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1.- INTRODUCCION
1.1.- MARCO JURIDICO

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos, entre los cuales destaca la Convencidn sobre la eliminacién de
todas las formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de las Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafa en 1983.

En el articulo 14 de la Constitucidon espafiola de 1978 se proclamé ya el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo. Ademas, el articulo 9.2 del mismo texto consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que
se integra sea real y efectiva.

La probacién el 22 de marzo del 2007 de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres, teniendo por objeto el hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer, sea cual
fuere su circunstancia o condicién, en cualesquiera de los dmbitos de la vida vy, singularmente, en las
esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural.

Segln la Ley de Igualdad 3/2007, el Plan de Igualdad es el conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de hacer un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa, la igualdad de tratoy
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar cualquier tipo de discriminacién por razén de
sexo.

Con la aprobacién del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion; se modifica
el articulo 1 de la Ley 3/2007 dejando el siguiente texto:

«2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover
los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con cardcter previo se
elaborard un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras,
que contendrd al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

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

La elaboracidn del diagndstico se realizard en el seno de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,
para lo cual, la direccidn de la empresa facilitard todos los datos e informacidn necesaria para elaborar el
mismo en relacion con las materias enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro
regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores. »
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La aprobacién del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo; desarrolla de forma reglamentaria los planes de igualdad y
los diagnostico de igualdad reconocidos en la Ley Orgéanica 3/2007.

El Real Decreto 901/2020 en su articulo 8, contempla el contenido minimo de los planes de igualdad:

1. Los planes de igualdad, ya sean de cardcter obligatorio o voluntario, constituyen un conjunto ordenado
de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon
de sexo.

2. Los planes de igualdad se estructurardn de la siguiente forma y tendrdn, al menos, el siguiente
contenido:

a) Determinacion de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

¢) Informe del diagndstico de situacion de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el articulo 2.6 un
informe de diagndstico de cada una de las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos establecidos
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e) Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas, asi como disefio de
indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida.

g) lIdentificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacion, sequimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacion, sequimiento y evaluacion de las medidas del plan de
igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

j) Composicion y funcionamiento de la comision u organo paritario encargado del sequimiento, evaluacion
y revision periddica de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacion, sequimiento, evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacion.

3. El plan de igualdad contendrd las medidas que resulten necesarias en virtud de los resultados del
diagndstico, pudiendo incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista u otras,
identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo fijado para eliminar posibles
desigualdades y cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo en el dmbito de la
empresa.

4. En todo caso, las medidas de igualdad contenidas en el plan de igualdad deberdn responder a la
situacion real de la empresa individualmente considerada reflejada en el diagndstico y deberdn contribuir a
alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
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1.2.- DEFINICIONES

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico
de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

El diagnéstico de situacién, previo a la implantacién del Plan de Igualdad, es un estudio tanto cuantitativo
como cualitativo de la situacién de la organizacién en materia de igualdad de oportunidades que
pretende identificar los aspectos que deben mejorarse para que la organizacién se encamine hacia una
igualdad de oportunidades real entre mujeres y hombres.

La Comisién negociadora es el 6rgano paritario en la que participan la representacion de la empresa y la
de las personas trabajadoras. Por parte de los trabajadores, podrdn participar en la comision
negociadora, el comité de empresa, las delegadas y los delegados de personal, en su caso, o las
secciones sindicales si las hubiere que, en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité. En
la comisidn negociadora se negociara el Plan de Igualdad a implantar en la empresa.

El acoso sexual ha sido definido como la situacién en la que se produce cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico no deseado, de indole sexual, con el propdsito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, especialmente cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

El acoso por razén de sexo ha sido definido como la situacion en la que se produce un comportamiento
no deseado, relacionado con el sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la
dignidad de la persona y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Brecha salarial entre hombres y mujeres: la diferencia existente entre los salarios percibidos por los
trabajadores de ambos sexos, calculada sobre la base de la diferencia media entre los ingresos brutos
por hora de todos los trabajadores.

Trabajo de igual valor: un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales
en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes (art. 28.1 Estatuto de los
Trabajadores).

Sistema para la valoracién de los puestos de trabajo: Sistema que busca la determinacién del valor que
tiene cada puesto de trabajo en la organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto
en un determinado momento temporal. Se utilizan técnicas cuantitativas o analiticas (factores) y
cualitativas para dotar de un valor relativo para cada puesto de trabajo.

Descripcion de puestos de trabajo: herramienta utilizada en el area de recursos humanos que consiste en
enumerar y definir las funciones y responsabilidades que conforman cada uno de los puestos de trabajo
de la organizacion, detallando la mision y el objetivo que cumplen de conformidad a la estrategia de la
compafiia. De la misma forma se incluirdn la formacién, habilidades y aptitudes, experiencia,
responsabilidades y condiciones de trabajo minimas que deben presentar las personas que ocupen el
puesto.
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1.3- AMBITO DE APLICACION

El principal objetivo de del plan de Igualdad de la empresa ELECTRICITAT BOQUET, S.L. es garantizar la
igualdad real y efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres en el seno de la empresa.

Razon Social ELECTRICITAT BOQUET, S.L. NIF/CIF B62145503
Direccién Social BATISTA | ROCA5-7 BAIXOS CP 08302
Paoblacién MATARO Provincia Barcelona
Representante Legal GERARD PI JIMENEZ 38848645N
Actividad de la empresa Instalaciones eléctricas de alta, baja y media tension.

Periodo de referencia Afios 2020/2021/2022 200

temporal Trabajadores

Centros de trabajo 1. ELECTRICITAT BOQUET, S.L. — Mataré

1.3.1. Contextualizacidn y caracteristicas generales de la empresa

Electricitat Boquet es una empresa familiar fundada el 1904, que ha evolucionado a lo largo de las
generaciones desde trabajos de electricidad e instalaciones de iluminacion, hasta convertirse en la
empresa referencia en estudios de Eficiencia Energética y Servicios Integrales de Mantenimiento e
Instalaciones en el sector industrial, terciario y publico. El compromiso en la calidad de los servicios
ofrecidos viene refrendado por la fidelizacion de clientes, asi como las certificaciones en la ISO 9001, I1SO
14001 y OHSAS 18001.

Boquet esta formado por un amplio equipo técnico, con experiencia consolidada en el dimensionado,
montaje y mantenimiento de instalaciones técnicas. Con mas de 100 afios de presencia en el mercado y
el empujon de la 4a generacion, Boquet, lidera el posicionamiento como partner en proyectos de
mantenimiento industrial, instalaciones e ingenieria energética.

La experiencia y solvencia técnica de los 10 ingenieros en plantilla vienen contrastados por la fidelizacién
y calidad de los servicios ofrecidos.

1.3.2. Ambito temporal
El Real Decreto 901/2020 en su articulo 9, contempla la vigencia o duracion de los planes de igualdad:

1. El periodo de vigencia o duracidon de los planes de igualdad, que serd determinado, en su caso,
por las partes negociadoras, no podrd ser superior a cuatro afios.

El plan de igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su
revision o que la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones especificas

dirigidas a grupos de interés de la entidad.

Este Plan de igualdad ha sido aprobado por la Comision de Igualdad de ELECTRICITAT BOQUET, S.L. el 21
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de diciembre de 2023. El Plan tendrd una vigencia de 4 afios inicidandose en la fecha de su aprobacién y
finalizando el 21 de diciembre de 2027, momento en que se procedera a su revision.

1.4- METODOLOGIA DEL PLAN DE IGUALDAD

La Ley Organica 3/2007 y el Real Decreto 901/2020 establecen las pautas y recomendaciones para la
elaboracién de un Plan de Igualdad en el seno de la organizacion.

Para el disefio y elaboracién del Plan de Igualdad, la empresa ELECTRICITAT BOQUET, S.L. ha seguido las
siguientes fases, de forma sucesiva y ordenada, otorgando a cada una de ellas el espacio, el tiempo y los
recursos necesarios.

FASE 1
Puesta en marcha del proceso de elaboracién del plan de igualdad: comunicacién y apertura de la
negociacion y constitucion de la comisién negociadora.

Las empresas obligadas, legal o convencionalmente, a elaborar y aplicar un plan de igualdad, han de
constituir una comision negociadora.

Con caracter previo a la constitucion de la comision negociadora, ELECTRICITAT BOQUET, S.L. ha
comunicado a la representacion legal de las personas trabajadoras, la iniciativa de negociacion, haciendo
constar en la comunicacion lo siguiente:

=  Que se posee la legitimacién conforme al articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

= E| dmbito del plan de igualdad, detallando si es provincial, autonémico, estatal, asi como si
existen diversos centros de trabajo o constituye un grupo de empresas.

= Las materias objeto de la negociacidn, conforme al articulo 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo.

= QOtras materias como violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista, salud laboral o
cualesquiera otras que se estimen

Para la constitucion de la comisidn se han tenido en cuenta las siguientes consideraciones:

= Participacién de forma paritaria de la representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, promoviéndose una composicion equilibrada entre mujeres y hombres en cada
una de las partes, asi como que sus integrantes tengan formacién y/o experiencia en materia de
igualdad en el &mbito laboral.

= | reparto de las personas, con voz y voto, en la constitucion de la comisidon negociadora se
efectuard con respeto al derecho de todas las personas legitimadas para negociar y en
proporcion a su representatividad y no superard el nimero de 13 personas en la representacion
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de cada parte.

La comisidon negociadora podrd contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, quienes intervendran con
voz, pero sin voto.

Las competencias de la Comision Negociadora de ELECTRICITAT BOQUET, S.L. seran las recogidas en el
articulo 6 del Real Decreto 901/2020:

Articulo 6. Competencias de la comision negociadora.

1. La comisidon negociadora tendrd competencias en:

a) Negociacion y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacion de las medidas que
integrardn el plan de igualdad.

b) Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

¢) Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacidn, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u drganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d) Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

e) Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas
del plan de igualdad implantadas.

f) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacion, o
se acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de igualdad que fuere aprobado
ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

2. Ademds, corresponderd a la comision negociadora el impulso de las primeras acciones de informacion y
sensibilizacion a la plantilla.

3. La comisidn negociadora del plan podrad dotarse de un reglamento de funcionamiento interno.

El acta de constitucion de la comisidon negociadora de ELECTRICITAT BOQUET, S.L. esta recogida en el

Anexo |.

FASE 2

Realizacion del diagndstico: recopilacion y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos para conocer el
grado de integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

El diagnodstico de Igualdad se rige segun el articulo 7 del del Real Decreto 901/2020:

Articulo 7. Diagndstico de situacion.

