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1. Compromis de I'Empresa

La Direccié de Suris i la Representacié de les Persones Treballadores
presenten el Pla d'lgualtat de I'empresa Suris SL.

L'empresa creu fermament que la igualtat és un dret fonamental de tots els
individus, independentment del seu génere, raca, origen etnic, orientacié
sexual, edat, capacitats o qualsevol altre caracteristica personal. Ens
comprometem a fomentar una cultura empresarial que valori la diversitat i
que brindi les mateixes oportunitats per a totes les persones que formen
part de SURIS, SL.

El Pla s'ha de considerar com una guia que conté una série de mesures i
accions concretes destinades a eliminar desigualtats i les barreres que
puguin sorgir en I'ambit laboral.

La igualtat no és una meta puntual, siné un procés continu. Com a empresa,
assumim el compromis de revisar i avaluar periodicament el Pla d'lgualtat,
fent les adaptacions necessaries conjuntament amb la Representaci6 Legal
de les Persones Treballadores dins de la comissio del pla d'igualtat, per
garantir-ne |'eficacia.

L'empresa Suris SL opera en l'ambit de les instal-lacions i té com a
objectiu aportar al mercat de les instal-lacions un ventall de serveis en el
sector de I'edificacid, la industria, el transport i les energies. El sector de
les instal-lacions industrials ha estat tradicionalment un ambit on les
dones han estat subrepresentades, degut a condicionaments socials i
culturals.



Aquesta circumstancia ha condicionat també la incorporacioé de dones a
posicions amb responsabilitat sobre equips, aixi com a posicions pre-
directives i directives de la companyia, ja que tradicionalment s'ha
requerit un nivell d'experiencia prévia en les arees técniques i operatives,
on la presencia de dones ha estat particularment escassa.

Per fer front a aquest repte, Suris SL ha treballat en la generacié d'un
entorn cultural adequat que pugui afrontar els desafiaments del context
actual. En aquest sentit, es considera fonamental comptar amb un
ambient de treball on prevalgui la confianca i el respecte mutu, i on
aspectes com la diversitat, la integracid i el reconeixement del merit
individual esdevinguin trets distintius de la identitat de I'empresa."”

La linia a seguir dintre del marc d'actuacié per a la promocio de la igualtat
son els seglents:

Compliment amb la normativa legal vigent en matéria d’igualtat:

L'empresa valora com a essencial adquirir coneixement i adherir-se a la
normativa vigent amb l'objectiu d'orientar i planificar la gestié d'assumptes
com la prevencié i sanci6 de comportaments discriminatoris cap a les
dones, i dissenyar iniciatives per assegurar la participacié activa de les
dones en diverses esferes de la companyia.

Igualtat d'oportunitats i equitat:

La nostra empresa assumeix el ferm compromis d'assegurar que les
decisions i procediments relacionats amb la seleccid, contractacio,
desenvolupament personal i promociéo professional es basen en el
reconeixement del merit: honradesa, dedicaci6 i assoliments destacats.
Aixi mateix, volem deixar clar que factors com el génere, edat, raca,
ideologia o creences no influiran en les nostres decisions a I'hora de
contractar, promocionar o recompensar els exits de nostra plantilla.

Entenem la importancia de garantir una auténtica igualtat d'oportunitats
entre homes i dones, considerant el context complex en el qual operem,
i per aixd ens comprometem a eliminar qualsevol forma de discriminacio,
tant directa com indirecta, per rad de genere en les possibilitats laborals
que oferim als nostres professionals.



Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i
laboral:

La companyia desitja que tots els membres de |'empresa tinguin
I'oportunitat de desenvolupar les seves trajectories professionals sense
haver de renunciar a les seves responsabilitats personals i familiars.

Amb aixd en ment, 'empresa pretén oferir tota la seva plantilla un equilibri
que els permeti seguir atenent altres compromisos i interessos, afavorint
aixi el seu benestar integral, tant a nivell personal com professional, en un
entorn laboral cada cop més competitiu i exigent.



2. Marc juridici glossari de termes

Un pla d'igualtat és un conjunt ordenat de mesures avaluables, adoptades després
de realitzar una diagnosi de la situacié, amb |'objectiu d'aconseguir a I'empresa la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, i d'eliminar la discriminacié
per rad de sexe.

Els plans d'igualtat fixaran els objectius concrets d'igualtat a aconseguir, les
estratégies i practiques a adoptar per aconseguir-los, aixi com l'establiment de
sistemes eficacos de seguiment i avaluacio dels objectius establerts.

La legislacié aplicable en materia de igualtat es relaciona a continuacié:
I.Llei Organica 3/2007, d'igualtat efectiva entre homes i dones, del 23 de mar¢ de

2007.

Il.Reial Decret-llei 6/2019, que estableix I'obligacié per a les empreses de realitzar
plans d'igualtat.

I1l.Reial Decret 901/2020, del 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el
seu registre, i es modifica el Reial Decret 713/2010, del 28 de maig, sobre registre i
diposit de convenis i acords col-lectius de treball.

IV.Reial Decret 902/2020, del 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.



Per I'elaboracio del Pla d'Igualtat, i assegurar 'aplicacié efectiva d'igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes, s’han adoptat les seglents definicions recollides
en la Llei Organica 3/2007 i altres de caracter normatiu:

Igualtat de tracte entre dones i homes.

Suposa l'abséncia de tota discriminacid, ja sigui directa o indirecta, per raé de sexe,
i especialment les derivades de la maternitat, I'assumpcié d'obligacions familiars i
I'estat civil.

Igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Significa garantir que les dones i els homes puguin participar en diferents ambits
(economic, politic, participacio social, presa de decisions, etc.) i activitats ( educacio,
formacio, ocupacio) sobre bases d'igualtat.

Discriminacio6 directa per raé de sexe.

S'entén per discriminacié directa per rad de sexe la situacié en que es troba una
persona que sigui, hagi estat o pogués ser tractada, atenent al seu sexe, de manera
menys favorable que una altra en una situacié comparativa

Discriminacié6 indirecta per raé de sexe.

S'entén per discriminacié indirecta per rad de sexe la situacié en qué una disposicio,
criteri o practica aparentment neutres posa les persones d'un sexe en una
desavantatge particular respecte a les persones de l'altre sexe, llevat que aquesta
disposicio, criteri o practica puguin justificar-se objectivament en atencié a una
finalitat legitima i que els mitjans per aconseguir aquesta finalitat siguin necessaris
i adequats.

Assetjament sexual.

Constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de
naturalesa sexual que tingui I'objectiu o produeixi I'efecte d'atemptar contra la
dignitat d'una persona, en particular quan es crea un ambient intimidatori,
degradant o ofensiu.

Assetjament per raé de sexe.

Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament realitzat en funcié
del sexe d'una persona, amb l'objectiu o I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i
crear un ambient intimidatori, degradant o ofensiu.



Assetjament moral o desestiba:

Agressid repetida o persistent per una o més persones durant un temps
perllongat, ja sigui verbal, psicologica o fisica, en el lloc de treball o en
connexio amb el treball, que té com a finalitat la humiliaci6, el menyspreu,
I'insult, la coaccié o la discriminacié de la victima, podent culminar amb
I'abandonament voluntari del lloc de treball.

Discriminacié per embaras o maternitat.

Constitueix discriminacié directa per rad de sexe qualsevol tracte desfavorable a les
dones relacionat amb I'embaras o la maternitat.

Igualtat de remuneracié per rad de sexe.

La igualtat de remuneracié per rad de sexe implica l'obligaci6 de pagar pel
lliurament d'una feina d'igual valor la mateixa retribucié, satisfeta directa o
indirectament, i qualsevol que sigui la naturalesa de la mateixa, salarial o
extrasalarial, sense que pugui produir-se cap discriminacid per radé de sexe en cap
dels elements o condicions d'aquella.

Drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Els drets de conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral es reconeixeran a tota
la plantilla de forma que fomentin I'assumpcié equilibrada de les responsabilitats
familiars, evitant tota discriminacié basada en el seu exercici.

Mesures d'accié positiva:

Mesures especifiques a favor de les dones per corregir situacions patents de
desigualtat de fet respecte dels homes, havent de ser raonables i
proporcionades en relacié amb I' objectiu perseguit en cada cas.



Indemnitat davant represalies:

Es considerara discriminacié per rad de sexe qualsevol tracte desfavorable
advers o efecte negatiu que es produeixi en una persona com a
consequencia de la presentacidé per la seva part de queixa, reclamacio,
denuncia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la seva
discriminacié i a exigir el compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte
entre dones i homes.

Consequeéncies juridiques de les conductes discriminatories:

Els actes i les clausules dels negocis juridics que constitueixin o causin
discriminaci6 per rad de sexe es consideraran nuls i sense efecte, i donaran
lloc a responsabilitats a través d' un sistema de reparacions o
indemnitzacions que siguin reals, efectives i proporcionals al perjudici sofert,
aixi com, si s'escau, a través d'un sistema eficag i dissuasiu de sancions que
previnguin la realitzacié de conductes discriminatories.

Tutela judicial efectiva:

Qualsevol persona podra recaptar dels tribunals la tutela del dret a la
igualtat entre dones i homes d'acord amb el que estableix I' Art., 53,2 de la
Constituci6, fins i tot després de la finalitzacié6 de la relacié en la qual
suposadament s'ha produit la discriminacio.



