puestos de trabajo &5 una técnica da geslidn de ragureos NUManos qua
consista en determinar el wvalor relatvo de los puestos en una organizacion,
independientemeants de la persona gue ocupa al puesio en un determinado momenta.

Existe un amplio consenso acerca de quea los procedimientos de asignacion de puntos por
factor son los mas adecuados, lanto en lo que respectla generlcamenta a fa valoracién de
puastos comao para evitar la discriminacion salarial de las mujeras.

El Goblemno pone a disposicidn de las empresas la Herramienta de "Valoracidn de Puestos de
Trabajo”, la cual ha sido & resultado del trabajo de la mesa técnica de didlogo social
conformada por las organizaciones sindicales y palronales mas represeniativas, experios y
axportas independientas, la direcciin Generzl de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Econamia sacial v el Instifulo de las Mujeres del Minizsterio de Igualdad.

Tal vy como establece &l articulo 28.1 dal texto refundido de |la Ley de! Estatulo de log
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tarcas efectivamente encomendadas, las condiciones educalivas, profesionales o de
formacidn exigidas para su ejercicio, los faclores estnclamente relacionados con su
desempeno y las condiciones laborales en las que dichas aciividades se levan a cabo en
realidad sean equivalenies”

Los elementos que conforman el procedimiento de valoracidn de puestos de trabajo son
las s:guiantes:

1%) Cateqgorias de factores. Los factores se han agrupado conforme a la siguiente
clasificacion (arl. 4.2 RD 802/2020):

= Naturaleza de las funciones o tareas: el conlenido esencial de la relacion
laboral, tanto an atencion a lo establecido en la ey ¢ en &l canvenio colactivo
comao en atancion al contenido efectiva de la aclividad desempenada.

o Condiciones educativas: las gue se corespondan con cualificaciones
regladas y guarden relacion con el desarralle de la actividad.

o Condiciones profesionales y de formacion: aguelas que puadan sarvir para
acreditar la cualificacidn de la persona trabajadora, incluyendo la experencia o
la farmacion no reglada, siempre gue tenga conexion con &l desarrclio de la
actividad.

~ Condiciones laborales y por faciores estrictamente relacionados con el
desampafo: aquelles diferentes de los anteriores que sean relavantes an el
desempefio de la aclividad.

2%) Factores y sublaclores. Son los alementos an o8 que se desagrega la clasificacion
anteriar, todos aquellos compaonentes que permilen apraciar las caracieristicas de un
determinado puesto de trabajo.

3% Miveles. A su vez, cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles
predeterminada gue parmite madic la intensidad en la gue aquellos concurren para
cads puesto de frabaje

4% Ponderacién de factores v subfactores. Sobre un total de 1.000 puntos, ia mesa de
didlogo ha seguido un mélodo escalonado o por blogques. Se aplica una fdrmula
matematica que garantiza un equilibrio entre la valoracion de niveles minimos y
maximeos de cada faclor, asignando la puntuacién maxima del factor al nivel maxima
definido, Asi, se establece un peso o valor relativo a cada factor ¥ subfactor, asi coma
a sus distintos niveles, atendiendo a la intensidad con la que eslos pueden concurrir
an un detarminado puesto.

5% Punlyasion de los puesios de trabajo Una vez completada la valoracion de cada
puesto, y habiendo puniuado cada uno de ellos mediante la selaccidn de un nivel de
concurrencia de cada factor y subfactor, se calcula I3 puntuacidn iofal y sa agrupan
los puestos an Tuncion del resultado de dicha valoracion.
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E ROJAS INGENIERIA 5.1, INGENI3RIA

Las agrupaciones quedarian reflejadas de |a siguientg forma;

Agrupaciones seqin distibucion de puesios
S&OrUpaciones Fuesto + puntos Mujares Hombras
Agrupacion 10 il 0
Arupacidn 9 { 0
Direciona fnanciermda (G59)
Agrupacan B Diractor'a gonera [G87T) 1 2
Responsatie de area y vocal de consep (G54
Agrupacion 7 Ingenieraia senior responsable subdrea (BO9] i 2
Agpropacian 6 Responsable de drea producsion (537 ] 0 1
Inpenearoda especialisia nived A (459) |
Agrupacion & Ingeniars's aspecialists nivel C {466) 0 B

Responsable drea almacén (420}
Encargada’a contatsilidad (3443
Ingeniansia nivel B (308)

ingenierods nivel B1 (303) 0 14
Ingeniercla nhvet C {335
Jefafa almacan {313)
Jefala do grupo. nivel A. {303}

BOrupacEin 5 Admenistradivoda nivel A [255) 1 0

Sdmegstrativd'a nival B (203]
Brudanis ngeniaria nivel A [224)
Ayudanis ingenioria nivel B (224}
Agrupacian 2 Myciane responsable drea (237) 1 12
Odficial 27 elechicisla, revel A (223]
Miceal 20 aleciricisia, rvel B, (223}
Cificial 7 electicisla. mivel C. {233)

AdmacensrtE niee A {150}
Almacenaro'a nivel B {150)
Agirupacion 1 Oificial 17 eleciricsla. nivel B (173} 1 9
Persanal limpesza (32)
Transpoisia nivel & (80)

Agrupacion 4

2% Diogndstico retribiting

Despuss de dafinir &l sistarna de valoracion de puestos de trabsjo de la organizacion se ha
realizado un estudio sslarial segin ko establecido en la normativa de aplicacion, es declr, la
recopilacién y analisis de informacion relaliva al salario de los trabajadores y trabajacoras de
Iz entidad, con al objeto de identificar brachas salariales y poner en marcha medidas para
garantizar la igualdad refributiva entre hombres y mujeras.

Sa ha ealeulado la brecha salarial del salario base y de los complementos salariales segun el
sistema de clasificacion aplicable v pueslos de trabajo de igual valor,

Este analisis retributivo incluye tanto la media aritmética (promedios), como |a mediana de lo
realmente percibido, incluyendo los salarios y complementos salariales de la plantilla, con
datos desagregados por sexp y para el sisiema de clasificaciin aplicable en la empresa,
ademas de incluir 1a media y medana con respecte de las agrupaciones de los trabajos ce
igual valor en la amprasa.

Para poder profundizar en detectar cuales son las causas de la brecha salarial existente en |a
empresa, ademas, hemos -::alq:ula{fn la brecha salenal de cuatro formas: Fry e

|H;,li"‘ = /I’If!i
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E. ROJAS INGENIERIA 8L, INGENIFRIA

+ Brecha salarial efectiva o “retribuciones efectivas”: Consideramos las retribuciones
efectivamente percibidas en el periedo de referencia por las personas trabajadoras
en la empresa, alendiendo a lodas sus situaciones contractuales, Atendiendo a lo
establecido en el RD 0272020, =i el resullado de |a brecha salarial 0 “B" s superior
al 25% sa debera justificar dicha diferencia,

+ Brecha anualizada Se realiza una "anualizacién” de las retribuciones en los periodos
trabsjados. Esto significa aumentar proporcionaknente las retribuciones hasta
alcanzar el afic complsto.