1. El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagndstico consiste, como primera fase
de elaboracion del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de
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indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y
obstdculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseqguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. Este diagndstico permitird obtener la informacion precisa para disefiar y establecer las
medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios para
evaluar su cumplimiento.

Un resumen de este andlisis y de sus principales conclusiones y propuestas deberd incluirse en un informe
que formard parte del plan de igualdad.

Con este objetivo, el diagndstico se referird al menos a las siguientes materias:
a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
¢) Formacion.
d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad
con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

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

2. El diagnostico deberd extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, identificando
en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres estd integrada en su sistema
general de gestion, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que este
se presta, incluida la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o
mediante la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de contratos de puesta a disposicion, y
las condiciones, profesionales y de prevencion de riesgos laborales, en que este se preste.

El andlisis deberd extenderse también a todos los niveles jerdrquicos de la empresa y a su sistema de
clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias,
niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi como a los distintos procesos de seleccidn, contratacion,
promocion y ascensos.

3. Para la elaboracion del diagndstico deberd atenderse a los criterios especificos sefialados en el anexo.

4. En todo caso, si el resultado del diagndstico pusiera de manifiesto la infrarrepresentacion de personas de
un sexo determinado en determinados puestos o niveles jerdrquicos, los planes de igualdad deberdn incluir
medidas para corregirla, pudiendo establecer medidas de accion positiva con el fin de eliminar la
segregacion ocupacional de las mujeres tanto horizontal como vertical, cumpliendo asi el objetivo de
igualdad de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, de conformidad con lo previsto en su articulo 11 y en
el articulo 17.4 del Estatuto de los Trabajadores.

El diagndstico de igualdad es un andlisis de la situacion de la organizacidén que permite detectar aquellos
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aspectos en los que puedan estar produciéndose situaciones de desigualdad o discriminacion y sobre los
que deberd actuar el futuro plan de igualdad. Para ello, se procede a la recogida de informacion y a la
negociacion interna que permita, finalmente, formular las propuestas de mejora que se incluiran en el

plan.

El diagndstico se organiza de acuerdo con los criterios de:

Instrumentalidad. Se realiza con el fin de identificar ambitos especificos de actuacion y orientado
a la toma de decisiones.

Flexibilidad. El contenido, extensién y forma en que se realice responderd a las necesidades
concretas de la empresa identificadas en la negociacion.

Dinamismo. Se debe actualizar y adaptar a las necesidades y caracteristicas de cada entidad.

La elaboracién del diagndstico se realiza con perspectiva de género, tanto en la recogida de la
informacién cualitativa y cuantitativa como en el andlisis de los resultados.

El objetivo del diagndstico es identificar la situacion en la que se encuentra la organizacion en relacién
con la igualdad entre mujeres y hombres y, de manera especifica:

Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta
integrada en el sistema general de gestién empresarial.

Hacer visible la situacion de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar una posible
segregacion horizontal y/o vertical.

Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los
procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que este se
presta. Incluyendo, ademas, la prestacién del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de
trabajo ajenos o mediante la utilizacion de personal cedido a través de contratos de puesta a
disposicidn, y las condiciones, profesionales y preventivas, en que este se preste.

Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestidon de recursos
humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

Formular recomendaciones y propuestas de accion tendentes a corregir las desigualdades o
necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de actuacién que sirvan de base para
la definicion de las medidas que integraran el plan de igualdad.

Los pasos seguidos para la realizacion del informe de diagndstico de igualdad han sido:

Planificacion. Se ha asignado el personal interno que proporcionard la documentacién vy
dinamizard el proceso de recogida de informacion. Se seleccionan las herramientas a utilizar
para la recopilacion de datos (fichas y cuestionarios) y se informa a la plantilla del comienzo de
la Fase de diagndstico, a través de la comision negociadora.

Recopilacion de informacidn. Se recopila toda la informacién y documentacién disponible.

10
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= Andlisis de informacion. Se sefalaran los puntos fuertes, las propuestas de mejora y las
prioridades. Se identifican los aspectos en que se producen desigualdades, las causas que las
generan y se proponen medidas de mejora para solventarlas.

= Informe de diagndstico. Se elaborard un informe que resumira el analisis llevado a cabo y sus
principales conclusiones y propuestas. Este informe, formara parte del contenido del plan de
igualdad.

El informe de diagndstico de Igualdad de ELECTRICITAT BOQUET, S.L. estd recogido en el Anexo Il.

Los resultados de la auditoria retributiva incluidos en el informe de diagndstico de Igualdad de
ELECTRICITAT BOQUET, S.L. estan recogidos en el Anexo Il.

FASE 3

Disefio, aprobacién y registro del plan de igualdad: definicién de objetivos, disefio de medidas,
establecimiento de indicadores de seguimiento y evaluacién, calendario de aplicacién, aprobacion y
registro del plan.

La vigencia, seguimiento, evaluacién y revision del Plan de igualdad de ELECTRICITAT BOQUET, S.L. seran
las recogidas en el articulo 9 del Real Decreto 901/2020:

Articulo 9. Vigencia, sequimiento, evaluacion y revision del plan.

1. El periodo de vigencia o duracion de los planes de igualdad, que serd determinado, en su caso, por las
partes negociadoras, no podrd ser superior a cuatro afios.

2. Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, y que habrdn de
ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los planes de igualdad deberdn
revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del sequimiento y evaluacion previstos en los
apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de
trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya
servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacidn directa o indirecta por razén de
sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o

reglamentarios.

3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicard la
actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
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4. Las medidas del plan de igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el
fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida
que contenga en funcion de los efectos que vayan aprecidndose en relacion con la consecucion de sus
objetivos.

5. En el plan de igualdad, y sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, deberd incluirse una comision u érgano concreto
de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicion y atribuciones que se decidan en aquel, en el que
deberdn participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y
que, en la medida de lo posible, tendrd una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

6. El sequimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad deberd realizarse de forma
periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que
regule la composicion y funciones de la comision encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizard al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado
por la comision de sequimiento.

Disefio

Disefiar el Plan de Igualdad implica definir la politica de la empresa ELECTRICITAT BOQUET, S.L. sobre el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados
obtenidos en el diagndstico de situacion.

Los planes de igualdad tienen como objetivo general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades,
eliminando cualquier posible discriminacion por razén de sexo en el ambito de la empresa.

Con esta finalidad se definen objetivos especificos, cuantitativos y cualitativos, necesarios para dar
respuesta a las desigualdades y necesidades de mejora detectadas en el diagndstico.

En funcién de la informacién obtenida en el diagndstico y las propuestas realizadas en el mismo, se
identifican las dreas sobre las que se deberd actuar.

El orden y prioridad de dichas actuaciones se determina, por acuerdo de la comisién negociadora,
atendiendo a las desigualdades, desventajas, dificultades u obstaculos, a la igualdad entre mujeres y
hombres, detectados en la Fase 2 de diagndstico, valorando los recursos de la empresa, los tiempos de
actuacion, el impacto previsto, etc.

El plan de igualdad contendrd las medidas que resulten necesarias, en virtud de los resultados del
diagnostico, sobre las materias enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo. Si bien, esta enumeracion no es exhaustiva y podrdn incorporarse medidas relativas a otras
materias.

Seguimiento

En el documento 5.-SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA, junto con la fijacién de
objetivos y la definicion de medidas, se detalla el sistema de seguimiento, cuya finalidad es verificar el
cumplimiento de las medidas previstas y la consecucién de los objetivos marcados. El procedimiento de
seguimiento contiene los siguientes temas:

= Designacién del dérgano de vigilancia y control encargado de realizar el seguimiento, con
mencidén expresa a su composicion y atribuciones. En él participara, de forma paritaria, la

12




Fecha:

PLAN DE IGUALDAD DICIEMBRE 2023

representacion legal de la empresa y de las personas trabajadoras y tendrd una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres, siempre que sea posible.

= Establecimiento de la periodicidad de las actuaciones relativas al seguimiento de las medidas,
gue se consignaran en el cronograma de actuaciones previsto.

= Definicién de indicadores de medicién e instrumentos de recogida de informacion.

= Establecimiento de un procedimiento de recopilacién y sistematizacion de la informacién vy
documentacion relativa a la implantacion y seguimiento del plan.

= Determinacién del procedimiento para solventar discrepancias que pudieran surgir durante el
tiempo de vigencia del plan.

= Elaboracion de informes de seguimiento periddicos que incluyan analisis y valoracién de la
ejecucién, asi como propuestas de modificacion o mejora. Estos informes serviran de base para
la evaluacién del plan.

Sistema de evaluacion
El plan contiene un sistema de evaluacion que permite analizar el desarrollo del plan en su conjunto. El
procedimiento de evaluacidn que se define contempla los siguientes elementos:

= Designacion del 6rgano o personas responsables de realizar la evaluacién.

=  Determinacién de la fecha de realizacion de la evaluacién, realizdndose, al menos, una
evaluacion anual y otra final.

= Establecimiento de un procedimiento de recopilacién y sistematizacion de la informacién vy
documentacion relativa a la implantacién y seguimiento del plan.

= Elaboracion de los correspondientes informes de evaluacion, que incluyan andlisis y valoracién
de la informacién recopilada, con el objetivo de detectar las debilidades y fortalezas
evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion.

= Elaboracion de una propuesta de reajuste o mejora de las acciones implantadas con el objetivo
de consolidar y profundizar la integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades
en la empresa.

Aprobacion
La adopcién de acuerdos por la comisién negociadora tiene lugar por mayoria de ambas
representaciones, debiendo negociar de buena fe. En caso de desacuerdo, la comisién negociadora
podrd acudir a los procedimientos y drganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda por
las partes.

El resultado de las negociaciones estard plasmado por escrito, contemplando todos los acuerdos
adoptados y estd firmado por las partes negociadoras. Asimismo, se firma el acta de aprobacidn del plan
de igualdad en la reunién de la comisidn negociadora que pone fin a las negociones y acuerda la
aprobacién del plan.
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El acta de firma de aprobacion del Plan de Igualdad de ELECTRICITAT BOQUET, S.L. estd recogida en el
Anexo Il

Registro

Los planes de igualdad deberan inscribirse en el Registro de Planes de Igualdad, cualquiera que sea su
origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las partes.
Esta inscripcidn permitird el acceso publico al contenido de estos.

Dentro del plazo de quince dias, a partir de la firma del plan de igualdad, la comisién negociadora, o
quien formule la solicitud, debidamente acreditada, debera presentar, a través de medios electrdnicos,
ante el Registro de la autoridad laboral competente, la solicitud de inscripcién correspondiente.

Dicha solicitud ird acompafiada de texto original del plan de igualdad, firmado por las personas que
integran la comisién negociadora, y de las actas de las distintas sesiones celebradas, incluyendo las
referidas a la constitucion de la comisiéon negociadora y a la de firma del plan de igualdad, con expresién
de las partes que lo suscriban.