3. Determinacio de les parts que
concerten el Pla de Igualtat

El present Pla d'lgualtat s'emmarca en el compromis i en l|'aposta per
consolidar el desenvolupament de les relacions laborals basades en la
igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes i la no discriminacio.

El Pla d’lgualtat ha estat negociat a I'empresa Suris, SL per la comissi6
negociadora d’igualtat conformada per membres del comité de empresa per
la part social i per la part empresarial formada en data 12 de Maig de 2023.

Per la part empresarial:

= JESSICA SILVENTE CASTANEDA, en qualitat de Responsable de RRHH

= ALBERT GARCIA TURRO en qualitat de Responsable de PRL/SIG

= YOLANDA LAZARO MELENDO, en qualitat de Responsable d’Administracié

Per la part social, Representacio legal de persones treballadores:
= MARTA VELEZ SANCHEZ, membre del Comité d’Empresa

* RAMON GARANTO IGLESIAS, membre del Comité d'Empresa

= RAMIRO LOPEZ MENDEZ, membre del Comité d’Empresa

Un cop negociat i signat el pla d'igualtat, la comissié negociadora passara a ser la
comissié de seguiment de la implantacié de les mesures acordades.
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4. L'Empresa

Dades de I'empresa

Raod Social: SURIS, SL

NIF: B0O8988149

Domicili Social: Carrer Marroc, 210 Barcelona
Forma Juridica: Societat Limitada

Responsable de I'entitat
Nom: Joan Griset Miro
Carrec: Director General

Responsable d'igualtat

NuUmero: Jessica Silvente

Carrec: Responsable de Recursos Humans
Correu electronic: jsilvente@suris.es

Activitat
Sector Activitat: Siderometal-lUrgia

CNAE 4322 fontaneria, Instal-lacions de sistemes de calefaccié i aire condicionat.
Descripcio de |' Activitat: La realitzacio d'estudis, projectes, execucié i manteniment
de tot tipus d'instal-lacions, ja siguin autonomes o en edificacions i en obres civils,
qualsevol que sigui el seu Us, publiques o privades, civils o militars etc. Manteniment
integral d' edificis.

Conveni col-lectiu:

Conveni col-lectiu per a la Industria siderometal-lUrgica de la provincia de Barcelona.
08002545011994
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5. Ambit personal, territorial i
temporal

Ambit personal:

El Pla d'lgualtat és d'aplicacié per a totes les persones treballadores que
prestin els seus serveis per compte i sota dependencia de I'empresa SURIS
SL

Aixi mateix, es reconeix el dret de les persones treballadores posades a
disposicid per les empreses de treball temporal a qué se'ls apliquin les
mesures contingudes en el pla d'igualtat de I'empresa usuaria.

Ambit territorial:

Aquest Pla d'lgualtat és d'aplicacié a tot el territori Catalunya. Igualment,
regira en tots els centres i llocs de treball ubicades en qualsevol part del
territori nacional o estranger en que aquelles desenvolupen les seves
activitats empresarials.

Ambit temporal:

El present Pla d'lgualtat entrara en vigor des del moment de la seva
inscripcid en el registre i tindra una vigencia de 4 anys que comprendra
des de el 1 d'octubre de 2023 fins el 30 de setembre de 2027.
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En tot cas, sera modificat anticipadament quan es doni alguna d'aquestes
circumstancies:

1. Quan sigui necessari com a consequencia dels resultats de seguiment i
avaluacio.
2. Quan es posi de manifest la seva inadequacio o insuficiencia com a resultat

de la actuacié de la Inspecci6 de Treball i Seguretat Social, o de una actuacio judicial
que determini 'existencia de discriminacions a 'empresa per ra6 de sexe.

3. En els suposits de fusio, absorci6 o modificacié del estatus juridic de
'empresa.
4. Davant qualsevol incidencia que modifiqui de forma substancial la seva

plantilla, els seus métodes de treball, organitzacié o sistemes retributius, inclosa les
inaplicacions de convenis i les modificacions substancials de condicions de treball o
les situacions analitzades en el diagnostic de situacié que hagin servit com a base
per la seva elaboracio.

5. Quan una resoluci6 judicial condemni a 'empesa per discriminacio directa
o indirecte per ra6 de sexe o determini la revisié del mateix. La revisié comportara
la revisid i actualitzacio del diagnostic i de les mesures del pla d’igualtat.
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6. Informe de diagnostic per ambits

El diagnostic ha tingut per objecte complir el preceptuat per la legislacié i, en
concret, realitzar una analisi atenent a:

El principi de no discriminacio, comprovant que no hi ha discriminacié directa ni
indirecta, i que es prenen decisions no discriminatories respecte al genere.

El principi d'igualtat d'oportunitats, realitzant I'analisi de practiques que fomentin
que les persones d'un i altre geénere tinguin una situacio equivalent.

Amb l'objectiu de definir els objectius i arees de millora, s'han realitzat els
Diagnostics de Situacio I'empresa Suris SL en |I'ambit d'aplicacié del Pla, dins de la
Comissio Negociadora. Aquesta actuacio es realitza en conformitat amb el que
estableix el R.D. 901/2020. Els diagnostics esmentats recullen els seglients aspectes:

I.Processos de seleccid i contractacio.
Il.Classificacié professional.
lll.Formacio.
IV.Promocio professional.

V.Condicions de treball.
VI.Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

Vil.Infrarrepresentacio femenina
VIIl.Prevencié de |'assetjament sexual i per rad de sexe.

IX.Retribucions salarials
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Segons els resultats d'aquesta analisi, s'han arribat a diverses conclusions i
suggeriments sobre la situacié actual de I'empresa, aixi com la identificacié
d'arees que necessiten la implementacié d'accions correctives i/o d'impuls.

Les principals conclusions del mateix per al present Pla d'Igualtat, en tant
que no es compleixi la seva vigencia, son les seguents:

Caracteristiques Generals de la plantilla.

La composicio de la plantilla de 'empresa SURIS, SL segregades per sexe correspon
als seguients percentatges:

Home Dona Total
General
% de persones 89% 11% 100%

segregades per sexe

En nombres absoluts la plantilla total de 'empresa es de 218 persones
treballadores, de les quals 195 son homes i 23 sén dones.

La plantilla de SURIS, SL esta masculinitzada ates que el 89% correspon a
aquest genere.

La plantilla de persones treballadores de SURIS, S.L. es concentra en la franja de
edat de entre 30 i 49 anys, per el que la mitjana de edat es de 44 anys.
La mitjana de edat segregada per sexes es la seglent:

Home Dona Total
General
Mitjana d’Edat 45 42 44
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La distribucié de la plantilla de la empresa SURIS, SL per antiguitat es
reflexa en la seglent taula:

— Distribucio Distribucid Bretxa index
Antiguitat Home Dona Total general . .. -
Homes Dones Genere Feminitzacio
De 00 a 04 o4 10 104 . o o .
anys D% 0% -81% 0,11
De 05 a 09 57 3 60 - » N -
anys 05% 5% -90% 0,05
De 10 a 14 13 3 16 - . - L
anys 81% G4 -63% 0,23
De 15 19
€ 124 21 4 25 0,84 0,16 -0,68 0,190
anys
D
e 20 a 24 6 2 g - - - _
anys 75% 25% -50% 0,33
D .
e 30 o mes 4 1 5 . . o
anys 200% 2006 0,25
Total general | 195 23 218 2004 10 79 0,12

La mitjana d’antiguitat de 'empresa es de 7 anys. Aquesta dada I'hem de
relacionar amb la distribuci6 de la plantilla per categories professionals.

El gruix dels empleats de la companyia estan distribuits a les arees
funcionals de:

= Manteniment

=Sistemes

= Edificacié

= Industrial

Aquestes arees es nodreixen de personal de ma d' obre amb una alta
rotacié donat que la feina que es realitza es per projectes o obra, i
masculinitzada.

El personal que te una antiguitat inferior a 4 anys representa el 47,77% de
la companyia, d'aquest personal un 90,38% correspon a homes ilaresta un

9,61% correspon a dones.

La bretxa de génere s’'estableix en un 81% i el index de feminitzacié
correspon al 0,11.
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En quant al nivell d’estudis la plantilla de persones treballadores de la
empresa esta distribuida de la seguent forma:

Compte de Distribucié Distribucicé Bretxa index
Home Dona Total general . . .
persones Homes Dones Génere Feminitzacid
A. Sense estudis | 1 0 1 1009 0% 0,00
B. Primaria G0 1 21 99% 1% 0,01
C.
7 0 7
Secundaria/ESO 100% 0% -100% 0,00
D. Batxillerat 12 2 14 B26% 14% -71% 0.167
E. FP/Cicle
50 7 57
Formatiu 280 120 -75% 0,14
F. _ _ E;tudls 35 13 A8 o
universitaris 27

Total general 195 23 218 5004 1196 -79%

Donat que el gruix de treballadors de la companyia es troben situats en llocs de
feina de feina de manteniment, sistemes, edificacié i industrial, considerats com a
ma d'obra, el nivell d'estudis del 41,28 % de la plantilla masculina, te un nivell de
PRIMARIA.

El 56% de les dones que treballen a SURIS, S.L. ( 13 dones de 23 dones), tenen la
titulacié maxima de Estudis Universitaris, per tal les ocupacions son qualificades.

Enrelacié amb els homes, aquest nomes representant un 17,49% de la plantilla dels
homes ( 35 homes de 195 homes).