« Brecha normalizada: Se resliza una “normalizacion” de las relnbuciones en fa
jornada, Esto significa transformar las jormadas parclales a jomadas completas de
manera gue puedan resultar comparables atendiendo a un mismo. crtero de
porcentsje de jornada.

« Brecha equiparada: Se resliza una equiparacion de las relribucionss tanto a afic
sompleto trabajado como a jormnada completa, a fin de proporcionar un dalo adicional
de comparabilidad.

En el diagnostco de siluacidn puede consultarse todo el desglose del analisis salarial, por
categorias v puestos de lrabajo de igual valor. Y, en iérminos generales el resultado de brecha
salarial en la empresa es &l siguienfia:

Media salanal en ER Inganiar

Media M Media H i 3 Brzhia
(&) (€] ] Al ) Yo aquiparada (%)

28, Z24.84 BT 5.34% 10,75% -5, 04% 1.00%

in
1 -

Mediana salarial en ER Inganieria

Mediars M Mediana H Bro

(€} (€] anualiz. | [
- 45 1053651 | 79AB533 | 34.18% 34,19% 2e53% | 78.68%

Atendiendo al andlisis de la media, podemos wer que hay una brecha salarial de 5 34%,
aungue si anualizames los salarios y normalizamos los salarios, es dacir, calculando la brecha
equlparada, la brecha es de un 1,00%.

En & caso dal estudio de brecha a traveés de lamediana, el resultado es un 34,19%, asimilando
al afio comgpleto y normalizando la jornada, de un 29,68%

'H_fv/,-" 621) r-:';;-._{; | |__.;;-_______.

werw. CofCilal. &5 -



E ROJAS INGENIERIA 5.1 INGENIZRIA

3% Factores desencadenantes de fos diferencias retnbubivas

A continuacin, exponemas los factores desencadenantes de las diferencias retrioutivas:
» Aplicacion de complementos salariales y segregacion horizontal.

Se detactan brechas en determinados complementos salariales debido principaimante a la
naturaleza de aplicacidn de dichas percepciones (incentivosiproductivicdad, Arf 7P, Bonus,
alc ) y tambien debido a que varios de los puestos que llevan aparejados varias de eslas
refribuciones estan fofalmente masculinizados.

= Segregacion vertical y segregacion horizontal.

Como hemos visto, la segregacion horizontal afecta en este senlido, ya que hay vanos
puestos de trabajo ocupados principalmente por hombres que perciben un salario base y una
sere de complemenios cuya relrbucidn es superior & resto de pueslos de trabaja, o que
directamente no se perciben. La principal estrategia en este sentido debaria ir dingida a buscar
un eguiitbrio en los puestos de trabajo masculinizados.

Ademas, como hemos visto, hay segregacion verfical en los niveles jerdrguicos “Direccion’,
‘Responsables” v “Jefesfas de drea’, los cuales ssldn compugstos mayorifanamenle por
hombros, Vemos que eslos pueslos van aparejados & una mayor relribucidn de complemenios
salariales y de salario base Se detecta brecha salarial por este motivo, La principal astralegia
en este sentido deberia ir dirigida & aumentar el porcentaje de promociones ntermas en el
caso de mueres o el nivel de conlratacion de mujeres en puestos de responsabilidad,

« Uso de medidas de conciliacion y nivel de corresponsabilidad.

Se detecta que, por norma general, son mayontaramente las mujeres las que se acogen a
las reducciones de jomada y jormadas parciales, lo que ocasiona que la brecha salarial
aumenie. La prncipal esirategia en esle sentido debe ir enfocada & promover el uso
corresponsable de las medidas v derechos para la conciliacién de ia vida personal, famiiar
laboral,

» Conclusiones.

Podernos decir por tanta que los porcentajes de brecha salanal defectados se origingn en is
entidad principaimente por:

« La segregacion horizontal existents

« La segregacion vertical existente

« La naturaleza de aplicacion de determinados complementos salanales
= Lasjomadas parciales, reduccionas de jornada

|
e
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E. ROJAS INGENIERIA S.L. INGENIFR[A

X. OBJETIVOS GENERALES

1.

OBJETIVOS CUALITATIVOS

L

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cullura da ia entidad,
Promover la igualdad en todas las dreas de la organizacion

Eliminar cualquier tipo de discriminacién, directa o indirecta en el acceso al emplzo, fa
contratacion, la formacian, la promocitn profesional o las refribucionas.

Facilitar la conciliacién de Iz vida personal, familiar y laboral de las personas gue
integran la planiilla, fomentando la coresponsabilidad.

Prevenir y acluar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razon de
SEX0.

Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

Aurmento del porcentaje dal sexo subrepresentado an la empresa.

Disminucion de la segregacidn horizontal y vertical existentes en los distintos nivales,
grupos y categorias profesionales.

Equilibrar el nimero de mujeras y hombres que accaden a cursos formalives.
Disminucion de la brecha salarial, buscando alcanzar la iguatdad retribuliva en todas
las Areas.

arss rpecilia? e



E. ROJAS INGENIERIA 5.1 INGENIZRIA

X1. PLAN DE ACCION - EJES

PROCESO DE SELECCION Y
CONTRATACION

COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA HGUALDAD DE OPORTUMIDADES EM LAS OFERTAS DE
EMPLEQ

Arsa de achuacian Proceso die selaccion y confratacion

Garanbzar lz igualdad de fralo ¥ opodunidades de mupenes i hombres en
la contratacidn. realizendo procesos de sefecciin transparentes ¥
chjativas, relacionades exclusvamants con la valpracidn de apliludes y
capacidades requendss para &l pussio olertada

Clhjabvos QUB PET5IH]

Publcitar on las oferlas de empleo el compromise adguindo por parte de
Iz antad con 2 igualdad de oparunidades antre mujares y kombes

ama de implantacidn Marze 2025 - Fabrem 2027
Riesponzabla de RR.HH

Reourens econdmicos; Costes de personal, papeieda y suminisiros

Recurses matagales: Medos miormaticos, matenal de olicing, despacha o
inslakaciones habliitacss

Recursos asociados

Eacursos de parsanal: Personal del Departaments de Recursos Humanos

0 % ey olartes de ampleo pundeiias con al compremiso
Juamiento 1 bnclusson compromiso {Sifino)

O Ravisasn die ks ofemas de emples (=200

wescencliaZ e .



E ROJAS INGENIERIA S.L. INGENI3RIA

OFERTAS DE EMFLED CON LEMNGUAJE INCLUSNG
Procesn da seleccion v conlratacion

Ciarantzar & igualdad de frato y oporunidades de mujaras y bombres en
la conlrafacidn, realizando procesos oo sefeccedn  ransparentes
chjativos, relaclonados exclussvamants con |a waloracion de aplifudes v
capacidades nanidas pan el pussto olefado

Fevisar y comegir de maners conbinue el lenguaje inclusivo wtilizado an las
oferas de emplao, lanksen ladascripsion del poesio Como @n & Cordeniso
di les pilsmes, aplicando [Rs perapactivas de género.

Cresonpoion detallada de la

medida

Cronograma de implantacion Marzo 2023 - Felrarg 2027
Fesponsable ds HEHH.