FASE 4
Implantacion y seguimiento del plan de igualdad: comprobacion del grado de desarrollo y cumplimiento
de las medidas y valoracion de resultados.

Tras la aprobacion del plan de igualdad comienza a contar el periodo de vigencia de este, en el que se
deben desarrollar todas las acciones previstas, a la vez que se lleva un control de actuaciones y
resultados inmediatos, que responde a los siguientes objetivos:

= Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el plan de igualdad.

= Obtener informacion sobre el proceso de ejecucidn de las medidas previstas en el Plan: nivel de
ejecucién, adecuacién de recursos empleados, cumplimiento del cronograma.

= Detectar posibles obstdculos o dificultades en la implantacion y realizar los ajustes pertinentes o
adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

En la Fase de ejecucién se pondran en marcha todas las medidas definidas en el Plan, para cada drea de
actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en el cronograma (Ver apartado de ACCIONES

POSITIVAS).

Sera la persona o personas responsables de cada una de las medidas las encargadas de desarrollar todas
las actuaciones descritas en las fichas de medidas, incorporadas en el plan.

Para facilitar esta tarea es conveniente seguir las siguientes recomendaciones:

= Contar con el compromiso continuado del equipo directivo, de forma que apoye, activamente,
tanto la ejecucidn de acciones como la incorporacién de la igualdad a la gestion empresarial.
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= Hacer participe a la representacién legal de las personas trabajadoras (RLT), proporcionando
informacion sobre la ejecuciéon y resultado de las medidas adoptadas e incorporandola al
seguimiento.

= Disponer de personas con formacion y/o experiencia en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

= Facilitar los recursos, materiales y humanos, necesarios para la puesta en marcha de las
acciones.

=  Cumplir el cronograma establecido, siempre que sea posible, actuando con flexibilidad para
incorporar modificaciones en caso de necesidad.

= Tener presentes los objetivos e indicadores de cada medida para recopilar la informacion
necesaria para su seguimiento.

= Realizar el seguimiento de forma simultdnea a la ejecucién de las medidas, para evitar que se
pierda informacién.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio inicial
y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se realiza el control y verificacion de que la
ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plan vy, a la vez, sirve para detectar desajustes y
poder adoptar medidas correctoras. Para facilitar esta tarea es conveniente seguir las siguientes

recomendaciones:

= Supervisar la implementacion de cada medida de forma individualizada a través de la persona o
departamento responsable de su ejecucién.

= Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas teniendo en cuenta los siguientes
criterios:

o Coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en el plan
o Definidos de forma clara para facilitar su utilizacion

o Cuantitativos y cualitativos

o Comparables en el tiempo

o Desagregados por sexo

= |osindicadores deben ser capaces de aportar informacion sobre todos los aspectos relacionados
con el proceso de desarrollo y aplicacidn del plan de igualdad.

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procedera también a su revisiéon con el

objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
de ellas, si se apreciase que su ejecucion no estd produciendo los efectos esperados en relacion con los
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objetivos propuestos. Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan vy, en todo
caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o
su insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

b) Cuando se produzca la fusidon, absorcién, transmisién o modificacién de la forma juridica de la
empresa.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion.

d) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos

legales o reglamentarios.

La revisién conllevard la actualizacion del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente
motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

En el documento 5.-SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA, se detalla el sistema de
revision periddica del plan de igualdad.

FASE 5

Evaluacion del plan de igualdad: valoracién del grado de consecucién de los objetivos, resultados e
impacto que ha tenido el plan en la empresa ELECTRICITAT BOQUET, S.L..

A partir de la informacién y documentacion recopilada en la implantacidén y seguimiento, esta Fase
permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del plan

ejecutadas.

Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos
principales son:

= Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
= Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

= Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacion.

= |dentificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Para que la empresa ELECTRICITAT BOQUET, S.L. pueda evaluar el plan de igualdad, debera seguir las
siguientes premisas:
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Establecer y mantener un sistema riguroso de recopilacién y sistematizacién de la informacién y
documentacioén generada durante la implantacién y seguimiento.

Obtener informacidn sobre la opinidon y valoracion que del plan hacen la direccién, la plantilla y
las personas que han participado en su disefio, implantacion y seguimiento

Definir los periodos en que se realizara la evaluacién del plan.

laborar una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con el fin de afiadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran en
funcién de sus efectos.

Redactar un informe que contenga la informacion y valoracién relativas a la evaluacién del plan,
incorporando los datos y analisis obtenidos de las diversas fuentes empleadas (fichas de
seguimientos, informes de seguimientos, cuestionarios de evaluacién cumplimentados por las
comisiones y/o personas participantes en el proceso).

Informar a la plantilla sobre el desarrollo del plan en conjunto, consecucién de objetivos,
desarrollo de acciones y solicitar de ella informacién y valoracién del proceso.

En el apartado de este documento 5.-SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA, se detalla el
sistema de evaluacion del plan de igualdad.
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2.- IDENTIFICACION DE DESIGUALDADES

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora recogidas en el Diagndstico de
lgualdad de ELECTRICITAT BOQUET, S.L. para los diferentes dmbitos:

2.1.- CONDICIONES GENERALES

Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que formen parte del diagndstico
estan desagregadas por sexo. Asimismo, se incluye una referencia al proceso y metodologia utilizada
para su realizacion, con mencion expresa a:

= |os datos analizados.

= |afecha deinicioy fin de recogida de informacion.

= |afecha deinicioy fin de la realizacién del diagndstico.

= |as personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion.

Todo ello, al objeto de que el diagnéstico refleje fielmente en qué medida la igualdad entre mujeres y
hombres estd integrada en la gestién y estructura de la empresa, asi como los ambitos prioritarios de
actuacion.

También se toman en consideracion datos e informacién sobre publicidad, imagen, comunicacién
corporativa y uso del lenguaje no sexista o aspectos relativos a la relacion de la empresa con el entorno,
si bien estos elementos pueden ser incorporados como materias de analisis especificas.

Se recoge informacion general de la empresa relativa a datos de identificacion de la entidad, actividad,
dimensidn, localizacion, historia, dispersion geograéfica, en su caso, y estructura organizativa, atendiendo
a las peculiaridades de cada centro de trabajo, si fuera necesario, y de la actividad desarrollada.

Se recopila y analiza informacion relativa a la distribucion de la plantilla por edad, vinculacion, tipo de
relacién laboral, tipo de contratacién y jornada, antigliedad, nivel jerarquico, grupos profesionales,
puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel de formacién, asi como su evolucion en la promocién
en los ultimos afios. Asi como de la distribucidon por sexo de la representacion legal de las trabajadoras y
trabajadores en relacidn al conjunto de la plantilla.

Este dmbito cumple con el apartado 1 del Anexo del Real Decreto 901/2020

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
lgualdad:

1. El Convenio Colectivo de los trabajadores de ELECTRICITAT BOQUET S.L. hace especial referencia
a la elaboraciéon de un Plan de lgualdad, asi como de protocolos especificos para evitar
situaciones de acoso sexual o por razéon de sexo.

2. También, no hace especial referencia a temas de conciliacion de la vida familiar y laboral.

3. Laempresa ya habia empezado el desarrollo del plan con anterioridad.
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4. Se propone las siguientes mejoras:

a. Proceder con la difusiéon del Plan de igualdad con circulares para la plantilla y estableciendo
noticias en la web y/o publicaciones en las redes sociales.

2.2.- COMUNICACION NO SEXISTA

Se analizan los canales de comunicacién de la empresa, asi como si el lenguaje y las imagenes utilizadas
son incluyentes y no sexistas.

Respecto a la comunicacién interna, se contempla la documentacion general que se utiliza para informar
a la plantilla: tablones de anuncios, letreros, comunicados, correos electronicos, etc., y se analizan los
canales utilizados. Ademas, se tiene en cuenta la comunicacién realizada en relacién con el plan de
igualdad y sobre el desarrollo del diagnéstico, etc.

En general, la imagen empresarial que se trasmite es de una empresa de referencia en el ambito de
instalaciones y mantenimiento. Las publicaciones estdn muy enfocadas a los diferentes servicios que
ofrecen, a la excelencia de su personal y a la actualidad de su sector. Para ello, se usa un lenguaje que
tiende a ser neutro, hablando de un nosotros como empresa, sin personalizar ni enfocarse en ningun
perfil profesional concreto. Por lo que respecta al resto de documentos, el convenio usa un lenguaje
inclusivo haciendo referencia a personas trabajadoras o a hombres y mujeres por igual.

En las imdgenes, se tiende a focalizar la atencidén en los espacios, materiales y servicios, apareciendo
hombres y mujeres indistintamente.

Asimismo, en términos generales, las ofertas que se publican mantienen un lenguaje inclusivo siendo
indiferente cualquier aspecto relativo a género o situacion familiar. Ahora bien, en alguna oferta en
castellano, que no en la versidon de la oferta en cataldan se usa alguna referencia a un solo sexo p.ej.
operario, técnico, etc.; por lo que se considera que no hay un problema generalizado en este aspecto y
solo implicaria cierta revision.

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
Igualdad:

1. Actualmente, la imagen corporativa de la empresa se centra en la calidad de sus servicios,
demostrando con imagenes, proyectos y noticias su excelencia. El lenguaje y la iconografia
usada para ello, tiende al lenguaje neutro o inclusivo de forma generalizada, aunque en algunas
ofertar hay referencias sesgadas.

2. Las propuestas de areas de mejora son:
a. Instaurar una guia para el uso de un lenguaje no sexista en la empresa, especialmente en los

puestos y departamentos que redacten noticias, publicaciones, circulares o documentos
internos.
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2.3.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Este aspecto del diagndstico aborda los procesos y procedimientos relativos a seleccién y contratacién
de personal, con el objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestion de personas que
pueden dar lugar a desequilibrios o desigualdades entre mujeres y hombres. Este ambito cumple con el
apartado 2 del Anexo del Real Decreto 901/2020.

Para recopilar la informacion relativa a esta materia se han usado diferentes entrevistas cualitativas
recogidas en el Informe de Diagndstico y que se ha completado, en su caso, con la siguiente
documentacién:

= Formularios o solicitudes de ingreso en la empresa, anuncios publicados de ofertas de empleo,
otras vias de solicitud de ofertas de empleo, guion de entrevistas, pruebas selectivas, perfil de
las personas que intervienen en el proceso y demas documentacién oportuna.

= |ngresos y ceses producidos en el ultimo afio, indicando causa, edad, vinculacién, tipo de
relacién laboral, tipo de contratacién y jornada, nivel jerdrquico, grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo y circunstancias personales y familiares.