Les dones de la plantilla de SURIS, S.L., al estar emmarcades en llocs de feina de
departaments de administracio i oficina tecnica estan més representades en els
nivell d'estudis universitaris.

La composicio de la plantilla per tipus de contracte es reflecteix en el
seguent quadre:
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Total Distribucié Distribucié Bretxa index

Home Dona general Homes Dones Génere Feminitzacié

01. Indefinit 171 20 191 90% 10 0,1
02. Eventual 7 2 9 78% 2204 0.3
03. Obraiservei | 15 1] 15 100% 0% 0.0
04, ubilacié

. J 2 0 2 100% 0% 0.0
Parcial
06. Practiques 0 1 1 0% 00% 100% 0,0
Tatal general 195 23 218 2004 1106 709 0,

Analitzades les dades en quant al tipus de contractes de la plantilla, s'estableix que
'empresa te una plantilla estable donat que el contracte indefinit es el contracte que
ocupa un 87,61% de la totalitat de la plantilla.

També es el contracte més utilitat en la plantilla de dones, donat que de un total de
23 dones de la plantilla 20 estan contractades de forma indefinida.

La distribuci6 de la contractacié temporal ha estat de un 78% per els homes i un
22% en les dones.

La composicio de la plantilla segons el tipus de jornada i en quant a la
jornada en termes de regim continu o partit es la seguent:

Total Distribucié | Distribucié | Bretxa index
Home Dona . .. ..
general Homes Dones Génere Feminitzacio
No 100%
3 4 7
Jornada 43% 57% 149 1,3
! 100% 1,95 19 211 o -
Jornada 9184 004 82 0,1
Total general 195 23 218 2904 119% -79% 0,1

Del total de la plantilla de 218 treballadors, 7 persones no realitzant el 100% de la
jornada de les quals 3 son homesy 4 son dones.

De les 7 persones que realitzen una jornada inferior a la legal establerta, 4 sén
dones. Aquestes dones van sol-licitar a I'empresa una reduccié de la seva jornada
habitual per atendre les seves responsabilitats de cura amb els seus fills.

La bretxa de genere relativa a la no realitzaci6 de la jornada al 100% es del 14%.

Pel que fa als homes que realitzen una jornada laboral inferior a la legal establerta,
aquests ho fan a temps parcial. Hi ha dos motius principals per a aquesta situacio:
la jubilaci6 parcial i la realitzaci6 d'estudis.

Cal destacar que la resta de la plantilla de I'empresa treballa la jornada completa,
sense cap reducci6 horaria o temps parcial.

En termes de contractaci6 la empresa estableix jornades a temps complert.
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La organitzaci6 no te implementat el sistema de treballs a torns.

Total Distribucié : Distribucié ' Bretxa index
Home Dona . .. -
general Homes Dones Génere Feminitzacio
Cantinu 1 ] 10 100 o0% 20% 9,0
Partit 194 14 203 0306 744 _B7%, 0,1
Total general | 195 23 218 RO 11% _70% 0.1

En la jornada continua, la distribuci6 de homes es de un 10% mentre que la
distribucié de dones es del 90%, el index de feminitzacié es del 9. Les dades reflexen
una bretxa de génere a favor de la dona en un 80%

En el cas de la jornada partida la distribucié de homes es del 93%, i la distribuci6 de
dones es del 7%, el index de feminitzacio es del 0,1. La bretxa de genere es a favor
dels homes en un 87%.

Processos de seleccid i contractacié

A la diagnosis es va fer I'analisis de la contractaci6 dels ultims 8 anys, fraccionat a
quantes contractacions es van dur a terme 8 anys endarrere, 4 anys endarrere i al
moment de l'analisis.

La contractacio en I'any de revisio de dades ha estat del 83% per a homes (15 noves
incorporacions) i del 17% per a dones (3 noves incorporacions). Els departaments
responsables d'aquestes contractacions han estat el Departament d'Edificacio, amb
12 homes i 3 dones, i el Departament de Manteniment.
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Fa 4 anys, la contractacié va ser del 89% per a homes (16 noves incorporacions) i del
11% per a dones (2 noves incorporacions). En aquella ocasid, els departaments
involucrats en les contractacions van ser el Departament d'Edificacié amb 6 homes,
el Departament Industrial 1, el Departament de Manteniment amb 7 homes, i el
Departament de Sistemes amb 2 homes. Les 2 dones contractades es van unir al
Departament d'Estructura de |I'empresa.

Fa 8 anys, tota la contractacié va ser destinada a personal masculi, que es va
incorporar en els departaments Industrial i Sistemes. No obstant aixo, en els ultims
8 anys, s'ha notat una evolucié positiva, incorporant més treballadores en els
equips.

Es constata que 'empresa treballa en la incorporacié de dones en 'empresa, per el
que caldria fer visible que la cultura de 'empresa engloba la igualtat d'oportunitats.

Les contractacions que la empresa ha realitzat en el Ultim any es veuen reflexades
a la seglent taula:

Home Dona Total general
Persones contractes dltimany 15 3 18

Home Dona Total general
% de persones contractades 83% 17% 100%

I"altim any
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Classificacié professional i infrarepresentacié femenina.

L'empresa Suris SL es regeix per el conveni col-lectiu per la industria

siderometal-lUrgia de la provincia de Barcelona. La classificacié professional
de la companyia esta relacionada amb els grups professional que s'hi
estableixen en ell, que son un total de 7 grups professional.

Grup Profesional Home Dona Total general Distribucio  Distribucio Bretxa I!'lc!ex .
Homes Dones Genere  Feminitzacio
GRUPO 1 10 0 10 100% 0% -100% 0,00
GRUPO 2 12 5 17 71% 2504 A1% 042
GRUPO 3 22 3 25 8300 1206 -76% 0.14
GRUPO 4 34 0 34 00% 0% -100% 0,00
GRUPO 5 108 14 122 8905 6 -77% 0.13
GRUPO 6 8 1 9 8905 6 788 0,13
GRUPO 7 1 0 1 00% 0% 100% 0,00
Total general 195 23 218 89% % 79% 0,12

Les dones tenen presencia en els grups professionals de conveni 2, 3,5i 6.

El conveni col-lectiu estableix un guia orientativa de categories professionals
professionals.
representades a I'empresa son les seglents:

relacionada als

grups

Les

categories

professionals

Categoria Erofesienal Home Dona ;::laelral ﬂ:::l:i:s“dé gi:::i:“‘iﬁ 2::::& IFI::i’:'litzacid
AUX ESTRUCTURA 1 1 2 50% 50% 0% 1,00
AY.OFICIAL 1 0 1 100% 0% -100% 0,00
CAP ADMIN 0 1 1 0% 100% 100%

CAP.O.T. 1 0 1 100% 0% -100% 0,00
DELINEANT 3 1] 2 100% 0% -100% 0,00
DIRECCIO 7 0 7 100% 0% -100% 0,00
ENCARGADO 22 1] 22 100% 0% -100% 0,00
OF ADVO/A 2 14 16 13% B8 75% 7,00
OFICIAL 12 87 1] 87 100% 0% -100% 0,00
OFICIAL 12 J.E. 11 0 1 100% 0% -100% 0,00
OFICIAL 22 7 1] 100% 0% -100% 0,00
OFICIAL 32 7 0 100% 0% -100% 0,00
RESP ESTRUCTURA 0 2 0% 100% 100%

TECNIC ESTRUCTURA: 4 0 100% 0% -100% 0,00
TECNICO 40 5 45 2004 11% -78% 0,13
TECNICS 5

LEGAL/ESTUDIS 2 0 100% 0% -100% 0,00
Total general 195 23 218 89% 11% -79% 0,12
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Les categories professionals que tenen presencia dambdos genere son les
seguents:

= Personal administratiu: reflexa una distribucié d’homes del 13%, una distribucié
de dones del 88%, que estableix un bretxa de génere positiva del 75%, i un index de
feminitzacié de 7.

= Auxiliar d’estructura: Reflexa una distribuci6 equilibrada home- dona..

= Tecnics: Esta distribuida el 89% per homes i el 11% per dones, que estableix una
bretxa de genere negativa del 78%, i un index de feminitzaci6 del 0,13.

Processos de formacioé

L'empresa ha fet formacié relacionada amb els ambits de I'empresa en
prevencidé de riscos laboral, desenvolupament professional i capacitacié
laboral. Es constata que el 90% de la formacio ha estat realitzada per homes.

La distribuci6 de les hores de formacié percentualment segregada per sexe
i objectiu de la formacié han estat les seguents:

SUMA HORES FORMACIO Home Dona Total Distribucié | Distribucio Bl:etxa inde.x ) 3
general Homes Dones Génere Feminitzacio
Capacitacid laboral 297,00 (18,00 315,00 940 69 -0 0.06
Desenvolupament
professional 267,00 48,00 315,00 85% 15% -709% 0,18
Prevencid de Riscos
Laborals 736,00 184,00 820,00 90% 109% -80% 0,11
TOTAL GENERAL 1300,00 150,00 |1450,00 | oo% 0% -79% 0,12
La participacio en formacié per arees de la empresa ha estat la seguent:
SUMA HORES Home Dona Total Distribucio Distribucio Bretxa index
FORMATIVES general Homes Dones Génere Feminitzacié
Comercial.Estudis | 1,60 0,00 1,60 100% 0% -100% 0,00
Edificacio 6,57 24,67 31,24 215 700 5804 3,75
Estructura 15,64 3,67 19,30 81% 19% 65206 0.23
Industrial 12,12 6,00 18,12 67% 33% -348 0,50
Manteniment 3,20 3,50 6,70 EELT 520 A% 1,09
Ofic. Técnica 0,00 0,00 0,00
Produccio 0,00 0,00 0,00
Sistemes 7,24 6,00 13,24 550 450 9% 0.83
Total general 46,36 43,83 90,19 51% 400 -39 0,95
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Una de les accions que I'empresa vol promoure es la formacié relacionada
en la igualtat d'oportunitats en els diferents departaments de I'empresa. Cal
promoure la necessitat de formacié i sensibilitzacié en materia de igualtat
en llocs de direccid, per tal que posteriorment s'estengui a tota la plantilla
de 'empresa.