Recursos sconimices: Costes de personal, papekeia y suminisims

Fecursas malerdales: Medics mformatecos, materal de oficineg, daspachoo
instalaciones habilitacdas

asnciados
Fecurses de peraonal. Perscnal ded Departements de Recurses Hemanos

O Awments ¥ contretacion dal saxe eubraprasentado

O Denominacida de puasios con lenguaje inclusive ¥ no sexisia (sino)
indicadoras de seguimiento

O Enumerar oferias de emples anunciadas

1 Reuiskn de oletss de trabajo {si0o)

| e, RNl s



E ROJAS INGENIERIA 5.L INGENIFRIA

CLASIFICACION PROFESIONAL

DE PUES DE TRABAJD 5| 15 DE GENERO

Clagilicacion profesional

Garaniizar una presencia aquilibrada de mujeres ¥ hombres &n 1odos los
nivales da i empresa

Raalizar una descripcidn de peeslos de irabalo actuallzada para definir y
conpoer las competencias, aptiudes y equising necesanos psrm oogsas
cada pussio da trahajo en k erganizecion y poder valorar de forma objetiva
lag candidaiuras Sin Besg0E por FAZON da geners

Jumag 2024 - Junio 225

Reaponsanie de RRLHH.

Recurses prontimicns: Costes de parsonal, papeleria y suminestros

inslalaciorss hatafladas

Reousos de pereonat Personal del Deparfamento de Recursps Hemanos

O Anghisig da pusshos reaizado (5Mm0)
wimiento [ Aumenio % contratacion del séxo subraprasantsdo

O Perspechiva de ganera aplicada en 14 descipciin de puastos

e, Cond i Hal e
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FORMACION

ACION EM GENERD & O E DIRECCION, MANDOS INTERMED

15Y BR.HH,
Formacion

Sansibilizar y formar en igualded de opodunidedes a la plantifa en general,
Cibjetivas que i para garantizar la gualdad entre hombres y mujeres v a objeividad an

todas [os prcesas

pcian detalada de Realizarun curso de formacidn especifico en malena de nuakiad ¥ géneng
e a los arganas de deeccidn, mandos Intenmeadios vy RRHH

Croncgrama doe implantacain Juenin 2023 - Junio 2034
Responsstie de RR.HH

Fecursos econonicos; Coste cursofs]

Becyrsos materiales: Matenal didacfico y fungible, 2l de formacon,
proyector, docants, sic

Recursos asboladas

Reopsos de personal; Parsonal del Departamenta di Recursos Huemanos

[l Entidad v'o perecsna docants

O Lugar y fecha de celsheaciin

Indicadones da sequimiento O Mejora del conocimianto sn malaria de igualdad |encuesta, entresista. .
O N* personad asisténles seoqn senn, cango ¥ espansatifidad

[ Satisfaccion parciida

wiwta_conc B2 e
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IR

INGENI3RIA

MATIVAY DE SEMSIBIL .'.,|:|{‘_:.'-.j =M IGLALDAD A TODA LA PLARNTILLA

y poiuacon

sablas

REBCUreds

F armackin
Sensibilizary formas enlgualdad de oportenidadaes & la plantillaen general,
para garanizar |3 iguaidad enlre hombees y mujeres ¥ |a objelvidad en

todos los (roseens,

Realizer una chardajomada en materia de guaidad y genero daigica a loda
la pEaniilia

Jurie 2005 - Junio 2024
Responsable 46 REHH

Recuesos econdmicos: Costa cursa)s)

Recursos matenates: Maleral didéclico y fungible, sala de fermacion,

priyvecior, docenta, ate.

Reursos dr persanal Personal del Deparamaento de Recursos Humanos

O Cedebrada jomada de formacidn en igualdad (S

O Lugar v fecha da cobebraciin

O Meora del conocimlento en maleda de iguatdad (encuesta, enfrevista.. )
[ N personas ssislanbes senin sesn, canmo v responsaibadsd

O Ponendos o docenias

0 Salishcsion paribhada

s i
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E. ROJAS INGENIERIA 5.L

LiDpetvos e parsigus

ma o Imp S0

Fesponzabiles

INGENIIRIA

£ LAS ACCIONES FORKMATIVAS
Farmasiin

Garantizar y mantanss 13 paridad de hombras y muesss en odas &g
grciones formalvas

Adaplacson del horanio de los accipnes krmalvas pasa garanbizar la
asistencia de las personas lrabajadoras con contralo 8 Liempo parcial o
reduccion de jpmads

Marza 2023 - Febwars HidT
Rasponsable ds RAR.HH

Reoursns econdenicos: Cosles de porsonal, papaleria y suministros

Recursos majanzlgs. Medios informaticos, matenal de oficing, despacho o
inglalacnes habililadas

Recursss de personal Personal del Depadomanto de Recurses Humanos

] % de personas con jomada parcis! o reducids que eciben fermachin
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INGENIZRIA

DE CUR FORMACION DEMTRO DE LA JORNADA LA

Formachin

Garankzar y mantener [a pandad de hombres y mujeres en pdas |8s
acciones formalves

Siemprz que wn deleminada cursa lo parmda, estabisoer Su imparbicion
dentro de I3 jomads laboral, ya sea presancial u onling.

blarzg 2023 - Febram 2027
Responsable de HR.HH.

Recursos acondmicos: Cosies 48 personal, papalaeria y suministos

Racurans matarales: Corren alaciromicn, medias anformaticos, matarial de
aficing, despacho 0 nslalacones hahllitadas

Recirsns de persongl, Direccion y personal del Depanameanto da Recursos
Humanos

O NP tetal e koras de formacion ¥ de parficipantes, desagregadas. por
BEMD

O Wy porceniaje de aslstenies, desagregado por sexp, por conlenido
formativ

O] NMamara y porcentage de acciones formativas reslzadas dentro v fuera
i ka jornada laboral, sefalando nomers y porcentaje desagregado por
saxo de asistenles en ambas situacionas

werd Eade] e
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E. ROJAS INGEMIERIA 5.1 INGENIZRIA

PROMOVER LA FORMACION TRAS LA NCORPORACION AL PUESTD POR PERM RS
CUID DE FAMILIARES

Araa de actuacidn Formackn

arantizar v mantener B paridasd de hombres vy mujeres an {odss BS
acones ormalas

Promover el gooesn a la formacian coniinua o de reciclaje de las peesonas
U S8 INCONHAn 3 suU pussts ras un paricdo de excedencia por culdado
de unmenor o persona depoendients

G dalal

miagliclka

Marzo 2023 - Fobyero 2027
Fespnnsatie de RRHH

Retursos soondmices: Cosles de personal, papeleria y suminisiros

Recursos materiales. Medics informatices, matenal de oficing, degpachs o
instalacion:s halilitseas

Recwsos de personal, Personal ¢el Depanamanto de Recursos Hurmanas

| % da personas  oue S8 corporan, RS permiso de

matermidad patsmidad, y reciban formacion o rechclms
Indscadores de
O % de porsonas que Se incarporan. ras un excedencia, y recinen

formacién

-'.-i-.
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PROMOCION PROFESIONAL

E LUACIOMES DE DESEMPEND
Promaciin Profesaans]

Disponer de procedimientos & insbrumenlos de promocion de persons
transparentas ¢ objelvoe para garanfizar la igualdad de frabe y
oportunidadas,

Cesfinir un sistema de evaluacsdn de desermpefio para cada area o
deparameanta, con el fin de gue las promasiones inlamas resulen shpelnas

medida : ;
¥ uslficadas

Cronagrama di implantaciin Junioe 2024 -y 2025

Responsablas Responsable de RRUHH.