= (Criterios y canales de informacién y/o comunicacién utilizados en los procesos de seleccion y
contratacion para verificar si permiten una difusion que llegue por igual a mujeres y hombres.

= |enguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar
en los procesos de seleccién, formacion y promocion.

= (Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos
de trabajo, asi como para la seleccidon de personal, promocién profesional, gestion y retencién
del talento.

= Sjlos criterios de seleccidon estan basados en aspectos objetivos, relacionados con el puesto de
trabajo y la capacitacion profesional, o también en otros de caracter subjetivo, en los que
pueden intervenir estereotipos de género.

= Qué pruebas se realizan, quién las realiza, como se desarrollan las entrevistas de trabajo, qué
tipo de preguntas se hacen y cdmo se interpretan y valoran las respuestas de candidatas y
candidatos al puesto de trabajo.

= Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccién, gestion y retencién del
talento, y en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad y sesgos inconscientes de
género.

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
lgualdad:

1. Se observa que las altas y bajas son muy parecidas en porcentaje, habiendo mas mujeres que se
incorporan que se van de la empresa. Esto indicaria que hay un ligero aumento de mujeres en la
empresa.

2. El tipo de contratacién mayoritario en la empresa es la contratacion temporal dado los
aumentos de produccion y a la contratacion temporal a la que se tiende en la empresa al
acceder al puesto.

3. Enlos grupos profesionales se observa que la mayor parte de incorporaciones, tanto masculinas
como femeninas, se dan en los grupos profesionales que engloban puestos base.
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4. En lo que respecta a la politica de contratacion no existe ningln guion sobre las preguntas que
se van a realizar en aquellas entrevistas que se realizan por parte de ELECTRICITAT BOQUET, S.L.
directamente.

5. Las propuestas de areas de mejora son:

a. Establecer un guion para las entrevistas de personal.

2.4.- FORMACION INTERNA Y/O CONTINUA

Este apartado del diagndstico aborda los procesos y procedimientos relativos a la formacion interna y/o
continua, con el objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestién de personas que
pueden dar lugar a desequilibrios o desigualdades entre mujeres y hombres. Este dmbito cumple con el
apartado 2 del Anexo del Real Decreto 901/2020.

Para recopilar la informacion relativa a esta materia se han usado diferentes entrevistas cualitativas
recogidas en el Informe de Diagndstico de ELECTRICITAT BOQUET, S.L. y que se ha completado, en su
caso, con la siguiente documentacion:

= Datos desagregados relativos al nimero de personas que han recibido formacién por éreas y/o
departamentos en los Ultimos afios, diferenciando también en funciéon del tipo de contenido de
las acciones formativas, horario de imparticién y medidas adoptadas para la adaptacién de la
jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion profesional.

= |Informacion sobre la formacién necesaria, que habrd de ser proporcionada por la empresa, para
la adaptacién de la persona trabajadora a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo.

= Sjse garantiza el acceso igualitario a programas formativos.

= Sjlas actividades formativas tienen lugar dentro o fuera de la jornada de trabajo y si esto afecta
de manera desigual a mujeres y hombres.

= Sj existen diferencias en los contenidos formativos y en los objetivos que persigue dicha
formaciéon cuando asisten mas mujeres o mas hombres.

= Sji el numero de horas de las acciones formativas se distribuyen por igual entre mujeres y
hombres y entre los diferentes puestos de trabajo.

= §Sj existen acciones formativas vinculadas con la promocién y desarrollo profesional y si en estas
participan mujeres y hombres por igual.

= (Criterios y canales de informacion y/o comunicacidon utilizados en las convocatorias de
formacién para verificar si permiten una difusion que llegue por igual a mujeres y hombres.

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
Igualdad:

1. La empresa dispone de un plan de formacién constatandose que ofrece a sus trabajadores la
posibilidad de acceder a ciertos cursos formativos, segun la necesidad de la propia empresa y de
los trabajadores y las trabajadoras interesadas.

2. Actualmente se han realizado diversas formaciones en el &mbito de igualdad, tanto a la plantilla
general como a las personas responsables de seleccion y de la comisién del Plan de Igualdad.
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3.

No se considera necesario establecer medidas o acciones de mejora en este ambito

2.5.-PROCESO DE PROMOCION Y/O DESARROLLO PROFESIONAL

Este apartado del diagndstico aborda los procesos y procedimientos relativos a los procesos de
promocion y/o desarrollo profesional en ELECTRICITAT BOQUET, S.L., con el objetivo de identificar
aquellos aspectos de las politicas de gestién de personas que pueden dar lugar a desequilibrios o
desigualdades entre mujeres y hombres. Este ambito cumple con el apartado 2 del Anexo del Real
Decreto 901/2020.

Para recopilar la informacion relativa a esta materia se han usado diferentes entrevistas cualitativas
recogidas en el Informe de Diagndstico y que se ha completado, en su caso, con la siguiente
documentacion:

Datos desagregados relativos a las promociones de los ultimos afios, especificando nivel
jerdrquico, grupo profesional, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de
formacion de origen y de los puestos a los que se ha promocionado, las caracteristicas de los
puestos de trabajo objeto de promocién, indicando si las mismas estan vinculadas a movilidad
geografica, dedicacion exclusiva, disponibilidad para viajar u otros, e informacion sobre su
difusiéon y publicidad.

Criterios y canales de informacion y/o comunicacién utilizados en los procesos de promocién
profesional para verificar si permiten una difusion que llegue por igual a mujeres y hombres.
Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la seleccién de personal en la promocion
profesional y gestidn y retencion del talento.

Si el sistema de promocion profesional estd basado en criterios objetivos y se garantiza la
participacién igualitaria de toda la plantilla.

Si existen diferencias por sexo en el acceso a puestos de responsabilidad.

Si la descripcidn del puesto de trabajo, o de los requisitos de acceso, incluyen elementos que
puedan incidir de manera desigual sobre las y los trabajadores, tales como movilidad geogréfica,
dedicacion exclusiva, disponibilidad para viajar, informacion sobre su difusion y publicidad.

Si las necesidades de conciliacién afectan en el acceso a puestos de responsabilidad vy si lo hacen
en la misma medida entre las trabajadoras que entre los trabajadores.

Si en la promocidn incide, (y como lo hace) la formacién, los méritos que se valoran, asi como el
peso otorgado a la antigliedad de la persona trabajadora, y la adecuacién de las capacidades al
perfil del puesto de trabajo a cubrir.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de promocién y gestion y retencién del
talento, y en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad y sesgos inconscientes de
género.

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
Igualdad:

1.

2.

En la empresa no existen planes de carreras para los diferentes puestos de trabajo, aunque no
se perciben necesarios.
No se considera necesario establecer medidas o acciones de mejora en este ambito
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2.6.- CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

La elaboracién del diagndstico permite identificar posibles situaciones de discriminacion entre mujeres y
hombres en materia retributiva, para lo cual, ha sido necesario disponer de informacidn, desagregada
por sexo, sobre la politica retributiva de la empresa ELECTRICITAT BOQUET, S.L., los criterios de
atribucion de complementos, incentivos o cualesquiera otros beneficios y percepciones, ya sean de
naturaleza salarial o extrasalarial y el sistema de clasificacion profesional. Este ambito cumple con el
apartado 3 del Anexo del Real Decreto 901/2020.

Informacion revisada para la elaboracién de este apartado:

= Resultados de la auditoria retributiva, realizada de conformidad con lo establecido en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, que incluird la valoracién de los puestos de trabajo,
realizada segln los criterios de adecuacién, totalidad y objetividad.

= Informe del Sistema de valoracién de puestos de trabajo con perspectiva de género.

= Datos del registro retributivo con el contenido previsto en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores, con las peculiaridades que establece el articulo 6 del Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, para las empresas con auditoria retributiva.

A partir de la informacion aportada por estos elementos y de cualquier otra que resultd de interés en
esta materia, el diagndstico contiene informacion y andlisis sobre:

= |ossistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas o funciones, y de los sistemas
y/o criterios de clasificacién profesional utilizados por grupos profesionales y/o categorias,
analizando la posible existencia de sesgos de género y de discriminacién, directa o indirecta,
entre mujeres y hombres, conforme a lo dispuesto en el articulo 22 del Estatuto de los
Trabajadores.

= |adistribucién de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado en la empresa para hacer la
clasificacion profesional.

= | salario base, complementos y cada uno de los restantes conceptos, diferenciando salariales y
extrasalariales, asi como su naturaleza y origen, cruzados por grupos, categorias profesionales,
puesto, tipo de jornada, tipo de contrato y duracién, asi como cualquier otro indicador que se
considere oportuno. Datos desagregados por sexo coincidentes con la realidad, que deberan ser
facilitados por la empresa. Todo ello permitird analizar la existencia de desigualdades
retributivas y de qué tipo, indicando su posible origen.

= |os criterios en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos salariales, que incluyen
todas y cada una de las percepciones retributivas, sin exclusién alguna, incluidas las
retribuciones en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
Igualdad:

Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT's)

El informe del sistema de valoracidon de puestos de trabajo (SVPT) para la igualdad retributiva entre
hombres y mujeres para la empresa ELECTRICITAT BOQUET, S.L. tiene como finalidad el garantizar el
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva y
permitir a la organizacion:
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. Descripcidn de los puestos de trabajo (SVPT’s)

La valoracién de todos los puestos de trabajo de la organizacién ELECTRICITAT BOQUET, S.L. es un
indicador numérico que sirve para establecer las diferencias relativas entre los diferentes puestos de
trabajo de la organizacion, valorarlos de forma conjunta y a su vez diferenciar entre los diferentes
factores y subfactores de valoracion.

A continuacion, se enumeran los puestos de trabajo analizados de la organizacion ELECTRICITAT BOQUET,
S.L., SL:

ALMACENERO/A
COMERCIAL
CONTAB/ADMIN
DELINEANTE
ENCARGADO/A
INFORMATICO/A
INGENIERO/A
INGENIERO/A JR
OPERARIO/A

10. RESP AREA FUNCIONAL
11. RESP AREA TECNICA
12. RESP EQUIPO

13. TECNICO/A DE AREA
14. TECNICO/A JR

15. VIGILANTE

OO NOL R wWNE

Definicién y asignacién de pesos para cada factor y subfactor.

Asignacion de un valor para cada uno de los 4 factores desarrollados y una valoracion para cada uno
de los subfactores.