Processos de promocioé professional.

L'opinié generalitzada es que I'empresa ha de treballar en ordre a donar accés i
promocio a les persones treballadores en igualtat de oportunitat, per tal de anar
cap a un increment de la presencialitat de la dona en tots els ambits de 'empresa.
En el dltim any s’ha comprovat que no hi hagut promocions.

Condicions de treball

L'empresa Suris SL, empra el conveni col-lectiu i I'Estatut dels Treballadors
per tal de regular dintre del se de I'empresa les relacions laborals i les
condicions de treball.

Addicionalment, I'empresa realitza reunions amb la representacio legal de
les persones treballadores sobre les condicions de treball, les relacions
internes i questions de preocupacié mutua.

L'empresa te una plantilla que de promig té una antiguitat de 7 anys. El gruix del les
persones treballadores estan distribuits a les arees funcionals de manteniment,
sistemes, edificacio i industrial. El fet que la plantilla estigui masculinitzada fa que
el pes de les antiguitats també recaigui en aquest genere.

L'empresa envers a la antiguitat no supera valors de 1 en el index de feminitzacid,
per tant es conclou que hi ha infrarepresentacio femenina, i la bretxa de genera
conte valors negatius.

Les dones de la plantilla de SURIS, S.L., al estar emmarcades en llocs de feina de

departaments de administracio i oficina tecnica estan més representades en els
nivell d'estudis universitaris.
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Analitzades les dades en quant al tipus de contractes de la plantilla, s'estableix que
I'empresa te una plantilla estable donat que el contracte indefinit es el contracte que
ocupa un 87,61% de la totalitat de la plantilla.

En relaci6 a las jornades de feina, es constata que: son les dones qui sol-liciten les
reduccions de jornada per cura de fills, i també recau en elles la sollicitud de
jornades de treball en regim de continu.

Tot i que el 57,33% de la plantilla de I'empresa te un fill/-a 0 mes, nomes la
representacié femenina es la que sol-licita adaptacions de jornada o reduccions.

Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i
laboral

La companyia esta compromesa amb el foment de politiques i mesures que
afavoreixin la corresponsabilitat i I' equilibri entre el treball i la vida personal
dels seus professionals. D' igual manera, i des del respecte a la llibertat de
gestio,

De la informaci6é analitzada, s'extreu que les dones son les que, en major
mesura, opten per les reduccions de jornada i excedencies per cura de
menor/familiar, mesures que, d'altra banda, tenen impacte en la retribucié.

- Total Distribucié | Distribucié ! Bretxa index
Mesura conciliadora Home Dona . .. .
general Homes Dones Genere | Feminitzacio
Flexibilitat horaria 2,01 2,01 4,00 50% 50% 0% 1,00
Jornada intensiva 0,00 5,00 5,00 0% 100% 100%
M/A 193,00 | 12,00 204,00 95% 6% -89% 0,06
Reduccid jornada i jc ada
rnadatl . . 4,00 - .
intensiva 0,00 4,00 0% 100 10
Total general 105,00 | 23,00 218,00 200 11% -79% 0,12

L'empresa ofereix flexibilitat d'entrada a les oficines, permetent a les persones
treballadores iniciar la jornada entre 8:00 i 9:00 i finalitzar la jornada de 17:30 a
18:30. D'aquesta manera, I'empresa fomenta la conciliacié de la vida familiar i
laboral, atorgant certa autonomia en els horaris de treball de la plantilla.
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Infrarepresentacio Femenina

Existeix infrarepresentacié femenina en les diferents arees de 'empresa a excepcid
dels departaments administratius, que es concentren a la area funcional de
Estructura. La resta de arees estan totalment masculinitzades.

DEPARTAMENTS/AREAS FUNCIONAL Home Dona Total general Distribucio  Distribucio Bretxa Ir'd,ex .
Homes Dones Genere Feminitzacio

COMERCIAL.ESTUDIS 0 3 1000 0% -100% 0.00
EDIFICACIO 77 3 80 965 4% -93% 0.04
ESTRUCTURA 11 12 23 48% 524 4% 1.09
INDUSTRIAL 26 1 27 960 4% -93%4 0,04
MANTENIMENT 55 - 29 9354 7% -86%4 0.07
OFIC. TECNICA 2 0 2

PRODUCCIO 2 1 3 6704 330 0.50
SISTEMES 17 2 19 89% 2
Total general 195 23 218 8904 0,12

Las dones tenen representacié a les arees de:

= Edificacio

= Estructura

* Industrial

* Manteniment

* Produccié

= Sistemes

En les diferents arees totes estan per sota de 1, on s'estableix que hi ha
infrarepresentacié femenina, a excepci6 del departament d'estructura.

El area d'estructura te una index de feminitzacié del 1,09
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En quant a la composicio de la plantilla segons categoria professional, per nombre

de persones les dades son les seguents:

Categoria Profesional | Home Dona Total Distribucié | Distribucio Btetxa I'nde.x . 3
general Homes Dones Geénere Feminitzacio

AUX ESTRUCTURA 1 1 2 5086 50% 0% 1,00

AY.OFICIAL 1 0 1 100% 0% -100% 0,00

CAP ADMIN 0 1 1 0% 100% 100%

CAP. O.T. 1 0 1 100% 0% -100% 0,00

DELINEANT 3 1] 3 100% 0% -100% 0,00

DIRECCIO 7 0 7 100% 0% -100% 0,00

ENCARGADO 22 1] 22 100% 0% -100% 0,00

OF ADVO/A 2 14 16 13% 83% 75% 7,00

OFICIAL 12 87 1] 87 100% 0% -100% 0,00

OFICIAL 12 J.E. 11 0 L 100% 0% -100% 0,00

OFICIAL 22 7 1] 100% 0% -100% 0,00

OFICIAL 32 7 0 100% 0% -100% 0,00

RESP ESTRUCTURA 0 2 0% 100% 100%

TECNICESTRUCTURA | 4 1] 100% 0% -100% 0,00

TECNICO 40 5 45 89% 11% -78% 0,13

TECNICS 5

LEGAL/ESTUDIS 2 0 100% 0% -100% 0.00

Total general 195 23 218 29% 11% -79% 0,12

La infrarepresentacié en les categories professionals es dona en aquelles que el

index de feminitzaci6 estigui per sota de 1.

Totes les categories professionals estan per sota de 1 a excepcié de les

corresponents a personal amb funcions administratives

La infrarepresentacio constituira un dels eixos d'actuacié preferent dintre del Pla de

lgualtat de 'empresa.
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Prevencio de I' assetjament sexual i per raé de sexe

L'empresa Suris, SL rebutja de manera expressa |' abus d' autoritat i I'
assetjament en totes les seves formes, aixi com qualsevol conducta que
pugui generar un ambient de treball intimidatori, ofensiu o hostil.

La companyia disposa d' un Protocol de Prevenci6 i Actuacié per a qualsevol
situacié d' assetjament laboral a disposicié dels seus professionals. Aquest
protocol estableix un canal de denuncies confidencial per a casos d'
assetjament.

Addicionalment, durant la negociacié del present pla d’lgualtat 'empresa i la
representacio legal de les persones treballadores dins de la comissio
negociadora del pla de igualtat va aprovar el protocol de prevencié de
I'assetjament sexual i per rad de sexe, que ha comunicar a la plantilla i donar-ne
difusio.
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7. Retribucions

RETRIBUCIONS

L'empresa elabora amb caracter anual els registres retributius obligats
d’'acord amb el que estableix el Real Decret Llei 6/2019.

Analitzades la mitjana de les retribucions total anuals de I'empresa, la bretxa
salarial a 'empresa es de un 7,4% a favor dels homes. Aixo significa que les
dones han percebut un 7,4% de salari menys que els homes.

La bretxa salarial en termes de mediana s'estableix en un 5,6% en favor dels

En termes generals, les dones tenen una presencia del 10% sobre el total de
la plantilla i les arees en las que estan ubicades son les seglents:

Dona Home Total Dona Home Total
general
Administracion 8 1 9 89% 11% 100%
Cial-Estudios 2 6 8 25% 75% 100%
Compres 0 6 6 0% 100% 100%
Edif+Indu 2 5 7 29% 71% 100%
Edificacio 2 74 76 3% 97% 100%
Gerencia 1 1 2 50% 50% 100%
Industrial 0 38 38 0% 100% 100%
Informatica 0 2 2 0% 100% 100%
Mantenimiento 6 78 84 7% 93% 100%
Oficina Tecnica 0 1 1 0% 100% 100%
PRL/Qualitat 2 2 4 50% 50% 100%
Recursos 1 1 2 50% 50% 100%
Humanos
Sistemas 2 21 23 9% 91% 100%
Total general 26 236 262 10% 90% 100%
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Fent una analisis per categories professionals on tenen preséncia ambdds generes
en trobem amb bretxes salarials en les seglients categories profesionals:

/ Oficials Administratius amb una bretxa salarial a favor dels homes del 23,3%.
El personal femeni d'aquest grup majoritariament tenen jornades reduides

/

com per cura de fills.