Racyrsos eeondmicos: Cosles de personal, papslenia y Suministos

Recursos matensles: Medios informdbicos, material de oficina, despachs &
sOCAdnE instalacionas habililaoas

Recurses de paosonal; Direccidn y personal ded Depadamento de Recurses
Hapmianos

O Emvamerar departameantas

L1 Enumarar resuliacos

ras de seguirmesento

1 Evaluaciomes realizadas (sifmo)

O Protocaln realizado [s8nD )

“T | "} e
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O EN LA PRO SENTADD
Area de actuacion Prosmiocidn Profesins

i Aumantar al nomaro de mujerss en puestos de responsabilidad,
Objatvo _ e
et cambatiendn 1a segragaciin vertical

Establecar & principio general on los procesos de promasian inlema 4o
que, @n condiclones equivalentss de idoneidad, accedera al puesio B
persena del sexn menos representado en el drea o puasio de irabajo

Descripoion detallada de &

medula

Cronagransa de mplantackin Marzo 2023 - Febrero 2027
Responeabie dea RR.HH

Recursns erondmacos: Cosles de parsonal, papelera ¥ AumsisSinos

Recursos makenales: Medios infermiicos, materal de oficing, despacho o

rskaiaciones halsliadas

Recursos de parsgoal; Direcoidn ¥ personal del Deparamento de Recwersos
Hurrges

7 Aureenlo % saxo subrepresentado @n puesios de rasponsabdidad
Indicadores de seguimsentn O Inclusn de ba medida en la podlice intema de la entidad €sino)

I W® da mujeras y harmbres promocionados a trevas de esla madida

lf | s Nl
Ot W V& /
| o=
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E ROJAS INGENIERIA 5 L, INGENIERIA

RETRIBUCIONES

VALCRACION DE PUESTO = TRABAJD [SVET) PARA ASIHGHAR A5 RETRIBUCIOMES ACORDES
ALVALOR QUE APORTA CADW PUESTO

froa de actuacisn Boaddrib codaniies

Vigliar la aplicacién de la polifich retdtediva para gerantizar 1a gualdad
salanal en Irabajos de (gual valor,

Sevisar panodicamsante la valoracin de messtos de traba|o oE Mmanars gL
se garantice gue pussios de igual valor perciben una retribecion

maedida :
eqEvalents

Cronagrama de implnEacidn Marza 2025 - Febram 2027
FHesponsahlas Responsable ds RR HH

Recursos econdmicos; Cosles de personal, papeleria ¥ suministros

Recursos malaralas: Medos informabcos, matarial de oficiea, despacho o

asociados i
A inetalacionas habilitadss

Aexcursss oo persanal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

[ Agignackn de relntaclones por puesio

O Comprebar =i s¢ ha achusiizado la definicion de porfles ¥ pusstos
imncorporando la perspecie de génens

Indicadores o rriemlo Ol Informe de resullados repizado (sino)

00 N® v porcantaie, desagragade por sexo, de las personas rabsadoras
quie han visto modificads sw chasiicacion prolesonal

O VPT objaktva

— 4.1
i
1 T il It |
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|# - | L~ !
Lf -
1 EII e _.-'"'..H:r\..'
I%' .-.--.- . ¥ " = e
- —

i Concinal e



E. ROJAS INGENIERIA 8.1,

Area de achiescion

Descripcion dedallad:

medida

Responzablas

adores da 'EELEIIJII'I'liE"".I:I

INGENIFRIA

R SALARIAL
Retrbucionas
Cembatic Iy brecha salanal
Reatzar anualmante el registro salanal &2 scuarde al RD, 62019, de 1 de
marzo, de medidas umentes para garentia dea B epealdad de aio Y da
oportenidades antre mujeres y homives en ¢ emplec v la ocupacidn
Marzo 2023 - Febrerp 2027

Responsabs de RELHH.

Recursos econdmicos: Coskes de personal, papeleria y suminisiros

Eeoursos matenales: Medios informaiicos, malensd de oficing, despacho o
nstalaciones hobMadas

Racurans de personal; Direccion y personal del Deparements de Recursos
Hurnamies

O % Brecha
[ Bracha supera ol 25% (siino)
[ Registro aciualizado regulamments (sifng)

L Registro realizado [Siing)

[ r f
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E ROJAS INGENIERIA 5.1

3R

INGENIFRIA

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

Descrpcitn dotallada de la

Cronograme: mmplankacon

indficadores da EBEOU|MEEmD

| (P
{ e 8

OLITICA INTERNA DE DERECHO A LA DESCONEXION DIGITA

Ejercicio corrasponsable de los derechos de concilizcion: da la vida
parsonal, Tamiliary LE0sa

Facilitar y garantizar gl ejercicis de los dereahos de conclliacian o la Vida
parsangl, familias y laboral de ratsiadones y imbajadoras, nformando de
allos y hackndolos accasibles o loda B plantila

Establecer y efaborar una polilics inlarna, difundigndola onlte o permsonal
an la gque sa definan lps modaidades de ejercicio del derecho & la
descanexian digial conforme & 18 Ley Onganica 2018, dal 5 diclamine.
Db incluir 12 defisicidn de zs modalldades de epsrcicio dal denecho a la
desconexion y las acciones de fermacian v de sensibilzacin del personal
sobre un us0 Farzonable de las heramiantas ecnoldgicas que evite @l
masgo de fafiga infermatca

Erers 2125 - Erearo 2026
Diraceidn y responsabla de BR.HH

Recuisos econdmicns: Costes de personal, papsleria ¥ suminishos
EEEE_[‘EFIE._H)MHLELGUHUU eleclmnico, canelarla, Ehionas, elc.
Recusos o personal: Direcciin y personal de! Depadamenio e Recurios
Humanos

O Crescion do un documenio aceddabyo [Ell.'nl:l'l

0 Polilica difundids 8 &3 plantifla {sifmoh

O Pedilicsa inkenna eslablecda [giino)

. . CRnCifal e
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E ROJAS INGENIERIA 5.L. INGENIZRIA

DISERAR Y DIFUNDIR UN DOCUMENTO CON LOS DISTINTOS PERMISOS, DERECHOS Y MEDIDAS DE
COMCILIACION EXISTENTES

Ejerciclo comasporsable de Ios derechos de conciliacidn de |2 vioa
parsonal, familiar i labors

Facldar y garantizar el gjarcicio de log derechos de concliacion de la vida
Dbjotivos que persigue personal, familiar ¥ Ehoral de trabajadores v rabajadoras, informando de
bos y hacléndolos accesibles & eda la pantilla

Disehar y difmdir mediants fos cenales habiluales de comunicacion d |2
pmpress wh documanto gue recapile los dislinos pamises, demchos y
madicas do conciliacion exstentes de acuerds @ la legislaclon vigents,
tanin an el estalute de [os rabagadores como en el comenio Golsslivg o
aplicacion v diferencands aguelios parmises que otorqua la enfidad
mjarands lo minkmos estabedides por ley. Se hars mencion kxpresa a
qus % parmizos peeden ser ulizados por hombres MUjEres,
indistintaments, para fomentar la correspensabilidad en el wso de estos
parmisos v medidas.