CODIGO FACTOR SVPT
I Formacion y aptitudes 35%
Il Responsabilidad 30%
1l Esfuerzo 25%
v Condiciones de trabajo 10%
Total 100%
CODIGO SUBFACTOR DESCRIPCION PUNTUACION
01. Menos que primaria 10
02. Educacion primaria 15

03. Primera etapa de educacién secundaria (Titulo de primer y
segundo ciclo de la ESO, EGB, Graduado escolar, Certificados de 25
profesionalidad de nivel 1y 2)

a) Formacion
reglada

04. Segunda etapa de educacién secundaria (Bachillerato, FP de
grado medio, BUP, FPI1Y FP 1)

30
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05. Educaciéon postsecundaria no superior (Certificados de
) ) . 35
profesionalidad de nivel 3)
06. Técnico superior/FP Grado superior y equivalentes 50
07. Estudios universitarios de 12 Ciclo (Diplomatura-Grados) 80
08. Estudios universitarios de 22 Ciclo (Licenciatura-Master) 90
09. Estudios universitarios de 3er ciclo (Doctorado) 100
CODIGO SUBFACTOR ‘ DESCRIPCION PUNTUACION
No es necesario el conocimiento del idioma para el desempefio 5
del puesto
Nivel basico de conocimiento del idioma (eje: A2) 20
b) Idiomas Nivel intermedio de conocimiento del idioma (Eje: B1) 50
Nivel alto de conocimiento del idioma (Eje: B2 - C1) 80
Nivel muy alto del idioma (Eje: C2) 100
CODIGO SUBFACTOR DESCRIPCION PUNTUACION
No se requiere la utilizaciéon de maquinaria. 10
Conocimientos basicos en la utilizacion de maquinaria. 20

c) Destreza en el|Conocimientos avanzados en la utilizacién de maquinaria, y en

i i o L . . 50
manejo de equipos. | |3 realizacién de mantenimientos y reparaciones sencillas.

Conocimiento en profundidad de la maquinaria, y en la

L o . . 100
realizacién de mantenimientos y reparaciones complejas.

CODIGO SUBFACTOR DESCRIPCION PUNTUACION
No se precisan conocimientos informaticos. 10
Conocimientos basicos y habituales de Office. 30
Conocimiento avanzado de MS Office, Internet y Redes
d) Informatica sociales, y capacidad para solucionar pequeios problemas o 60

errores de funcionamiento.
Conocimientos informdticos a nivel profesional: redes,
aplicaciones, programas especificos, comunicaciones.

100

CODIGO SUBFACTOR DESCRIPCION PUNTUACION
No requiere innovar para mejorar los productos/servicios,

. . . 10
procedimientos, técnicas de trabajo...
Puntualmente, proponer nuevas ideas para mejorar los 50
o productos/servicios, procedimientos, técnicas de trabajo...
e) Creatividad - - -
Con frecuencia, proponer nuevas ideas para mejorar los 80
productos/servicios, procedimientos, técnicas de trabajo...
Constantemente, proponer y/o implementar mejoras de 100

productos/servicios, procedimientos, técnicas de trabajo...

CODIGO SUBFACTOR DESCRIPCION PUNTUACION
Ninguna experiencia 5
| f) Experiencia
Hasta 1 afio de experiencia 15
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De 1 a 3 aios de experiencia 30
Entre 3 y 5 afos de experiencia 50
Entre 5y 10 afios de experiencia 70
Mds de 10 afios de experiencia 100
CODIGO SUBFACTOR DESCRIPCION PUNTUACION
No se requiere destreza para realizar tareas manuales 10
Necesidad puntual de realizar tareas manuales sencillas (de )5
g) Habilidad manual baja dfestreza). - -
_destreza Necesidad de realizar tareas manuales de destreza media y 50
alta entre el 20% y el 40 % del tiempo de trabajo
Necesidad de realizar tareas manuales de destreza media y 100

alta durante mas del 40 % del tiempo de trabajo

CODIGO

SUBFACTOR

h) Habilidad manual
- precision

DESCRIPCION PUNTUACION
No se requiere precision para realizar tareas manuales 10
Necesidad puntual de realizar tereas manuales que no 55
precisan de precision.
Necesidad de realizar tareas manuales de precisién media y 50
alta entre el 20% y el 40 % del tiempo de trabajo
Necesidad de realizar tareas manuales de precisién media y 100

alta durante mds del 40 % del tiempo de trabajo

DESCRIPCION

PUNTUACION

CODIGO

SUBFACTOR

a) Organizacién del
trabajo

No tiene ninguna responsabilidad sobre la organizacion del

. 10
trabajo
Organiza el trabajo de forma ocasional y/o para equipos de 5
hasta 3 personas
Participa en la organizacion del trabajo para equipos de mas 50
de 3 personas
Tiene la responsabilidad exclusiva de la organizacién del 100

trabajo para equipos de mas de 3 personas

DESCRIPCION

PUNTUACION

CODIGO

SUBFACTOR

b) Responsabilidad
sobre maquinaria

No tiene ninguna responsabilidad sobre el funcionamiento de

maquinaria 10
Responsabilidad ocasional sobre el funcionamiento de 55
maquinaria
Comparte la responsabilidad sobre el funcionamiento de 50
maquinaria
Tiene la responsabilidad exclusiva del funcionamiento de 100

maquinaria
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CODIGO

SUBFACTOR

c) Supervision

DESCRIPCION PUNTUACION
No supervisa el trabajo de otras personas 10
Supervisa el trabajo de otras personas puntualmente y/o )5
para equipos de hasta 3 personas
Supervisa de manera compartida el trabajo de otras 50
personas y/o para equipos de hasta 6 personas
Tiene la responsabilidad final de la supervisiéon de equipos 100

de trabajo de 6 o mas personas

SUBFACTOR

DESCRIPCION

PUNTUACION

CODIGO

a) Postura

No requiere posturas incomodas 10
Requiere posturas incomodas poco tiempo (menos del 30% )5
de la jornada) o de forma puntual

Requiere posturas incomodas la mitad de la jornada 50
Requiere posturas incomodas toda o la mayoria de la 100

jornada

CODIGO

SUBFACTOR

DESCRIPCION

PUNTUACION

b) Concentracion

No requiere concentracion 10
Requiere concentracion una pequefia parte de la jornada 55
laboral (menos del 30%)

Requiere concentracién la mitad de la jornada laboral 50
Requiere concentracién toda la jornada laboral 100

CODIGO

SUBFACTOR

DESCRIPCION

PUNTUACION

Normalmente no 10
E

11 c) ) sfuerzo Puntualmente 25

emocional - plazos
Frecuentemente 100

CODIGO SUBFACTOR DESCRIPCION PUNTUACION

d) Pantallas de No se trabaja con pantallas de visualizacion 10
0] visualizacién de | Se alterna el trabajo de visualizacién con otras tareas 35
Datos (PVD’s) Todas las tareas se realizan con pantallas 100

CODIGO

SUBFACTOR

DESCRIPCION

PUNTUACION

No se realizan viajes 5

Se realizan viajes dentro del horario de trabajo habitual 20
\Y, a) Viajes Menos de 2 noches y maximo 1 vez al mes 30

De 2-3 noches al menos una vez al mes 60

Mas de 1 vez al mes 100

CODIGO SUBFACTOR DESCRIPCION PUNTUACION

v b) Fines de semana No se trabaja los fines de semana 10

Se trabaja puntualmente el fin de semana 25
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Se trabaja 1 fin de semana al mes

50

Se trabaja mas de 1 fin de semana al mes

100

La valoracién de todos los puestos de trabajo de la organizacién ELECTRICITAT BOQUET, S.L., SL es un
indicador numérico que sirve para establecer las diferencias relativas entre los diferentes puestos de
trabajo de la organizacién, valorarlos de forma conjunta y a su vez diferenciar entre los diferentes
factores y subfactores de valoracién. A continuacidn, se afiaden los datos de valoracion resultantes del
SVT para todos los puestos de trabajo de la organizacién ELECTRICITAT BOQUET, S.L., SL:

PUESTO DE TRABAJO VALORACION

ALMACENERO/A 124,5
COMERCIAL 126
CONTAB/ADMIN 142,75
DELINEANTE 160,25
ENCARGADO/A 165,75
INFORMATICO/A 157,5
INGENIERO/A 165,5
INGENIERO/A JR 156,75
OPERARIO/A 148
RESP AREA FUNCIONAL 191,25
RESP AREA TECNICA 191,25
RESP EQUIPO 165,75
TECNICO/A DE AREA 176,25
TECNICO/A JR 164
VIGILANTE 124,5

Comparativa y andlisis de género de las puntuaciones de los puestos de trabajo

A continuacion, anotamos el calculo de la asignacién salarial por puntos del sistema de valoracion de
puestos de trabajo para la empresa ELECTRICITAT BOQUET, S.L., SL. El valor de 1 punto corresponde a

175€.

PUESTO DE TRABAJIO ‘ VALORACION Salario x puntos

ALMACENERO/A 124,5 21.788 €
COMERCIAL 126 22.050 €
CONTAB/ADMIN 142,75 24981 €
DELINEANTE 160,25 28.044 €
ENCARGADO/A 165,75 29.006 €
INFORMATICO/A 157,5 27.563 €
INGENIERO/A 165,5 28.963 €
INGENIERO/A JR 156,75 27.431€
OPERARIO/A 148 25.900 €
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RESP AREA FUNCIONAL 191,25 33.469 €
RESP AREA TECNICA 191,25 33.469 €
RESP EQUIPO 165,75 29.006 €
TECNICO/A DE AREA 176,25 30.844 €
TECNICO/A JR 164 28.700 €
VIGILANTE 124,5 21.788 €
Puntos por factor por puesto de trabajo
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30
25
20

15
1hi 0
o O

e o

2 £ 0.2 D @ g
& g & 28 & > 2

-
o

O’b“

N . &
*00&%»:)\&‘) ’b&\o" 2’,50 e‘\: & fa:e}-é?