Responsables d'area d’ Estructura amb una bretxa salarial en favor dels

homes del 10,30%.

Técnics amb una bretxa salarial en favor dels homes del 11,6%, la ra6 per la
qual s'identifica aquest biaix es un plus addicional de responsabilitat que
recau en persones amb responsabilitats afegides i que es valoren per criteris

d'experiéncia i antiguitat.

La valoracio de llocs de feina permet analitzar la bretxa salarial en llocs de feina de

igual valor que poden incloure diferents grups o categories professionals.

Analisis desglossat per salari base anual per valoracié del lloc de feina

La bretxa establerta en

BRETXA

2,00
3,00
4,00
5,00
6,00
7,00

8,00
9,00
TOTAL GENERAL

-5,6%

35,0%

-2,0%
20,02%

-6,5%

I" agrupacié 5, del 35% correspon a una extincié del

contracte. En termes de totals generals la bretxa es a favor de les dones en un 6,5%
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Analisis desglossat per la totalitat dels complements salarials per la valoracié
del lloc de feina

En relaci6 a la totalitat dels complements salarials que lI'empresa abona,
relacionarem les bretxes mes destacables i als grups que corresponen.

BRETXA
2,00 =
3,00 -
4,00 7,5%
5,00 95,8%
6,00 =

110,4%
7,00 23,6%
8,00 -
9,00 -
TOTAL GENERAL 34,7%

El total general de la totalitat dels complements salarials estableix que les dones
cobren un 34% menys que els homes en quant a complements salarials.

L'existencia diferencies salarials no significa directament [I'existencia de
discriminacié per rad de genere, ja que s' ha de tenir en compte la situacié
contractual de les persones treballadores, I' antiguitat d' aquestes i altres factors
gue puguin suscitar aquestes diferencies. En el diagnostic queden justificades les
diferéncies detectades

Variables

Nomes perceben variables els llocs de feina que estan vinculats a obre i per tant
llocs de feina masculinitzats i que no tenen presencia femenina.

Percepcions Extrasalarials

Les percepcions extrasalarials relatives a plus de vehicles no tenen bretxa salarial a
analitza.

Una vegada analitzada la distribuci6 salarial de I' empresa en relacié amb valoracié
de llocs de feina s' estableix que I' article 28.3 de I' Estatut incorpora una presumpcié
de bretxa salarial aplicable a les empreses de més de 50 persones treballadores,
quan la mitjana les retribucions dels persones treballadores d' un genere sigui
superior al de |' altre en un 25% o més, prenent en consideracié el conjunt de la
massa salarial o la mitjana de les percepcions satisfetes.

Analitzat els diferents ambits de les retribucions de la companyia que es regeixen
pel conveni de la siderometal-lurgia, i atés que la distribucié de la plantilla total de
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I'empresa és de 262 persones de les quals només hi ha un 10% de dones, la bretxa
salarial es lleugerament elevada, atés que la mitjana de les retribucions anuals ,
suposen un 7,4% , per sota del 25% que marca la llei.

Es necessari tindre en compte que els salaris poden variar en funcié de la antiguitat,
experiencia, responsabilitats i altres variables especifiques que poden generar
desviacions salarials en el analisis general.

L'empresa te infrarepresentacié femenina donada l'activitat principal de I'empresa,
les dones estan en llocs de feina corresponents a estructura, pero addicionalment
en els nivell jerarquics de I'empresa també ostenta aquesta infrarepresentacio, es
per aix0 que caldria veure accions de promocié professional
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8. Objectius del Pla de Igualtat

El Pla d'lgualtat de I'empresa té com a objectiu principal assegurar que el
principi d'igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes, aixi com la
no discriminacié per rad de sexe, siguin integrals en totes les arees de
I'organitzacié. Aquest principi ha de ser una guia per a totes les actuacions
empresarials i s'ha d'aplicar de manera transversal, garantint la presencia
d'enfocaments de génere en les politiques, procediments i actuacions de la
gestio de Recursos Humans de la companyia.

En concordanca amb els compromisos previament establerts per totes les
parts implicades, el present Pla d'lgualtat estableix els seglent objectius i
mesures per arees.

Area de Seleccié i Contractacid

= Garantir el compliment de principi de igualtat de oportunitats entre homes
i dones en el accés als processos de seleccid en totes les seves fases, des de
el reclutament fins la incorporaci6¢ amb processos de reclutament
transparents i objectius, relacionats amb la valoracié d'aptituds i capacitats
requerides per al lloc ofert.

= Revisar els procediments de reclutament i seleccié per I’ accés a I'empesa
per garantir la igualtat de tracte i oportunitats i fer visible el compromis de
'empresa amb la igualtat de homes i dones.
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Area de classificacié Professional

=Revisar els sistemes de classificaci6 professional a lI'empresa amb
perspectiva de génere per fomentar una representacié equilibrada de dones
i homes en els diferents llocs de treball de 'empresa, garantint que un treball
tindra el mateix valor que altre quan la naturalesa de les funcions o tasques
efectivament encomanades, les condicions educatives, professionals o de
formacié exigides per al seu exercici, els factors estrictament relacionats
amb el exercici i les condicions laborals en las que aquestes activitat es
porten a terme en la realitat siguin equivalents.

= Evitar un sistema de classificacié professional amb categories o grups
feminitzats en el que es pugui detectar una discriminaci6 directa o indirecta
per rad de sexe.

Area de Formacié

= Facilitar una politica de formacié que atengui criteris de participacio i
resultats de formacié en clau de igualtat de dones i homes.

= Sensibilitzar i formar en igualtat de possibilitats a la plantilla en general i,
especialment, al personal relacionat amb la organitzacié de I'empresa per
garantir la objectivitat i la igualtat entre dones i homes en la selecci6,
classificacié professional, promocié , accés a la formacio, assignacio de les
retribucions, etc.

Area de Promocié Professional

= Garantir la promocié professional en 'empresa de forma igualitaria per
homes i dones i el impacte de génere.

= Incrementar el nombre de dones en llocs de responsabilitat.
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Area de les condicions de treball

=Impulsar condicions de treball que permetin la igualtat de oportunitats
entre homes i dones.

= Garantir que les condicions de contractacié compleixen els requisits de
igualtat de tracte i oportunitats.

= Impulsar la prevencié de riscos laborals amb perspectiva de genere en les
seves politiques i eines, amb la fi de adaptar-les a les necessitats i
caracteristiques fisiques, bioldogiques, psiquiques i socials de homes i dones.

Area de corresponsabilitat

= Garantir el exercici del exercici corresponsable dels drets de conciliacio,
informant d'aquest i fent-los accessibles a la plantilla per facilitar la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de la plantilla.

= Afavorir un context de recolzament a la conciliaci6 i la corresponsabilitat
conegut per la plantilla de 'empresa.

= Iniciar procediments de informacié sobre desconnexié digital.

Area de Infrarepresentaci6

= Fomentar e incentivar una representacié equilibrada de la presencia de
homes i dones en els diferents grups professionals on les dones es troben
infrarepresentades.

Area de Retribucions

= Promoure una politica retributiva basada en la formacio, experiéncia,
aportacio de valor a la organitzacié i desenvolupament, sense tindre en
compte el sexe de la persona treballadora.

= Garantir la aplicacié efectiva del principi de igualtat remuneracié per un
treballador de igual valor, i en concret, la inexisténcia de diferéncies salarials
per rad de génere

=Vetllar per la aplicacié de la politica retributiva per garantir la igualtat
salarial en treballs de igual valor.

Area de Prevenci6 de Assetjament Sexual i per raé de sexe
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= Prevenir, no tolerar i erradicar l'assetjament sexual i 'assetjament per rad
de sexe. Assegurar el compliment del protocol de prevenci6 de lI'assetjament
d'aplicacié en I'empresa.
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9. Objectius Mesures i Accions

Procés de seleccid i contractacio.

Garantir el compliment de principi de igualtat de oportunitats entre homes
i dones en el accés als processos de selecci6 en totes les seves fases, des de
el reclutament fins la incorporaci6 amb processos de reclutament
transparents i objectius, relacionats amb la valoracié d' aptituds i capacitats
requerides per al lloc ofert.

Revisar els procediments de reclutament i seleccié per I' accés a I'empesa
per garantir la igualtat de tracte i oportunitats i fer visible el compromis de

'empresa amb la igualtat de homes i dones.

Arees Procés de seleccié i contractacio

d’actuacio

Mesura 1 Dissenyar un protocol de selecci6 amb perspectiva de génere i
redactat en un llenguatge no sexista ni estereotipat que es faci arribar
a les persones que participin al procés de reclutament, seleccio,
contractacio e integracié del personal

Persones Plantilla

destinataries

Cronograma de

1r semestre 2024

implantacio

Responsabilitat Departament de RRHH

Recursos Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
associats Tots els recursos materials i de personal necessaris.

Indicadors de
seguiment

Disseny de protocol de selecci6 amb perspectiva de génere.

Increment de contractacions del sexe subrepresentat.
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Arees
d’actuacio

Mesura 2

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

Responsabilitat

Recursos
associats

Indicadors de
seguiment

Arees d’actuacio

Mesura 3

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacié

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Procés de seleccio i contractacié

Portar un registre de selecci6. Control de dones i homes que s'han
presentant i quina ha estat el resultat del procediment.