4 detallada de la
madida

Cronograma de implantacidn Marzo 2023 - Saplembre 2083
Responsable de RREHHL

Recursosa econdmicos: Cosles de personal, papekeria y SUMNISDS

Rgcursss materaka: Medios informaticos, matedal de oficing, despacha o
instalaciones habiltadas

Becursog de personak Direcciin y parsonal del Departamento de Recursos
Humanos

O Documento ddundido entre toda la planbifa {s'no)

Indicadores da BELITTHENID

1 Dipoumendo roafzacks (sino|
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F ROJAS INGENIERIA 5.L

#Area da actua

Cam

U2t L

Rasponsables

INGENIFRIA

15RA ATEMDER EMERGENCLA

3 JUSTIFICADAS

Ejercicio comesponsabée de los derechos da condiliacion de kg vida
parsonad, famibiar v ol

Fomenlar la conciiecion de la vida personal, fanilisr y laborad oo
trabajedores v rabajadoras, estableciends medidas y garaniizando o usn
de lae mismas \nky por mujaras como por hombires para avenzar en
corrasponsabisdad

El persongl podrd pusantarse ds! babajo para alander emefgancias
famdiaras o parsonales qui posiariommenie puadan ser justificadas sin
mecisxiad de preawso con dias de anbefaciin

Marzo 2023 - Febrerm 2027
Riespongabnle de R HH

Recursos scondmicos: Cosles de personal, papelera y suministros

Recursos materiales: Medics informaticos, matesial de olicing. despacho o
Instalackonas habilibagas

Recursm de peraonal; Direcodn y personal del Departamento ce Recursas
Humanos

[ % de mujers v Bombres gque hacen ues dal pammiso
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E. ROJAS INGENIERIA S.L

Indicedorn=s de saquimisnto

IR

INGENIRIA

EREMTES PERMISDES SOLICITADDS PARA LA COMCILLA

Ejercicio comesgonsabée de 05 derechos de concikacion de la vida
parsons, famillar y kzbaral

Evilar cualguier tipo d¢ deseenlaja profesional por sobcilar pamisos ©
ejercer los derechos do concilecion,

Disponer de un mgisiro que recoia ks difsrenies. pemisos. FUsencias,
suspansiones  de  contrate,  reducciones  de  jomada,  excedancsas
solicitadas v concadidas, desagregada for saxo,

Marze 2023 - Febrem 2027
Responsable de RR.HH

Racursogs pogndmicns: Cosles de personal, papedenia y suminslios

F{au}urﬁg_ﬁ |'|'-_.a1:h_'||_'ia:||_35 Medics informaticos, malerial de aficna, gdespacho ¢
instalacicnes habililadas

Racureos de personal; Personal ded Ceparaments de Recursos Humanos

O Base do daios perrisos (g1 no)

O Contenido da la base de dates (n® v fipe de permises soliciados
concedidos)
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E ROJAS INGENIERIA 5.1 INGENIFR[A

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

FRICRIDHMD EM L& S0 M DEL SEXO INFRARREPRESEMTADC
Irfrarrepresentacitn femaning

Fomentar & incenlivas una represeniacion equilibrada de hombres y
mujeras en loa distolos grupos profesionales. pedo espatiaimenta Bn
aguelics  dongde  @slén  subrepresentadosias,  combafiends & la
aegregacitn honzontal.

Incluir como ciero en los procesos de raclutamipnto y selacsion que, anle
los cases da empsta fremde a mismos médins. capacidades, actiludas,
apl#udes o habilkdades en varss parssnss para dessmpehar un peeslo o2
trakajo, tendrd preferencia en le condralaciin el sexo inframapresentado

Marzan 2001 - Febrern 2027
Rasponsabie da RR.HH,

Fecursos econdrmicos: Costes de personal, papehena y sumemstros

Repursos materaies: Medios infermaices, matenal de oficing, despacho o
inatalaciones hebiliadas

Becursos de parsonal; Personal del Deparamanto de Recursos Humanos

O Aumards % contralackss del sexo subreprasantads
O Desminucion segregacion honzonial
a8 gequimenio

O melusidn de la medida an la poktica inkenta de ketidad {sino)

O W* de mujeres y hombres conlralados a través de esla medida

fl '|||| 3 . 7 st A"
il {* Y .
i g e —
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E ROJAS INGENIERIA 5L INGENIFRIA

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FOR EN MATERLA DE ACOGST
Prenmancidn del acoso sexusl y por Az de Sexo
Asequrar que ks abajatdones v frabajadoras dsfulen de un enlemo da
trabiajy respebucso y libre de silusciones de acoso sexual wio scoso por
fiagadn die SEw0
Formackin an matesia de acoso a las personss responsablas de recersos
hurmsangs de k3 entdad, RLT, Comssion de igualdad y responsables del
protoca o e arass

Cronogram: implantacicn Engre #06d - Eners 2025

Respansabie do HR.HH,

Recursns poonomicor: Coste cursn|s)

Becyrsos maleriales: Matenal didaclico y fungible, ssla g kormacid,
FCursas Esod 5 proyecior, docente, elc,

Racyrsns de perssnal. Cireccldn y personal del Departamants di Recuraos
Hurnanos

O Cursn impartideo {5in)
O Lugar y fecha de calebracldn

O Mejora dal conccimiento en maleda da violencia v acoso {encuesta,
enkrevista; .|

Indicadares da seguimisnto

L M* personas assientes sequn sexo, camn y esponsabilidad

1 Satisfaccion parcibida

"xh” 1».—7‘;"3 éq 1) - { LY J
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E. ROJAS INGENIERIA 5.1

3R

INGENI3RIA

FORMACION YO SENSIBILIZACION SOBRE LA PREVER 1Y ACTUACION CONTRA EL ACOS0 A LA

Indicadionts di sequimsnlo

PLAMTILLA
Prevencdn del acoso sexual vy por razon de sexo
Asequrar qua ks rabajadones v Irabajadoras disfuien do un entomo de
trahags reapotucso v libre de sibkaciones de acoso sexual wio acoso pos
razin de seKn
Refizar wn curso de formacitn especifico sobre la sensibiizacion en
maieria da prevencdn v actuaciin contra el aeoss saxeal, mofal, DoF razon
de sexs, ientidad y orlentacidn sexual, aloda la pantila
Enare 24 - Enero 2025

Respennsabis da RR.HH:

Recursos econimicns: Cosbe cursofs)

Recursng matenales: Materal didaclice y Tungible, sata de formacion,
proyecior, docents, elc

Recursas de personal; Direccion y persenat gel Deparaments da Recwrsos
Humianis

O Farmacda imparida (sino)