& PN & P

& & 'D“o > g2 &
< & & &

B Qz‘, % > \Q?o ng’
) 1}0 RS
Puntos por factor puesto: INGENIERO/A Puntos por factor puesto: INGENIERO/A JR
30 30
25 25
20 20
15 15
10 10
; «H i ; . |
0 O EEEEm = 0 O EEEEm =
70 P @ TG S O T B o°&’@w\°&o°&o°\’ &
& 66\ & ‘@’5‘ ;é-ﬁb e(v? & & &F bécé“\ & \@"\ & 5 \4@ "z@b & \&\0@ & o b@(\vf\ &S & bé"@c\ & \@"\ & \\'o \4@"@6
S S EE LT EL N G N SO EEL T ETN FESF P
%(,\ m‘\\\‘\\b'b-b'b-v N & & X o o z‘\\‘\\b'b-b'b- N qu
P N NN o GV ¢ g 2% 8 RIS & E L »

& & RO N & <& & & RO g N & <&
\<<0 5 & \Q@ &P o & 3 \<<o 5 & \Q@ &P ‘0@ >
? Q\C)‘z @ ‘*0‘?3’ <¥ B Q\C)‘z @ D & ¢

B a v
Puntos por factor puesto: OPERARIO/A Puntos por factor puesto: RESP AREA
30 FUNCIONAL
25
20
15
: I II
5
. n l I amm 1l I - m
& o \0 &
@3\? E‘U& ’é\\ > ';)bz(\ S 6;
R \&° A
@'o" ) SN Q7 &
& S
o F AR
) 1}0
Puntos por factor puesto: RESP AREA TECNICA Puntos por factor puesto: RESP EQUIPO
30 30

20 20
15 15
: I I | | m|| III
: thi.lhnl I..
; 5o _ ; I l am
2 .
6@ Q-A‘ e \%° o 3 d’ %?’ 0 6@ 4‘ \x@ bﬁa > o@ 2

31




Fecha:
g PLAN DE IGUALDAD DICIEMBRE 2023
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Comparativa de salarios

A continuacién, disgregamos los valores comparativos de los salarios para cada puesto de e trabajo
comparandolos entre el salario real y segun el SVPT:

SALARIO SEGUN
CONVENIO

Puesto de trabajo

Salario Real por Puesto Salario Base por Puntos

ALMACENERO/A 24.643,35 € 24.669,85 € 21.788 €
COMERCIAL 24.980,82 € 28.373,34 € 22.050 €
CONTAB/ADMIN 24.715,04 € 26.974,39 € 24.981 €
DELINEANTE 25.296,13 € 26.161,43 € 28.044 €
ENCARGADO/A 25.716,54 € 34.080,07 € 29.006 €
INFORMATICO/A 24.947,58 € 28.210,90 € 27.563 €
INGENIERO/A 27.126,68 € 29.233,50 € 28.963 €
INGENIERO/A JR 24.980,82 € 25.438,58 € 27431 €
OPERARIO/A 24.784,35 € 26.367,65 € 25.900 €
RESP AREA FUNCIONAL 27.036,44 € 36.773,68 € 33.469 €
RESP AREA TECNICA 27.998,55 € 51.082,13 € 33.469 €
RESP EQUIPO 25.099,06 € 30.484,95 € 29.006 €
TECNICO/A DE AREA 26.727,21 € 38.470,22 € 30.844 €
TECNICO/A JR 25.926,74 € 26.330,26 € 28.700 €
VIGILANTE 23.968,42 € 24.111,52 € 21.788 €
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COMPARATIVA
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HSALARIO SEGUN CONVENIC B Salario Real por Puesto Salario Base por Puntos

El sistema de clasificacion profesional para la determinacién de las retribuciones se basa en criterios
comunes a los trabajadores y a las trabajadoras, y se establece de forma que excluye las
discriminaciones por razén de sexo, no detectdndose barreras internas en el acceso al empleo por
cuestiones de género.

= Distribuciéon de la plantilla por puesto de trabajo

Denominacién de puestos Mujeres Hombres
ALMACENERO/A 0 0% 3 1%
COMERCIAL 1 0% 1 0%
CONTAB/ADMIN 9 1% 5 2%
DELINEANTE 3 1% 0 0%
ENCARGADO/A 0 0% 9 1%
INFORMATICO/A 0 0% 2 1%
INGENIERO/A 0 0% 7 3%
INGENIERO/A JR 0 0% 1 0%
OPERARIO/A 1 0% 130 65%
RESP AREA FUNCIONAL 2 1% 6 3%
RESP AREA TECNICA 0 0% 4 2%
RESP EQUIPO 0 0% 8 4%
TECNICO/A DE AREA 0 0% 6 3%
TECNICO/A JR 0 0% 2 1%
VIGILANTE 0 0% 1 0%
TOTAL 16 8% 185 92%

Registro Retributivo

ELECTRICITAT BOQUET, S.L. dispone de un informe de registro retributivo con la finalidad de garantizar
la transparencia en la configuraciéon de las percepciones de la plantilla y permitir a la organizacion:

e Realizar un analisis comparativo de los salarios de las mujeres y hombres
e |dentificar los origenes de las diferencias salariales, en el caso de que existan.
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e Plantear posibles acciones correctoras para conseguir la igualdad retributiva.

El informe del registro retributivo cumple con las normas generales contempladas en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En el informe de registro retributivo se recogen los resultados y graficas asociadas a los diferentes
apartados:

BRECHA GENERAL de la empresa.

En la brecha general de la empresa aparecen brechas inferiores al 10%: concretamente, del 0% en el
promedio y del 1% en la mediana, a favor de la mujer; en la brecha general real. Y en la brecha
equiparada, del 8% en el promedio y del 2% en la mediana, ambas a favor de los hombres.

Aunque ello indica que la empresa cumple con la normativa vigente en materia de igualdad no llegando
al 25% de brecha general, se pasa a ver mas en detalle las brechas.

RETRIBUCION TOTAL ANUAL (armonizada al 100% de horas del periodo) por grupo profesional.

RETRIBUCION TOTAL ANUAL POR GRUPO PROFESIONAL
Brechas
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e=@==PROMEDIO TOTAL ANUAL (Media aritmética) Mediana Aritmética

Observamos que el grupo profesional GRUP 3 presenta una brecha del 17% en su promedio y del 17% en
su mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 4 presenta una brecha del 22% en su promedio y del 21% en
su mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 5 presenta una brecha del 1% en su promedio y del 3% en
su mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 6 presenta una brecha del 0% en su promedio y del 1% en
su mediana, a favor de las mujeres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 7 presenta una brecha del 11% en su promedio y del 13% en
su mediana, a favor de las mujeres.
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RETRIBUCION TOTAL ANUAL (armonizada al 100% de horas del periodo) por puesto de trabajo.

RETRIBUCION TOTAL ANUAL POR PUESTO DE TRABAJO
BRECHAS

ENERO/ACOMERCIALCONTAB/ADMINELINEANTEENCARGADO/RFORMATICOMMNGENIERO/MNGENIERO/A JRPERARRES? AREA FUMELMNAREA TECNRESP EQUIFEENICO/A DE AREENICO/A

== PROMEDIO TOTAL ANUAL (Media aritmética) Mediana Aritmética

Observamos que el puesto de trabajo COMERCIAL presenta una brecha del 22% en su promedio y del
22% en su mediana, a favor delos hombres.

Observamos que el puesto de trabajo CONTAB/ADMIN presenta una brecha del 6% en su promedio y del
0% en su mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el puesto de trabajo OPERARIO/A presenta una brecha del 5% en su promedio y del 0%
en su mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el puesto de trabajo RESP AREA FUNCIONAL presenta una brecha del 33% en su
promedio y del 29% en su mediana, a favor de los hombres.

SALARIO BASE ANUAL (armonizada al 100% de horas del periodo) por grupo profesional.

SALARIO BASE ANUAL POR GRUPO PROFESIONAL
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Observamos que el grupo profesional GRUP 3 presenta una brecha del 5% en su promedio y su mediana,
a favor de los hombres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 4 no presenta brechas en el salario base.

Observamos que el grupo profesional GRUP 5 presenta una brecha del 1% en su promedio, a favor de los
hombres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 6 presenta una brecha del 1% en su promedio y mediana, a
favor de las mujeres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 7 presenta una brecha del 2% en su promedio y del 1% en
su mediana, a favor de los hombres.
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SALARIO BASE ANUAL (armonizada al 100% de horas del periodo) por puesto de trabajo.

SALARIO BASE ANUAL POR PUESTO DE TRABAIJO
BRECHAS

ALMACENERO/ACOMERCIAICONTAB/ADMINELINEANTEENCARGADO/NFORMATICO/WGENIERO/MGENIERO/A JIOPERARRESP AREA FUNKESMNAREA TECNFES P EQUIPECNICO/A DE AHEANICO/A IR VIGILANTE

=== PROMEDIO TOTAL ANUAL (Media aritmética) Mediana Aritmética

Observamos que el puesto de trabajo COMERCIAL presenta una brecha del 6% en su promedio y
mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el puesto de trabajo CONTAB/ADMIN no presenta brechas.

Observamos que el puesto de trabajo OPERARIO/A presenta una brecha del 2% en su promedio y del 3%
en su mediana, a favor de las mujeres.

Observamos que el puesto de trabajo RESP AREA FUNCIONAL presenta una brecha del 4% en su
promedio y del 2% en su mediana, a favor de los hombres.

COMPLEMENTOS SALARIALES (armonizada al 100% de horas del periodo) por grupo profesional.

COMPLEMENTOS SALARIALES POR GRUPO PROFESIONAL
Brechas
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e=@==PROMEDIO TOTAL ANUAL (Media aritmética) Mediana Aritmética

Observamos que el grupo profesional GRUP 3 presenta una brecha del 75% en su promedio y del 77% en
su mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 4 presenta una brecha del 100% en su promedio y del 100%
en su mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 5 presenta una brecha del 20% en su promedio, a favor de
las mujeres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 6 presenta una brecha del 100% en su promedio, a favor de
los hombres.

Observamos que el grupo profesional GRUP 7 presenta una brecha del 4853% en su promedio y del
100% en su mediana, a favor de las mujeres.
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COMPLEMENTOS SALARIALES (armonizada al 100% de horas del periodo) por puesto de trabajo.

COMPLEMENTOS SALARIALES POR PUESTO DE TRABAIQ
BRECHAS

ALMACENERO/A COMERCIAL CONTAB/ADMIN DELINEANTE  ENCARGADO/A INFORMATICO/A INGENIERG/A INGENIERO/AJR OPERARIO/M  RESP AREA RESPAREA  RESPEQUIPO  TECNICO/ADE TECNICO/AIR  VIGILANT
UKCIONAL TECNICA AREA

—a— PROMEDIO TCTAL ANUAL (Metia aritmética) Medians Aritmética

Observamos que el puesto de trabajo COMERCIAL presenta una brecha del 100% en su promedio y
mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el puesto de trabajo CONTAB/ADMIN presenta una brecha del 33% en su promedio, a
favor de los hombres.

Observamos que el puesto de trabajo OPERARIO/A presenta una brecha del 100% en su promedio y del
0% en su mediana, a favor de los hombres.

Observamos que el puesto de trabajo RESP AREA FUNCIONAL presenta una brecha del 100% en su
promedio y mediana, a favor de los hombres.

Resultado auditoria salarial.