Plantilla

1r semestre 2024

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris.

Realitzaci6 de la base de dades ( procés de seleccié, n° de
candidatures, n °de preseleccions per sexe i n°® de contractacions)

Increment de % de contractacié del sexe subrepresentat.

Procés de seleccié i contractacio

Las ofertes de treball no han de tindre requisits directa o
indirectament discriminatoris ni tampoc afavorir la discriminacio
social, es a dir la perpetuaci6 de la dona en llocs de feina.

Plantilla

1r semestre 2024

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris.

Revisié de ofertes de treball existents i modificacié en el seu cas.
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Arees d'actuacié

Mesura 4

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguim nient

Arees d’actuacio

Mesura 5

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacié

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Procés de seleccio i contractacié

Utilitzar llenguatge i comunicacié visual no sexista en totes les
ofertes de treball, aixi com en tots els formulari i documents de
seleccio.

Plantilla

1r semestre 2024

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris.

Revisié de ofertes de treball existents i modificacié en el seu cas.

Procés de seleccié i contractacio

Incorporar en el manual de prevencié6 un apartat sobre el
compromis amb la igualtat entre home i dona.

Plantilla

2n semestre 2023

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris.

Text que s'incorpora en la politica i Pla de Prevencié
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Arees d'actuacié Procés de seleccid i contractacié

Mesura 6 Traslladar a les empreses encarregades de la contractaci6 ETT,
ec, el compromis de igualtat de oportunitats

Persones Plantilla

destinataries

Cronograma de 2n semestre 2023

implantacio

Responsabilitat Departament de RRHH

Recursos associats Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions

habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris.

Indicadors de Text que s'incorpora en la contractacié amb ETT
seguiment

Area de Classificacié professional

=Revisar els sistemes de classificacio professional a l'empresa amb
perspectiva de genere per fomentar una representacié equilibrada de dones
i homes en els diferents llocs de treball de 'empresa, garantint que un treball
tindra el mateix valor que altre quan la naturalesa de les funcions o tasques
efectivament encomanades, les condicions educatives, professionals o de
formacio exigides per al seu exercici, els factors estrictament relacionats
amb el exercici i les condicions laborals en las que aquestes activitat es
porten a terme en la realitat siguin equivalents.

= Evitar un sistema de classificacié professional amb categories o grups
feminitzats en el que es pugui detectar una discriminacio directa o indirecta
per rad de sexe
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Arees d'actuacié

Mesura 7

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Arees d’actuacio

Mesura 8

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacié

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area de Formacié

Area Classificacié Professional

Revisar que la distribucié de la plantilla en els grups o categories
coincident amb lo establert per conveni

Plantilla

2n semestre 2024

Departament de RRHH /comissié de seguiment

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris.

Informe de confirmacié de la idoneitat de la distribucié per
categories realitzada.

Area Classificacié Professional

Revisar el sistema de classificacié professional en I'empresa i, en
cas de ser pertinent, es modificara la nomenclatura de les
categories en cas de ser directa o indirectament discriminatoris.

Plantilla

2n semestre 2024

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris.

Revisié del sistema de classificacié professional i modificacié en
els documents de I'empresa

= Facilitar una politica de formacié que atengui criteris de participacio i

resultats de formacié en clau de igualtat de dones i homes.

=Sensibilitzar i formar en igualtat de possibilitats a la plantilla en general |,

especialment, al personal relacionat amb la organitzacié de I'empresa per

garantir la objectivitat i la igualtat entre dones i homes en la seleccid,

classificacié professional, promocié , accés a la formacid, assignacio de les

retribucions, etc
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Arees d'actuacié

Mesura 9

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Arees d’actuacio

Mesura 10

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area Formacio

Formacié especifica per als carrecs responsables directe de
personal, com a agents determinants per la implementacié de la
igualtat de oportunitats entre homes i dones, i prevencié de
I'assetjament sexual.

Carrecs responsables del personal
1r semestre de 2024

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris

N° de accions formatives

N° de persones que realitzant la formacié.

Area Formacio

Incorporar accions de sensibilitzacié i formacié que contribueixin
a augmentar el compromis amb la igualtat per tots els
treballadors i treballadores.

Plantilla

Durant la vigéncia del Pla de Igualtat

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

N° de accions formatives

N° de persones que realitzant la formacié.
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Arees d’actuacio

Mesura 11

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Arees d’actuacio

Mesura 12

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacié

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area Formacié

Revisar els materials formatius interns de I'empresa per
assegurar que no presentant estereotips de génere ( llenguatge,
imatge, exemples, etc)

Responsables de Formacio

2n semestre 2024

Departament de formacio

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

N° de manuals de formacié revisats

Area Formacié

Formacio a les persones responsables de les arees de RRHH i de
Prevencié de Riscos Laborals en formacié en igualtat.

Carrecs responsables RRHH, PRL i Comissié de seguiment

1r semestre de 2024

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

N° de accions formatives

N° de persones que realitzant la formacié.
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Area promocié Professional

Garantir la promocié professional en 'empresa de forma igualitaria per

homes i dones i el impacte de genere.

Incrementar el nombre de dones en llocs de responsabilitat.

Arees d’actuacio

Mesura 13

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacié

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Arees d’actuacio

Mesura 14

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacié

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area Promocié Professional

Recollir dades de promocions en I'empresa segregades per sexe
anualment i presentar a la comissioé de seguiment la estadistica de
promocions que es realitzant i motivacions per la eleccié de la
persona promocionada

Plantilla

Anualment

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris

Informe de recollida anual de dades de promocio.

Area Promocié Professional

Definir plans de carreres en els diferents departaments, definint
politiques de formacié i experiéncia per la promocio de categories
i/o llosc de major responsabilitats

Plantilla
Segon semestre 2025

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris

Disseny de pla de carrera.

Increment del sexe subrepresentat en llocs de responsabilitat
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Arees d’actuacio

Mesura 15

Persones
destinataris

Cronograma de
implantacio

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area Promocié Professional

Es garantira la promocié de la dona en llocs en que es trobi
infrarepresentada, sempre i quan ambdds candidats acreditin
idéntics merits.

Plantilla

1r semestre 2024

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

Registre de numero de ocasions que el sexe infrarepresentat es
qui obté la promocio.

Area de condicions de Treball

=Impulsar condicions de treball que permetin la igualtat de oportunitats

entre homes i dones.

= Garantir que les condicions de contractacié compleixen els requisits de

igualtat de tracte i oportunitats.

* Impulsar la prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere en les
seves politiques i eines, amb la fi de adaptar-les a les necessitats i
caracteristiques fisiques, biologiques, psiquiques i socials de homes i dones.

Arees d'actuacié

Mesura 16

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacié

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area Condicions de Treball

Inclusié en el estudi de riscos psicosocials les questions sobre
I'assetjament sexual i per raé de sexe

Plantilla

2n semestre 2025

Departament de RRHH i PRL

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

Estudi de riscos psicosocials realitzats
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Arees d’actuacio

Mesura 17

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area Condicions de Treball

Instaurar mesures de prevencié de riscos laborals en
perspectiva de genere

Plantilla

2n semestre 2024

Departament PRL

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

Avaluacio de riscos laborals i Pla de prevencioé de riscos laborals

Area de Corresponsabilitat de la Vida Personal, Familiar i Laboral

= Garantir el exercici del exercici corresponsable dels drets de conciliacio,
informant d'aquest i fent-los accessibles a la plantilla per facilitar la

conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de la plantilla.

= Afavorir un context de recolzament a la conciliacié i la corresponsabilitat

conegut per la plantilla de 'empresa.

* Iniciar procediments de informacié sobre desconnexi6 digital

Arees d’actuacio

Mesura 18

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area Corresponsabilitat de la Vida Personal i Familiar i Laboral

Recopilar i sistematitzar en un uUnic document tots els drets i
mesures previstes en la normativa laboral i les implementades per
I'empresa per afavorir I'equilibri de la vida personal i laboral.

Plantilla

2n semestre 2024

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris

Realitzacié del document de mesures de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral.
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Arees d’actuacio

Mesura 19

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Arees d’actuacio

Mesura 20

Persones
destinataries

Cronograma  de
implantacio

responsabilitat

Recursos
associats

Indicadors de
seguiment

Area Corresponsabilitat de la Vida Personal i Familiar i Laboral

Definir la forma de sol-licitud e la utilitzaci6 de mesures de
conciliacid, aixi com els requisits per la seva concessio, i garantint
la transparéncia i objectivitat del procés

Plantilla

2n semestre 2024

Departament de RRHH i comissié de seguiment

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris

Realitzacié del document de mesures de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral.