[ Lugar y facha da celebraciin

L1 Mejora del conocimiano en mafera & acoso (encussta, antravisia.. . |
O W® personas asizlentos seglin sexo, cargo y responsalibdad

o Satisfaccion percibada

wwecomcl g . ey



E. ROJAS INGENIERIA 5.L

INGENIZRIA

MY ACTUACION FRENTE Al MORAL. SEXUAL, POR RAZON DE

sociados

incficadoms de sequimssnto

. |DENTIDAD ¥ ORIEMTAL SEXLIAL
Privencion dal aoosd sexual y por razon de sexs

Asegurar que log rabajadares y irmbajadoras disfruten de un entomo da
trabajo respetunss v libre de situaciones de aCOs0 SexU8l yiD acoso por
rEzan oo Saln

Elaborar y difundir un protocolo de prévencion y acluacin frente al acoso
mioral, sexual, por razon de sexo, endidad y orientacion seoual

BAarzo B3 - Septiembre 2023
Responssble de BRLHH. v FRL

Rogursas econdmicos; Coslos da personal, papeleria i saminisinos

Recursos mekprigies: Medica informaticos, maerial da oficina, despachs o
instalaciones habilitactas

H_&qur&‘ﬁ_dr;_mﬁﬂnﬁli_l_'lirﬂt{iﬁnl personal del Deparamento de Recunsos
Humanos y PRL

[ Adcance

O M* Denuncias/quejas'sugirenceas racibidas
O Protocolo difundido (8ina)

O Prodocolo reafizada (Sima)

[ Rescucion de confictos/casss de acoso (siino)



E ROJAS INGENIERIA 5.1 INGENIFRIA

ELES/TRIPTICOS SOBHE ALUS0
Prizvencion del ac0sd sexual i por razin de sexa

Fromover un modalo de gestidn y una cullura de Intolerancia al abuso y al
doosn de cualguier lipo

Disefar y difundir entra |2 planslia follelesieanalasiripboos, que conlongen
infommacian sobng @) Acnan, Sus mesgos y o procedimisnlo & sequir.

Marzo 223 - Seplismibra 2021

Rasponsable die BR.HH. ¢ PREL

Racursos materiaies. Comed elecirinico, canelaria, lablones, ele,

Rooursos

Recursns de personal; Personal dal Depafamenlo ¢2 Recursos Humanos
¥ PRL

O Alcance
Indicadoras de segumianto 1 Cambios percibidos en &l ambiente de trabajo

Tl Folletos, carteles o tripticos reafizados v difundides [e3no)

\ ._< e A
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E ROJAS INGENIERIA S 1 INGENIZRIA

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

A, Lf DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD
Aroa e ach, ComunicEcian, Il}ug.:.ﬂifr & IMAQEn No sexksta

Garantizar que & informacion sobre & Plan de Iguasdad ses acceslas @
toda ka plantilla y grupos da inferéa

Realizas una campsha espacifica de difusion 4 Plan de Iguatdsd, inlerma
Descripcion detallada de la {publcacion en b intresel o lablin i presentacion 2 toda fa plentdis en

medida rewnidn informativa) y axberma (a travds de redes sociales, web, nolas de
prensa, i)

Marzn 2023 - Septiembre 2023
Responsabie di KiR.HHL

Recursog poonomices: Costes de personal, papalarfa y suminislrs

Repursns matedalos: Medios informaticos, material de ofidna, despacho o

Recurs: -
instslaciones hatddadas

Rrcursos de perspnak Pemsonal del Departamenlo & Recursos Humanos

[0 Plan da igualdad difundido intema v extemaments {siino)
Indizadores da seguimisnio Ol Alcames

O Canales de informacion wlilizados
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E ROJAS INGENIERIA 5.1

5 LR piErsigun

e —

ndicA00Mes o8 seguimuenio

3R

INGENIFRIA

EM LA WEB EN TEMATICA DE 1GUALDAD
Comunicasion, kengudje o fmagen no sexsta
Difundir unz cullura empresaral comprormdéelica con 13 ueaidad
Eslablecer una resena en la web destinads a reflejar los compromisos
nlermos de |3 corporecion en tornddica S igualtad, congilizcion y
cirasponsabifdad
Marzo 2025 - Sepliembre 2023

Respensabla de RR.HH

Rgcursns poondimicns: Costas da personal, poagalens v suministnos

Recursos materales: Medos informaticos, materlsl de oficing, despacho o
inslaladonas hahililadas

Recursas de personal Personal del Depariamento de Recursos Humards
O % de visitas

O Ressfia incorporada s [ web (8|
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E ROJAS INGENIERIA 5L

Ohjobivos gue persigus

Descripoidn detallada de la
muodida

Responsaties

aaocisdng

dicadores de segquimesnto

§

IR

INGENIFRIA

ENTRE LA PLANTILLAY LA COMISION DE SEGUIMIENTO
Domanicacitn, lenguaje & imagan na sexisa

Fomantar b comunicacion y sagerencias, en matesia de igualdad, afre 3
planlilla y 12 comisldn de seguimiento

Crear un canal da comumcacion entre iz plantla y la comision Oe
gequimienta, por efemplo, un buzdn de segemaciaz o la creacidn de wn
porreo - alecimnco (guatdadd,..... 65 pard gue se puedan aporda
sugerencias y pebiclones en materia ¢ gusidad. Establecer s
melodologia en un profocolo para &u usos y control,

Miarzo 2031 - Sepliembre 2003
FRespansabde de SRLHH,

Broursos econtmicos: Costes de parsonal, papealaria y summestos

Recursos maketabas Madios infermaticos, material de ofcing, sespacho o
instalaciones habilladas

Racursos de persenal: Prrsonal del Departamento ds Recursos Humanos

O Buzda de sucsrencias implantazon (s4no)
1 Metodologia definida {sifme)
CH W* e sagerencasiomimonss atendidas v solucionadas

O H* de sugerancins'opiniones recibldas &l ano
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F ROJAS INGENIERIA S.L,

INGENIIRIA

ENCLUESTA SOBRE ISUALDAD DIRIGIDA A LA PLANTILLA TRAS LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGLALDAL

Area de actuacion Cormuricaciin, lenguale & imagen no St

Formentar la comunicacion y sugerancias, en matena de igualdad, entre i3

Ubjetivos qua persigue plantia v 1a comisidn de seguimisnto

Fizalzar una encussta enmateda de lqualdad. colmcdiando con la linalidas
Dscripcitn datallada de la de |3 vigencia del plan de gualdad {4 afos), d¢ mansss que |3 enfidad
puada conocar la parcepcion de la plantila y se pueda hacer un
sequimiento dil cumglimiento de los objelives del Plan de igualdad.

Woviembre 2026 - Febrerg 2027
Responsablas Responsable de RE.HH.