ELECTRICITAT BOQUET, S.L. es una empresa con una plantilla estable, pese a las altas y bajas, y con un
gran numero de puestos de trabajo. En su distribucion se observa que la plantilla estd muy
masculinizada, habiendo solo dos puestos con mayoritaria o exclusivamente mujeres, y uno paritario, de
los 15 puestos existentes en la empresa. Estos puestos suelen ser los de administracion u oficina,
aunque también hay mujeres en jefaturas y de operaria. Por lo que respecta a los hombres, hay un gran
nudmero de puestos que ocupan exclusivamente, por lo que solo hay 4 puestos de trabajo que presenten
plantilla de ambos sexos, y por lo tanto, que puedan presentar algin tipo de brecha. En los grupos
profesionales, en cambio, menos en el GRUP 2, el resto presentan plantilla mixta.

Entrando en el anélisis salarial, la mayor parte de brechas en los grupos salariales surgen por los distintos
de puestos de trabajo dentro de una misma categoria, es decir, se estdn comparado personas que
desempefias distintas funciones, pero estan, por convenio, en los mismos grupos. Eso crea, que, en la
comparacién de sus salarios, los complementos, pero también el propio salario base, creen desviaciones.
La principal diferencia, es que mas alld del propio salario segin convenio que percibe cada grupo,
estamos comparando personal con antigliedades y bonificaciones muy distintas, cosa que, al mezclarlo
con puestos de trabajo distintos, se generan brechas mucho mas acentuadas.

En cambio, en los puestos de trabajo, ya se observa una gran reduccién en la mayoria de las brechas,
gue son causadas principalmente por las diferencias de antigliedad, funciones o responsabilidad.
También se da una importante diferencia en las mejoras de productividad, y las horas extras, por lo que
las brechas en complementos, que recogen las principales desviaciones son mucho mayores, y afectan
directamente la retribucion total. Cabe destacar, que las desviaciones de los comerciales se dan por las
bonificaciones por ventas, mientras que en Responsables de dreas funcionales se dan, no solo por
responsabilidades y funciones especificas que tienen algunos hombres, sino también por la gran
diferencia de antigliedad que tienen muchos de ellos frente a las mujeres, que al ser dos, la desviacion
les favorece a ellos. En Operario/as sucede una situacién parecida, al haber una sola mujer frente 130
hombres, hace que la comparacion salga descompensada, afiadiendo ademas que mucho del personal
de este grupo no ha trabajado el 100% del afio; cosa que genera que se magnifiquen las desviaciones.

Por ultimo, en Contable/Administracion se comparan personas de distinto grupo profesional, por lo que
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juntandolo con los complementos por responsabilidad, funciones especiales y la antigliedad, se generan
desviaciones tanto en complementos como en la retribucién total.

Finalmente, se concluye que la mayor parte de desviaciones derivan de las funciones especificas,
bonificaciones por produccion y la antigliedad de la plantilla, pero también de la armonizacion que
podria haber polarizado algunas comparaciones. Por lo que en general, no se aprecia que haya ninguna
discriminaciéon de género, directa o indirecta, en la empresa, cumpliendo asi las directrices del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Aun asi, se
recomendaria, la revisién periddica de los salarios y sus complementos; asi como de los grupos
profesionales del personal, a fin de asegurar que las percepciones salariales recibidas cumplen con las
distintas normativas.

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
Igualdad:

1. Actualmente ELECTRICITAT BOQUET, S.L. no dispone de una politica retributiva definida.

2. El sistema de clasificacién profesional para la determinacién de las retribuciones se basa en
criterios comunes a los trabajadores y a las trabajadoras, y se establece de forma que excluye las
discriminaciones por razéon de sexo, no detectdndose barreras internas en el acceso al empleo
por cuestiones de género, aunque, pese a la gran masculinizacién de la empresa, haya puestos
gue tienden a la feminizacién como administracion.

3. La mayor parte de brechas surgen por la variacion de puestos de trabajo en los grupos
profesionales, es decir, se estdn comparado personas que desempefias distintas funciones, pero
estan, por convenio, en los mismos grupos. En el caso de los puestos, se estd comprando
personas con antigliedades y pluses especificos del puesto de trabajo o la jornada, con el resto
gue no los percibe o en menor medida, o igual que en el caso anterior, la variedad de grupos
profesionales en un mismo puesto.

4. En general se aprecia que las retribuciones siguen la dindmica general de la empresa. No se
aprecian que haya retribuciones distintas por ser hombre o mujer, mientras se lleve a cabo el
mismo trabajo. Las Unicas diferencias apreciables son las distintas antigiedades del personal y
los bonos de productividad que se reciben algunos puestos.

5. Por todo, no se aprecia que haya ninguna discriminacion de género, directa o indirecta, en la
empresa, cumpliendo asi las directrices del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

6. Se establecen las siguientes mejoras:
a. Definir claramente la causa o justificacion de retribuciones distintas dentro del mismo grupo
profesional o puesto de trabajo; atendiendo siempre a razones objetivas y proporcionadas a

la correcta situacion de cada profesional.

b. Fijar un control anual de las tablas retributivas de toda la plantilla para detectar y evitar
cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta.

c. Revisar la clasificacién profesional de forma periddica, a fin de evitar la categorizacidon
incorrecta del personal en un grupo profesional que no le corresponda.
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2.7.- CONDICIONES DE TRABAJO

En lo relativo a esta area de analisis se debe recopilar informacion para medir, a través de indicadores,
cuantitativos y cualitativos, las condiciones de trabajo de todo el personal de ELECTRICITAT BOQUET,
S.L.,, incluido el puesto a disposicién en la empresa usuaria, teniendo en cuenta los aspectos generales
gue afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional y geografica y la estabilidad laboral. Este ambito
cumple con el apartado 4 del Anexo del Real Decreto 901/2020.

En concreto, se han valorado datos relativos a:

= Jornada de trabajo.

= Horario vy distribucion del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias vy
complementarias.

= Régimen de trabajo a turnos.

= Sistema de remuneracidon y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e incentivos.

= Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

= Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

= |ntimidad en relacién con el entorno digital y la desconexién.

= Sistema de clasificacién profesional y promocion en el trabajo, detallando el puesto de origeny
destino.

= Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

=  Permisos y excedencias del Ultimo afio y motivos, por edad, tipo de vinculacién con la empresa,
antigledad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel
formativo.

= |mplementacién, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha
contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado en la empresa.

= Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculaciéon con la empresa, tipo de
relacién laboral, tipo de contratacion y jornada, antigledad, departamento, nivel jerarquico,
grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacion.

= Régimen de movilidad funcional y geografica.

= |as modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, que hayan podido producirse en
los Ultimos tres afios.

= |dentificacion del nimero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por otra
empresa.

= |as inaplicaciones de convenio realizadas conforme a lo previsto en el Estatuto de los
Trabajadores.

= |aimplantacidon vy revision de sistemas de organizacion y control del trabajo, estudios de tiempos
y sistemas de valoracién de puestos de trabajo y su posible impacto con perspectiva de género.

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
Igualdad:

1. La distribucion de contratos en la empresa sigue un patrén similar al de las incorporaciones,
siendo el contrato temporal a tiempo completo el mds abundante, tanto en hombres como en
mujeres.

2. La mayor parte de la plantilla, ya sean hombres o mujeres, tiene una antigliedad inferior al afio,
aungue en hombres hay una distribucion similar en el resto de franja, y en las mujeres a partir
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de los tres afios.

3. Dada la distribucion de género en la empresa, resulta comprensible la disparidad entre el uso de
permisos y bajas de los que hacen usos hombres y mujeres dado que ellos representan el 90%
de la plantilla, por lo que es mas probable que haya mas bajas entre la plantilla masculina que la
femenina.

4. Se observan que hay mecanismos de conciliaciéon laboral mas alld de lo contemplado en el
convenio colectivo, como por ejemplo facilitar las jornadas reducidas, la flexibilidad de horarios,
adaptar la jornada con el horario escolar y el teletrabajo en aquellos puestos que lo permitan.

5. Teniendo en cuenta la realizad empresarial, solicitar una reduccion de jornada laboral no
deberia afectar de ninguna manera a la situacion profesional dentro de la compafiia, ya sea en el
desempefio del propio trabajo o para posibles promociones.

6. Son propuestas de mejoras:
a. Implantar un procedimiento de “entrevista de salida” que aporte datos cualitativos, con el fin
de conocer los motivos de la baja, siempre que sea razonable desarrollarlo (bajas voluntarias
o dimisién).

b. Establecer un protocolo de desconexion digital.

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

En este punto del diagnostico se abordan aspectos relativos a la conciliacion y el grado de
corresponsabilidad con que se reconocen y ejercen los derechos de la vida personal, familiar y laboral en
ELECTRICITAT BOQUET, S.L..

Ha sido preciso analizar y valorar informacién sobre:

= Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

= (Criterios y canales de informacion y comunicacién utilizados para informar a la plantilla sobre los
derechos de conciliacion.

= Permisos y excedencias del Ultimo afio y motivos, desagregados por edad, sexo, tipo de
vinculacion con la empresa, antigliedad, departamento, nivel jerdrquico, grupos profesionales,
puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacién.

= Anélisis del modo en que afectan, a las personas con responsabilidades de cuidado, las
prerrogativas empresariales, como pueden ser los cambios de funciones, distribucion irregular
de la jornada, cambios de centro sin cambio de residencia, modificaciones sustanciales de las

condiciones de trabajo, traslados, desplazamientos...

Este dmbito cumple con el apartado 5 del Anexo del Real Decreto 901/2020.
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Seguridad, salud laboral y equipamientos

También se incorpora la perspectiva de género en la evaluacion y prevencién de riesgos laborales, en los
equipos de trabajo y de proteccién individual, asi como en la forma diferente en que el desarrollo de la
actividad laboral afecta a la salud de trabajadores y trabajadoras en las diferentes tareas y ocupaciones
(especialmente en los casos de embarazo y lactancia). Asimismo, se revisa si se dispone de un informe
de siniestralidad desagregado por sexo y categoria.

Ademas, se analizan las instalaciones y recursos disponibles para hombres y mujeres de acuerdo con sus
necesidades especificas: vestuarios, servicios, equipos y ropa de trabajo, etc.

A continuacion, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
Igualdad:

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
Igualdad:

1. La empresa dispone, aparte, de las medidas de conciliacién previstas reglamentariamente,
distintos tipos de conciliacion para la plantilla, como la flexibilidad de jornadas, bolsas de horasy
ampliacién de permisos.

2. Se observa que la demanda de permisos, excedencias y reducciones de jornada con el objetivo
de conciliar la vida personal, familiar y laboral no afecta la situacion profesional del o la
demandante dentro de la compafiia, y en los casos en los que se demanda, se analizan y se
conceden siempre que sean viables.

3.  No se ha realizado ningun estudio adicional que aborde el género en relacién con la propia
evaluacidn de riesgos laborales, aunque se hacen sensibilizaciones por parte de la empresa.