Area Corresponsabilitat de la Vida Personal i Familiar i Laboral

Campanya genérica de sensibilitzacié i informaci6, dirigida a
treballadors i treballadores explicant els drets relacionats amb la
conciliacid, insistint en el que poden ser gaudits tant per homes
com per dones

Plantilla

Primer semestre 2025 i anualment 8 de Mar¢

Comissi6 de control i seguiment

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris

Registre de accions de informaci6 i sensibilitzacié ( comunicacié en
internet)
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Arees d'actuacié

Mesura 21

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Arees d'actuacio

Mesura 22

Persones
destinataries

Cronograma  de
implantacié

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area Corresponsabilitat de la Vida Personal i Familiar i Laboral

Registre de dades anuals segregades per sexe de mesures de
conciliacié gaudides per homes i dones

Plantilla

1r semestre 2024

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i installacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

Registre de recollida de dades

Area Corresponsabilitat de la Vida Personal i Familiar i Laboral

L'empresa es compromet a elaborar un protocol sobre
conscienciacio, sensibilitzacié e informacié sobre el us i gesti6 dels
mitjans i eines digitals, amb el fi de fer un bon us de la desconnexié
digital

Plantilla

2n semestre 2025

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris

Disseny de protocol de desconnexié digital adaptat a la realitat de
'empresa. Informacié oferta la plantilla al respecte
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Arees d'actuacié

Mesura 23

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area Corresponsabilitat de la Vida Personal i Familiar i Laboral

L'empresa obrira un procés de negociacié amb la RLT per establir
conjuntament les directrius i el marc en el que es podra fer valdre
com a mesura conciliadora el teletreball.

Plantilla

1r semestre 2024

Departament de RRHH i la comissié de seguiment

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
Tots els recursos materials i de personal necessaris

Disseny de protocol del marc del teletreball ocasional.
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Area de Infrarepresentacio femenina

* Fomentar e incentivar una representacié equilibrada de la presencia de
homes i dones en els diferents grups professionals on les dones es troben
infrarepresentades

Arees d'actuacié

Infrarepresentacio femenina

Mesura 24 En cas d'empat entre les persones candidates, s'aplicara una
mesura d'accié positiva en favor de la dona sempre i quan es trobi
efectivament subrepresentada en el lloc en questi6 i amb
coheréncia amb els principis de mérit i capacitat.

Persones Plantilla

destinataries

Cronograma  de

2n semestre 2023

implantacié

responsabilitat Departament de RRHH

Recursos Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions habilitades.
associats Tots els recursos materials i de personal necessaris

Indicadors de Increment del % de sexe infrarreprensentat en llocs de treball de
seguiment 'empresa
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Area Prevencié6 I'assetjament Sexual i I'assetjament per raé de sexe.

* Prevenir, no tolerar i erradicar l'assetjament sexual i 'assetjament per rad
de sexe. Assegurar el compliment del protocol de prevenci6 de
I'assetjament d'aplicacié en I'empresa

Arees d'actuacié

Mesura 25

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Arees d’actuacio

Mesura 26

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area prevencié I'assetjament sexual i per raé de sexe

Implementacié del protocol enfront de I'assetjament sexual i per
I'assetjament de sexe en I'empresa

Comissié del Seguiment

1r semestre 2023

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

Nivell de informacioé de la plantilla de la implantacié del protocol

Area prevencio I'assetjament sexual i per raé de sexe

L'empresa difondre a tota la plantilla la existéencia de un protocol
enfront de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Plantilla de 'empresa

2n semestre 2023

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

Difusié del Protocol a la plantilla de 'empresa i publicitat a la
intranet
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Arees d’actuacio

Mesura 27

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacio

responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Arees d’actuacio

Mesura 28

Persones
destinataries

Cronograma de
implantacié

Responsabilitat

Recursos associats

Indicadors de
seguiment

Area prevencié I'assetjament sexual i per raé de sexe

Formacié a les persones de referencia en el protocol de
I'assetjament sexual i per raé de sexe

Comissio de protocol de I'assetjament

Durant la vigencia del pla

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i instal-lacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

Formacio especifica en material de 'assetjament sexual i per rad
de sexe.

Area prevencié de I'assetjament sexual i per raé de sexe

Formaci6 a les persones treballadores en jornades de
sensibilitzacié sobre el protocol de I'assetjament sexual i per raé
de sexe

Plantilla de I'empresa

Durant la vigencia del pla de igualtat

Departament de RRHH

Mitjans informatics, material de oficina i installacions
habilitades. Tots els recursos materials i de personal necessaris

Formacio especifica en material de I'assetjament sexual i per rad
de sexe.
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10. Mitjans i recursos

En cadascuna de les mesures establertes en el present pla s' identifiquen els
diferents responsables interns i recursos humans interns destinats a la
implantacio, seguiment i avaluacié, comprometent-se I' empresa a dotar
dels mitjans materials i recursos que resultin necessaris per a la implantacio,
seguiment i avaluacio de les mesures del pla durant la seva vigencia.

El Pla d' Igualtat podra financar-se també amb els ajuts i subvencions que s'
estableixin per les autoritats i qualssevol entitats publiques i privades
complint amb els requisits que a tal efecte s' estableixin per la Llei en cada
cas.

Per al compliment de les funcions encomanades a la Comissié de Seguiment,
I'empresa es compromet a facilitar els mitjans necessaris, en especial:

* Lloc adequat per celebrar les reunions.
» Material precis per a elles.

= Aportar la informaci6 estadistica, desagregada per sexe, establerta en els
criteris de seguiment acordats, amb antelacié suficient per a la seva analisi,
per a cadascuna de les mesures, amb la periodicitat corresponent.

* La persona Responsable d' Igualtat sera la que faciliti els mitjans adequats, per

tal de possibilitar un treball eficient de la Comissio.
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11. Calendari de Actuacions

La calendaritzacié de les accions a dur a terme es troben al punt 9 del
present pla digualtat juntament amb las fitxes de les accions positives
acordades.

Per realitzar una avaluacié periodica de les diferents mesures, es dura a
terme una revisié anual dels indicadors de cada mesura, amb I' objecte d'
avaluar l'impacte de cadascuna d' elles.

Del resultat d' aquestes revisions es realitzara un informe valoratiu sobre les
accions previstes, les realitzades i possibles motius de desviacions.

A la finalitzacié de la vigencia del present Pla, i una vegada concloses les
diferents mesures, s' elaborara un informe general de conclusions en el qual
s' avaluara |' efectivitat de les mesures, aixi com les repercussions de les
mateixes en |I' organitzacio.
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Dissenyar un protocol de seleccié amb perspectiva de génere i redactat en un llenguatge no sexista
1 ni estereotipat que es faci arribar a les persones que participin al procés de reclutament, seleccié, Departament RRHH
contractacio e integracié del personal
Portar un registre de selecci6. Control de dones i homes que s'han presentant i quina ha estat
el resultat del procediment.
Las ofertes de treball no han de tindre requisits directa o indirectament discriminatoris ni
tampoc afavorir la discriminacié social, es a dir la perpetuacié de la dona en llocs de feina.
Utilitzar llenguatge i comunicacié visual no sexista en totes les ofertes de treball, aixi com en
tots els formulari i documents de seleccié.
Incorporar en el manual de prevencié un apartat sobre el compromis amb la igualtat entre
home i dona.
Traslladar a les empreses encarregades de la contractaci6 ETT, ec, el compromis de igualtat de
oportunitats
Revisar que la distribucié de la plantilla en els grups o categories coincident amb lo establert
per conveni
Revisar el sistema de classificacié professional en I'empresa i, en cas de ser pertinent, es
8 modificara la nomenclatura de les categories en cas de ser directa o indirectament Departament RRHH
discriminatoris.

Departament RRHH
Departament RRHH
Departament RRHH
Departament RRHH
Departament RRHH

Departament RRHH

Formaci6 especifica per als carrecs responsables directe de personal, com a agents
9 determinants per la implementacié de la igualtat de oportunitats entre homes i dones, i Departament RRHH

prevencié de |'assetjament sexual.
Incorporar accions de sensibilitzacié i formacié que contribueixin a augmentar el compromis
amb la igualtat per tots els treballadors i treballadores.
Revisar els materials formatius interns de I'empresa per assegurar que no presentant
estereotips de génere ( llenguatge, imatge, exemples, etc)
Formacio a les persones responsables de les arees de RRHH i de Prevencié de Riscos Laborals
en formacié en igualtat.
Recollir dades de promocions en I'empresa segregades per sexe anualment i presentar a la

13 comissi6 de seguiment la estadistica de promocions que es realitzant i motivacions per la Departament RRHH
eleccié de la persona promocionada
Definir plans de carreres en els diferents departaments, definint politiques de formacié i
experiencia per la promocié de categories i/o llosc de major responsabilitats
Es garantira la promocié de la dona en llocs en que es trobi infrarepresentada, sempre i quan
ambdoés candidats acreditin identics merits.
Inclusié en el estudi de riscos psicosocials les qliestions sobre I'assetjiament sexual i per raé de
sexe

17 Instaurar mesures de prevencié de riscos laborals en perspectiva de génere Departament PRL
Recopilar i sistematitzar en un Unic document tots els drets i mesures previstes en la

18 normativa laboral i les implementades per I'empresa per afavorir I'equilibri de la vida personal Departament RRHH

Departament RRHH

Departament RRHH

Departament RRHH

Departament RRHH

Departament RRHH

Departament RRHH

i laboral
Definir la forma de sol'licitud e la utilitzacié de mesures de conciliacié, aixi com els requisits Departament RRHH/
per la seva concessio, i garantint la transparencia i objectivitat del procés Comissio de Seguiment

Campanya genérica de sensibilitzacié i informacio, dirigida a treballadors i treballadores

20 explicant els drets relacionats amb la conciliacié, insistint en el que poden ser gaudits tant per Comissié de Seguiment
homes com per dones
Registre de dades anuals segregades per sexe de mesures de conciliacié gaudides per homes i
dones
L'empresa es compromet a elaborar un protocol sobre conscienciacio, sensibilitzacié e