Recursos econdmicns: Costes di parsonal, pagsberia i seministras
Retursos as g Recyrsces maleriales: Coren elecirtnico. carelera, lablones. elc,

Recureos de personal; Personal del Deparlaments de Recursos Humanos

C Encueesta raalizad [8iinn)
O Infeerne de resultados realizado (Sfna)

1 MP g rospuiskas por s2E0
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F. ROJAS INGENIERIA 5.L. INGENIFRIA

VIOLENCIA DE GENERO

R UN FROTOCOLD DE CIOM FRENTE & LA WVIOLENCIA DE GENERD
Area de sctuacion Vinlenci de gener

Garantzar loa demmchas laborales de las rabajsdonas vichimag de vickencia
da géners perlignecentes a la plantila de la entidad

Diascripeitn dilallada da b Difundir entra ta plantila un grolocaks de actuackin freate a bz Vickencla de
medida Genem

Eners 2024 - Diclembre 2024
Fesponsa Rasponsable de ER HH.

Recureos 8oondmicos; Cosbes de personal, pepaleria ¥ suministros

Breoyrans malarisies: Madios informébicos, material de oficing, despacho o
Cigdos inetalaciones habilitadas

Recurags de parsonal: Direccion y parsonal del Depanamaento de Recursos
Hummanos

tadons da sequimignio O Prodocods enréqado a responsshles-(simo )
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E ROJAS INGENIERIA 5.L.

INGEMIZRIA

QICIOMNES DE TRABAID DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE
GEMNERL

Violencia de génenc

Garantizar los derechos labaralos de las frabajadoras victimads de violgncla
de génara pereneciantes 2 la plantifla de ka entidad

En caso de gue ung frabajadors sea vichma de wiobenog de geneno so
Intentard, enla medida de lo posible, facktar sus condciones de frabajo, a
bravs o medidas como ¢ teletrabajo. cambio de puasta, Hesibidsd
harana, eba

Marzo 2023 - Fobegrs Z0FT

Responaable de RR.HH.

Recyrsos soonfmicos: Cosles de personal, papeleria y sumansislnos

Recursos matenalos: Medios mformeiices, matedal de oficing, despacho o
Recursos asociados inakadacionas habiiadas

Recursos de personal; Direcckin y personal del Departamento de Recersos
Hurmanos

0 W* permiscs atlendidos
Indicadoras die sequimianio
O W solicAuckss
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INGENIFRIA

E ROJAS INGENIERIA S.L.

ACHCGN E VICTIMAS VIOLEMCIA DE GENERD
Araa de actuacion Wighsncia de giamang

{Garantizar los derechos latseates de las irahajedoras vicllmas de violencla

e P de ganero perdenecienlas a la plantiia de la enlidad

Eiaborar v difunds, entre la plandilla, un docurmento que recopile los
darechos  tabdsales v de ssgqurdad social meconocidos  legal o
convenclionalmeante a las viclimas de vichengia de gengro

Enero 2024 - Dicipmbre 2084
Responsable de HS HH.

Riecursos ooondeaicos: Cosles de personal, papederia y suministros

Fecurses materales Medics nformaticos, maleral de aliding, despechi o
insialacicnas habilibadas

Recursos de personal; Direccidn y personal del Departamento de Recurses
Humanos

1 Difursdice a la piantilla (siing)

O Documento realzado (Sifo)

wws concl el es



E ROJAS INGENIERIA 5.0 INGENI3RIA

AMPLUITS L FALT OTIVADAS POR SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERD
Areade achiacian Vinlancia de génan

Garanlizar los cemchos laborales di las rabajadoras viclimas de vickencla
de género parlenacienias & la plantlia de la eridad

rens g persiguo

En vl caso de darse |la Sgacidn, no compularan como absendsrmg s
ausencias o fellee de punteslidsd meteadas por |8 siteacion fisica o
peoldgics dervada de b vialancia che g,

tada de la

Crono na da implantackn blarzo 20F3 - Febrero 2027
Hasponeakbos Responsadss de REHH

Aecursca econtmicos: Costea de perecnal, papeleria y suministros

Recursgs maladales: Medios indformadicos, mabenial de oficing, despacho 4
Recursca aaociados inetalaciomes habilitadss

Becurses de personsl, Direccdn y personal del Departamento de Betursos
Humanos

O M® de gussnciss o B3Has cavsadas por @ vialancea de génarm
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PLAN DE IGUALDAD m

E ROJAS INGEMNIERIA 5.1 INGENIFRIA

XIL. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacion, seguimienta y evaluacién de cada una de las medidas recogidas en &l
plan, la empresa digpondra de los siguientss medios v recursos materiales y humanos:

Medios materiales, La empresa dispondréd de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos alecironicos v lecnoldgicos, programas informaticos, conexion & internel ¥ olros
suministros, documentacién ¢ impresos y olro material fungibla para el desamrcllo de las
acluaciones.

Recursos humanos. Adamads, se precisard de ka implicacion de profesionales que cuanlan

con experiencia yio formacidn en malena de igualdad en el ambito laboral y mas
concretamenta los siguientes agentes para le gjgcucon de las madidasg:
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XIV. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION

l. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento es el proceso que comprenda la recoleccidn y el andlisis continuado dea
informacidn en materia de igualdad y concilacidn desarroflados en una corporacian, para:
verificar o que se ha reslizado en este campo; asagurar &l cumplimiento sfective de las
acciones y de los objetivos gue se han propussto (en este caso en el | Plan de Igualdad); v
detectar posiblas problemas, y en tal caso, proceder a (05 reajustes opaortunos que se adecuan
an mayor grade a necesidadas delactadas de la plantilla v a los recursos que puada emplear
la entidad.

Forma, temporalizacion v personas encargadas

El seguimiento debe guedar recogido documentaimenta por parte de la Comisdin partana
para el seguiments, evaluacidn v revisidn del plan de lguaidad,

Los miembros de la comision se reuniran penddicaments, cada & meses y se levaniara acta
reunign y realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisidn pudiera solicitar la subcontratacidn externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo an la elaboracion de esle proceso.

Objetivos
Los objetives gue se pretlenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

¢  Apalizar el procesc de implementacién, identificar recursos, meiodologias v
procedimientos puestos en marcha para el desarolio del Plan.

= Comprobar los resultados inmediatos del Plan de lgualdad para conocer el grado
da consecucidn de los objelivos delinidos v |a realizacion de las acciones previslas
sequn [o programado.

» Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o gar una mejor
respuesta a las va identificadas.

» Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacion
final del Plan de lgualdad.
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E ROJAS INGENIERIS 5.1, INGENI3RIA

Metodologia de seguimiento

A continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin parjuicio, gue pudieran establecerse otras
versionas,

1° Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz
de la implantacidén de las medidas (participacién en las actividades propuesias, aclaz
da negaciacion, guias, informas, folletos, resullados de encuestas, meamonas, elc, ) asi
como & cumplimiento de los indicadares de sequimignto pravislos y actuslizados para
cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumird y sintelizard toda fa informacicn
acerca de la glecucion de las acciones, una por una, que s& ha recopilado an la anterior
fase, resumiendola en una ficha esténdar por accion

Cada ficha incluird tanto los dates relatives a la implantacion como al seguimienio de
cada accidn,

3° Difusion y comunicacion. Una vez validado y aprobado el Inferme de Seguimiento
{en cada caso) por la Comision pantaria para el seguimienta, evaluacion y revision del
plan de igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al resto de personal por los
canales establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.