22 informacié sobre el us i gesti6 dels mitjans i eines digitals, amb el fi de fer un bon us de la Departament RRHH
desconnexi¢ digital
L'empresa obrira un procés de negociacié amb la RLT per establir conjuntament les directrius i Departament RRHH/
el marc en el que es podra fer valdre com a mesura conciliadora el teletreball. Comissio de Seguiment
En cas d'empat entre les persones candidates, s'aplicara una mesura d'accié positiva en favor

24 de la dona sempre i quan es trobi efectivament subrepresentada en el lloc en questié i amb Departament RRHH
coheréncia amb els principis de mérit i capacitat.
Implementacié del protocol enfront de I'assetjiament sexual i per I'assetjament de sexe en
I'empresa
L'empresa difondre a tota la plantilla la existencia de un protocol enfront de I'assetjiament
sexual i per ra6 de sexe

Departament RRHH

Departament RRHH

Departament RRHH

1r semestre 2024
1r semestre 2024
1r semestre 2024
1r semestre 2024
2n Semestre 2023
2n Semestre 2023

2n Semestre 2024

2n Semestre 2024

1r semestre 2024

Durant la vigéncia del Pla
2n Semestre 2024

1r semestre 2024
Anualment

2n Semestre 2025
1r Semestre 2024

2n Semestre 2025

2n semestre 2024

2n Semestre 2024

2n Semestre 2024

Primer semestre 2015 i
Anualment cada 8 de Marg

1r semestre 2024
2n Semestre 2025
1r Semestre 2024
2n Semestre 2023

1r Semestre 2023

2n Semestre 2023
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12. Aplicacié i Seguiment del Pla de
Igualtat

Comissio de seguiment del Pla de Igualtat

Per tal de desenvolupar el Pla de Igualtat i portar a terme un sistema de
seguiment i avaluacio per tal de veure el desenvolupament i els resultats
obtinguts en les diferents linies d'actuaci6 darrera la seva implementacio, es
crea una Comissio de Seguiment i Avaluaci6 del | Pla de Igualtat de Dones i
Homes de Suris SL.

Aquesta comissio estara composada per la plantilla en Representacio de
'empresa i en representacié de les persones treballadores de forma
paritaria, seguint els seus membres:

Per la part empresarial:
= JESSICA SILVENTE CASTANEDA, en qualitat de Responsable de RRHH
= ALBERT GARCIA TURRO en qualitat de Responsable de PRL/SIG
=  YOLANDA LAZARO MELENDO, en qualitat de Responsable de Administracion

Per la part social, Representacio legal de persones treballadores:
=  MARTA VELEZ SANCHEZ, membre del comité dempresa
= RAMON GARANTO IGLESIAS, membre del comite d'empresa
= RAMIRO LOPEZ MENDEZ, membre del comité d'empresa.

La durada del mandat de les persones de la comissio sera la de la vigéncia
del Pla i fins que no es negocii el seguent.
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Funcions de la comissié de seguiment:

A més de les obligacions i competencies que expressament se liencomanen
en el Pla d'lgualtat, la Comissio tindra les seguents funcions:

= Avaluar de forma continua la gesti6 del Pla d'lgualtat, arbitrant les mesures
necessaries per al compliment dels objectius marcats.

= Establir un calendari de reunions peridodiques cada dos mesos.

*La Comissi6 podra establir el nombre de reunions extraordinaries
necessaries sempre que les circumstancies ho indiquin.

= Proposar, i si s'escau, aprovar modificacions d'aquest reglament.
= Atendre i resoldre reclamacions formulades per la plantilla de I'empresa.

= Coneixer i resoldre els conflictes derivats de I'aplicacié i interpretaci6 del
Pla d'lgualtat.

= Realitzar modificacions o incloure alguna mesura si es detecta la necessitat
de fer-ho.
= Realitzar el seguiment semestral del compliment de les mesures acordades

en el pla d'igualtat, tant en el seu contingut com en el temps previst.

= Rebre la informacid i documentacié necessaries, per part de I'empresa, per
a realitzar la seva tasca de seguiment i avaluacio.

=Elaborar un informe semestral i un anual d'avaluacié parcial, on es
reflecteixi la revisié dels indicadors i I'evolucié dels objectius assolits per
cada mesura.

= Complir amb el calendari previst per al seguiment i avaluacié del Pla.

Les persones que formen part de la Comissid, aixi com les assessoraries,
estan obligades a respectar la confidencialitat professional tant en els
assumptes tractats a les reunions com en la documentacié i dades
presentades i aportades per les parts.

La Comissié d'lgualtat de I'empresa ha de realitzar un Informe de
Seguiment anual i un Informe d'Avaluacié bianual.
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Objectius del seguiment i avaluacié:

El control i seguiment responen als objectius seglents:

=Verificar la consecuci6 dels objectius establerts en el Pla d'lgualtat.

= Obtenir informacié sobre el nivell d'execucié, I'adequacié de recursos
emprats i el compliment del cronograma pel que fa a les accions.

= Detectar possibles obstacles o dificultats en la implantacio.

= Realitzar els ajustos pertinents o adoptar mesures correctores si fos
necessari, segons legislacié vigent i les necessitats de I'empresa.

= Elaboraci6 del informe de avaluacio final del Pla de Igualtat.

*En el cas de no poder acudir un de les persones de la comissié de
seguiment a les reunions, podra delegar el vot i donar continuitat en les
tasques.

Informes de seguiment. Avaluacioé i revisié

En I'Informe de Seguiment es realitza el control i verificacié que I'execuci6 de
mesures s'ajusta a les previsions del pla (Fitxa de seguiment de Mesures) |,
alhora, serveix per detectar desajustos i poder adoptar mesures correctores,
aixi com comprovar:

=L a data d'implantacié de cada mesura del pla, aixi com els objectius i els
indicadors.

= La designacio especifica de les persones responsables d'aquesta mesura.

= Els indicadors de seguiment i del resultat: si s'ha executat o no, explicant el
motiu.

*|L'impacte que ha tingut aquesta mesura: reduccié de les desigualtats,
millores, propostes, etc.

En I'Informe d'Avaluacié es facilitara la recopilacié d'informacié quantitativa
i qualitativa sobre els resultats per cada area d'actuacié del pla, un resum
del nivell d'execuci6 del pla, la seva planificacid i I'assoliment d'objectius i les
conclusions finals obtingudes.

Cada reuni6 de la Comissié d'lgualtat, tant per als seguiments com per a
les avaluacions, es registraran documentalment en un Model de Reunio.
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13. Vigéncia i procediment de
modificacio

El pla de Igualtat de 'empresa te una vigencia de 4 anys

Seguint amb el Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen
els Plans d'lgualtat i el seu registre, en l'article 9 s'assenyala la importancia
del seguiment, avaluacié i revisié del Pla. Sens perjudici dels terminis de
revisié que puguin contemplar-se de manera especifica, el Pla d'lgualtat ha
de ser revisat, en tot cas, quan concorrin les circumstancies seglents:

= Quan es posi de manifest la seva manca d'adequacio6 als requisits legals i
reglamentaris.

=En els suposits de fusid, absorcid, transmissié o modificacié de I'estatus
juridic de I'empresa.

= Davant de qualsevol incidencia que modifiqui de manera substancial la
plantilla de I'empresa, metodes de treball, organitzaci6 o sistemes
retributius.

= Quan una resolucio judicial condemni I'empresa per discriminacié directa
o indirecta per rad de sexe.

= Quan, per circumstancies degudament motivades, resulti necessari, la
revisié implicara I'actualitzacié del diagnostic, aixi com de les mesures del
pla d'igualtat, en la mesura necessaria. A més, les mesures del pla podran
revisar-se en qualsevol moment al llarg de la seva vigéncia per tal d'afegir,
reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o fins i tot deixar d'aplicar
alguna acci6 que contingui, en funcié dels efectes que vagin apreciant-se en
relacié amb la consecucié dels seus objectius.
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La comissié de seguiment del pla de lIgualtat esta legitimada per abordar les
modificacions com a consequéncia del seguiment i avaluacié. La comissié de
seguiment del Pla de Igualtat en base al seguiment realitzat de les mesures del pla
de igualtat podra revisar en qualsevol moment al llarg de la vigéncia amb el fi de
afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar atenuar o inclUs deixar sense aplicar
alguna mesura que contingui en funcio dels efectes que vagin apareixent en relacié
amb la consecuci6 de objectius.

Per la resta, haura de promoure la constitucié de una nova comissié negociadora
de igualtat en base al establert en l'article 5 del RD 901/202, tenint en compte la
representacio de la plantilla en el moment de la constitucié quedant en dissolta i
sense efecte la comissio de seguiment de Igualtat.

Aquesta modificacié suposara la actualitzacio integra del diagnostic, aixi com les
mesures del pla de igualtat.
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14. Resolucio de conflictes

Per resoldre les possibles discrepancies que poguessin sorgir en la aplicacio,
seguiment, avaluaci6 o revisi6 del pla de igualtat, la Comissié de Seguiment
acordara acudir als procediments i organs de solucié autonoma de
conflictes.

Las parts firmants del present Pla de lgualtat, pactan expressament el
sotmetiment als procediments de Conciliacié i Mediaci6 del Tribunal Laboral
de Catalunya, per la resolucio del conflictes que puguin sorgir.del present
pla de igualtat
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SUris **2

15. Annex Protocol d’'Assetjament
Sexual i per rao de sexe
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