1, EVALUACION DEL PLAN

La evaluacldn final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conccer los
resullados que se estan oblenido con la implantacidn de! Plan de Iqualdad, asi coma detectar
aquelios aspectos en los que &5 necesano incidic medianie la elaboracion de planss o
accionas de mejora que incorporen nuevas propuestas de infervencion.

La evaluacidn final, analiza y'a angloba tres perspectivas:

« Evaluacion de resultados
s Evaluacion de procesos

« Evaluacion de impacio
Forma, temporalizacion y personas encargadas
La evaluacion debera quedar recogida documentalmante, mediante informe expraso y debe

ser leva llevado a cabo por la Comisida u l:flrgann pantario para gl seguimiento, evaluacion y
revision del plan de igualdad v se realizara:
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« Lna evaluacion intermedia (a los dos anos de la mplantacian)
= Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)

Tada elle, sin perjuicio de gue |a Comision pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prastar asistancia y apoyo en [a elaboracion de esla proceso.

Objetivos

Con la evaluacién final s2 valora |3 idoneidad, eficacia v efectividad de las acciones llevadas
a cabo en la corporacion.

La evaluacion del plan de igualdad liene varias finalidades:

« Conocer el grada de cumplimiento del Plan de Igualdad.

» Analizar el desarrollo del proceso del Plan de lgusldad,

» ‘falorar la adecuacidn de recursos, metodologias v procedimientos puestos en marcha
durans &l proceso de desarrollo del Plan.

» Reflexionar sobre la necesidad da continuar con el desarmollo de las acciones (si sa
constala que se requiere mas tiempo para comegic las desiguaidades )

» ldentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar v garantizar la
lgualdad de Oporlunidadas en la empresa de scusrdo con &l compromiso adquirido.

» Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel intermno ¥ externao.

Metodologia de evaluacion

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefio y ejecucion de
los informes de saguimientn, sin perjuicio que pudieran establecersa olras versiones

1* Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacidn de las madidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos,
indicadoras de control, estudios realizados vy, consecuante andlisis de conclusiones, listados
de asisténcia a cursos, participacion obtenida en actividades, guias, informes, memaorias y
folletos realizados, resultados de encuestas, efc.), log resultados que han expulsado los
indicadores de seguimiento fljados para cada accion en &l mismo Plan, asl como los
resultados oblanidos de los Ires informes de seguimento realizados

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

Cabe mencionar, que zera de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de
completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback oblenido en entravistas y
grupos de discusion y debate del equipe humano durante todo, proceso de implantacion y
zeguimiento del Plan de Igualdad \ i 22
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2° Informe de Evaluacion. Contempla los resutados de andlisis, mediante tablas que
sintatizan |a informacion comentada an el apartado anterior, a través de un andlisis intensivo
de procesos, resuliados @ inpacio.

3° Plan de mejora, Parmits:

» Detectar las necesidades y causas que las generan.

¢ Definir las acciones de mejora a aplicar.

» Establacer pricridades de accidn y su calendarizacidn

a Definir al sistema de seguimiento v control de las mismas.

= Estudiar la necesidad de disefiar y ejecutar un Plan de lgualdad de oportunidades enire
mujeres v hombres acluatizado.

4% Difusion y comunicacion. Una vez validado ¢l informe de evaluacion final per la Comision
paritaria para &l seguimiento, evaluacion y revision y la Direccion de [a empresa, serd difundido
al resto de personal,

3. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad debera revisarse, en lodo easo, cuando concurran las siguienies
circunstancias:

a) Con motivo de Ins resultados del seguimiento y evaluacidn previstos en el punto
antertor,

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

c) En caso de fusidn, absorcidn, trasmision o madificacion del estatus juridica de la
empresa

i) Modificacionss sustanciales de planfila, métodos de trabajo, organizacién o
sistemas retributivos, etc.

g} Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacion por razdén
de sexo yo determineg fa revisidn del plan.

Esa ravisidn conllevara la actualizacion del diagnostico, asl como las medidas del plan de
igualdad, seglin s& considere necesario.

En cualguier momento, a peticidn da la comision de seguimiento y evaluacion del plan, s&
podra revisar el contenido da esta con el fin de reorientar, afadir, mejorar, correqir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya
encaminado a la consecucion de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, s levantara acla de cada una de las reunionas vy acuardo de
madificacion por escrito, y & anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
tambign a la autoridad laboral compelente a los efectos de registro v deposito v pLﬂ:Iu::l-:iad an
los términos pTE"u'IEtIJE reglamentarnaments.
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Ademds, en caso de gue dichas modificaciones se reflejen directamente en el plan de
igusidad, se debera recoger este hecho en el conitrol de versiones seglin e cuadro gua
WEremos a continuacion, de manara que se registren los cambios realizados sobre el archivo
para qua slempra sea posible recuperar &l contenido antenor

Fecha Elabora AAREIra Dastnpadn
1 Eneng Comisitn Coinciid Diireccitn v Comigdn Redastion
LR rispiadora mEgaciadora inicial

2 |

Fara solventar las posibles discrepancias gue pudieran surgir en |2 aplicacidn, seguimienis,
evaluacion o revision, se podrd acudir a la solucion extrajudicial como instrumento para
resolver los conflictos sobre nagaciacion colectiva,

4. DESIGNACION DE LA CFI'HISI'I‘-Z-!IH FARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION ¥ REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

La comision negociadora del plan de igusldad designa a las personas que se indican a
continuacion para conformar la comision de seguimiento, evaluacion v revision del plan de
iguakdad.

Comisién para el seguimiento, evaluacidn y revisidn del Plan de igualdad

Mombre y apellidos Fuesio/Cargo Sindicato

En representacion de la emprésa

Directora Administracian y

Carmen Rgjas San Martin Bt

Algjandro Gonzaler Rubio Director Ganeral -

En representacidn de las personas trabajadoras

Manuel Santiago Moya AlmacéniCompras BLPT CCOO

Huge Brasero Pardo Adminisiracidn {Ingeniera) RLPT CCO0
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5. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
EME | FEE | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | BEP | OCT | NOW | DIC
Seguimiento
Ewvaluacion
EME | FEE | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | CCT | NOV | DIC
Seguimienta
Evaluacian
EME | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGD | SEF | OCT | NOV | DIC
Seguilmibento
Evaluacién |
EME | FEE | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL AED[SEP QCT | NOV | DIC
Segulimients
Evaludcion
EHME | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGD | SEP | OCT | NOV | DIC
Saguimiento
Evalpacion
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XV. APROBACION Y FIRMA

Reunidas iodas Ias pares implicadas tanto en representacion de la enfidad, como en
representacion de la plantilla, se aprueba el presente Plan de Igualdad de oporiunidades enfre

mujares y hombras con fecha 20 da enero de 2023

Nombre y apeliidos

Comizion Megociadara
Puesto/Cargo/Sindicato

En representacion de la emprasa

Carmen Rojas San Marlin

Drrectora Administracon y
Financhers

Alefardro Gonzalez Rubio

Manuel Santiago Moya

Diractor Genarad

Almandn/Compras - RLPT
CCOD

Huga Brasera Pardo

Administracian (Ingeniero)
-RLPT CCOO
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