4. No se constatan implantadas medidas de salud laboral o prevenciéon de riesgos laborales
especificamente a mujeres, aungue no se perciben necesarias.

5. Se contemplan como propuestas de mejora:

a. Establecer circulares anuales, o periddicas recordando las medidas de conciliacién

2.9.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA

En este apartado del diagndstico, la informacién estd desagregada por sexo, e informa sobre la
distribucion de la plantilla de ELECTRICITAT BOQUET, S.L., en los puestos de distinto nivel de
responsabilidad, en funciéon del sexo para identificar la existencia en su caso de infrarrepresentacion de
mujeres en los puestos intermedios o superiores (segregacion vertical). Este dmbito cumple con el
apartado 6 del Anexo del Real Decreto 901/2020.

Para esto se ha analizado la siguiente informacion:
= |a participacién de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos
profesionales y su evolucién en los cuatro afios anteriores a la elaboracién del diagnodstico.

= |acorrespondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo y experiencia
de las trabajadoras y trabajadores.
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La presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores
y en la comisién de seguimiento de los planes de igualdad.

Para este analisis se han tenido en consideracion otros datos analizados en el ambito de promocién
profesional, como son:

Criterios y canales de informacidén y/o comunicacion utilizados en los procesos de seleccion,
contratacion y promocion profesional.

Criterios, métodos y procesos utilizados para la descripcién de perfiles profesionales y puestos
de trabajo, asi como para seleccién de personal, promocion profesional, gestidn y retencion del
talento.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar
en procesos de seleccion, formacion y promocién.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccién, gestién y retencién del
talento.

A continuacién, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
Igualdad:

Por tanto, el porcentaje de mujeres con personal a cargo es de 1% de la plantilla general, frente
al 16% de los hombres con responsabilidad; que si pasamos a analizarlo en sus respectivas
plantillas pasa al 13% de la plantilla femenina, versus, el 17% de la plantilla masculina.

Dada la gran presencia de hombre en la empresa, que haya mujeres en jefaturas superiores
indica un proceso por el que cabe esperar que con la introduccién de mas mujeres en plantilla
los porcentajes tiendan a la paridad.

En los uUltimos 2 afios, se han dado acciones de promocién de mujeres en los casos de jubilacién
y en direccion, por lo que, mas alld de la propia masculinizacion del sector que genera un mayor
ndmero de hombres en la empresa no se observan dificultades para la promocion de las
mujeres en la empresa que requieran de mas medidas o acciones.

Las propuestas de mejora son las siguientes:
a. Fomentar la inclusion de mujeres en los puestos con responsabilidad.

b. Hacer un control de las mujeres y hombres que ascienden en la empresa, para futuras
revisiones.
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2.10.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En este punto se ha comprobado la existencia de mecanismos de prevencién, deteccion y actuacién
frente al acoso sexual y por razén de sexo y si son conocidos por la plantilla y accesibles para esta. Se ha
analizado si en la empresa ELECTRICITAT BOQUET, S.L. se han dado situaciones de acoso y como se ha
actuado o cdmo se han resuelto en el marco del protocolo de prevencién del acoso sexual y/o por razén
de sexo, en los casos en que la empresa disponga de dicho protocolo. Este dmbito cumple con el
apartado 7 del Anexo del Real Decreto 901/2020.

El diagndstico incluye una descripcidn de los procedimientos y medidas de sensibilizacién, prevencidn,
deteccidn actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo.

El protocolo contempla:

= Declaracion de principios, definicion de acoso sexual y por razén de sexo e identificacion de
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.
= Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.
=  Comprobacion de que el procedimiento de actuacion respete los siguientes principios:
o Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo
o Informacién vy accesibilidad de los procedimientos y medidas.
o Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.
o Respeto al principio de presunciéon de inocencia de la supuesta persona acosadora.
o Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia o
denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.
Diligencia y celeridad del procedimiento
o Garantia de los derechos laborales y de proteccidn social de las victimas.

o

A continuacion, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del Diagndstico de
lgualdad:

1. ELECTRICITAT BOQUET, S.L. cuenta un procedimiento especifico para la prevencion del acoso
sexual o por razén de sexo.

2. Aunque no se han realizado estudios concretos para detectar posibles situaciones de acoso, esta
a disposicion de la plantilla informacion especifica para la prevencion del acoso sexual o por
razén de sexo.

3. Hayimplementando un procedimiento para el proceso de denuncia de este tipo de situaciones.

4. No se han dado casos de acoso sexual o por razén de sexo/género en la empresa.

5. Seindica como propuestas de mejora los siguientes puntos:
a. Garantizar el conocimiento y aplicacion del protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo.

b. Plantear formaciones, circulares u otras medidas de comunicacién periddicas sobre el
protocolo para la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo al conjunto de la plantilla.

43




PLAN DE IGUALDAD

Fecha:
DICIEMBRE 2023

3. OBJETIVOS GENERALES

44




Fecha:

PLAN DE IGUALDAD DICIEMBRE 2023

3.- OBJETIVOS GENERALES

Después de los puntos indicados mds arriba, ELECTRICITAT BOQUET, S.L. se plantea como objetivos
primordiales en el campo de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, los siguientes:

v’ La divulgacion entre su plantilla del concepto positivo de la igualdad y del convencimiento de que no
deben existir discriminaciones para ninguno de los dos sexos, especialmente en materia laboral y en
los aspectos que desarrolla la nueva normativa. Para ello, en el momento oportuno, la organizacién
debe plantearse distribuir entre toda la plantilla de personal un folleto informativo sobre el tema.

v’ La nueva reglamentacion es asimismo muy activa en las disposiciones adicionales en materia Laboral
y de Seguridad Social, lo que para la empresa es un reto ir asumiendo en la medida en que se vayan
produciendo casos concretos.

v Promover la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres, garantizando las
mismas oportunidades de acceso, desarrollo profesional y condiciones laborales en todos los niveles
y areas de la organizacion.

v Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, con independencia de su origen
pudieran darse en la empresa.

v’ Garantizar y mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres, promoviendo medidas de
conciliacién de la vida laboral con la personal y familiar de las trabajadoras y los trabajadores de la
organizacion, que también garantice éptimos niveles de productividad y eficiencia.

v Fomentar la realizacion de acciones formativas en materia de igualdad para toda la plantilla.

v' Eliminar o reducir los riesgos laborales en su origen, a partir de su evaluacion por puesto, adoptando
las medidas necesarias, tanto en la correccidn de la situacion existente como en la evolucién técnica
y organizativa de la empresa, para adaptar el trabajo a la persona y proteger su salud.

v Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de sexo.

v’ Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién de la igualdad de oportunidades
en la empresa.
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4.- ACCIONES POSITIVAS

Una vez llevada a cabo la identificacion de las desigualdades y en funcion de los resultados obtenidos, se
procede a la definicién de las ACCIONES POSITIVAS para implantar las medidas pertinentes.

Se elabora una tabla para cada accion positiva, con el siguiente contenido:
1. Accién Positiva: Se describe de forma esquematica la accién positiva a llevar a cabo.
2. Prioridad: Se determina una Prioridad de Actuacion en funcién de la magnitud o importancia de
la desigualdad y el nivel de afectacion del trabajador. Es importante tener en cuenta que en
ocasiones el plazo de cumplimiento variard en funcién de las condiciones de aplicaciéon

(econdmicas, organizativas, etc.) por lo que la prioridad marca el inicio de la Accidon Positiva.

3. Responsable: Se asigna un responsable encargado del cumplimiento de cada Accién Positiva a fin
de que se integre el Plan de Igualdad en toda la organizacion.

4. Plazo de ejecucioén: Es la temporalizacion de las Acciones Positivas, estableciendo el inicio de las
mismas en funcién de la prioridad otorgada. Este item se relaciona con la planificacion.

5. Recursos materiales y econdmicos: Se establecen los presupuestos orientativos que cada accién
positiva necesitara para su consecucion.

6. Control de Ejecucidn: Implica el seguimiento de la ejecucidn de las Acciones Positivas y el control

de que se han llevado a cabo, colocando en la casilla de Control de Ejecucién la fecha de
consecucién de la Accién Positiva.
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AREA DE MEJORA

1.CONDICIONES GENERALES
ACCION POSITIVA

PRIORIDAD | RESPONSABLE

RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS FHAZBDE

CONTROL DE

EJECUCION
Recursos materiales: material de oficina,
conexién a internet, tablero de notificaciones

EJECUCION

1.1 Hacer una circular para el personal detallando la AGENTE DE | con la plantilla. o éSe ha hecho alguna
- . -, MEDIA IGUALDAD - | Recursos econdmicos: coste del material de 1 ANO .

aprobacion e implementacion del Plan de Igualdad. MARKETING | oficina, coste de la impresion de materiales, circular?

coste del tiempo invertido de las personas

responsables.

, B ) ¢Qué publicaciones

1.2 Establecer algun tipo de publicacidon en redes y la AGENTE DE Recursos ma_t?r'al_eS: conexion a. Internet, se han hecho?
web sobre el compromiso de la empresa con la MEDIA IGUALDAD - tRabIero de nOtlﬂc,aa.one_s con la plantilla. : 1 ANO ¢Cudntas han sidoy
. ) o ecursos economicos: coste del tiempo ) .
igualdad y la implementacién del Plan. MARKETING por qué medios se

invertido de las personas responsables.

han difundido?

AREA DE MEJORA

ACCION POSITIVA

2.COMUNICACION NO SEXISTA

PRIORIDAD | RESPONSABLE

CONTROL DE
EJECUCION

2.1 Publicacién de una guia para el uso de un lenguaje
no sexista y/o la realizacion de una campafia de
sensibilizacién, trasladando recomendaciones para un
uso no sexista del lenguaje en la empresa.

MEDIA

AGENTE DE
IGUALDAD -
RR.HH.

. PLAZO DE
RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS %
EJECUCION
Recursos materiales: material de oficina,
conexidon a internet, tablero de notificaciones Durante
con la plantilla. |
- ) 0s
Recursos econdmicos: coste del material de . )
oficina, coste de la impresion de materiales, prlmfzros
afnos

coste del tiempo invertido de las personas
responsables.

¢éSe ha facilitado la
guia? éEn qué
departamentos?

AREA DE MEJORA

ACCION POSITIVA

3.PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
PRIORIDAD | RESPONSABLE

CONTROL DE

3.1 Establecer un guion para las entrevistas de
seleccién de personal

MEDIA-

BAJA

AGENTE DE
IGUALDAD -
RR.HH.

PLAZO DE
RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS EJECUCION
Recursos materiales: material de oficina,
conexion a internet. 6 MESES-1
Recursos econdmicos: coste del material de ANO

oficina, coste de la impresion de materiales,

EJECUCION

éSe ha elaborado el
guion? ¢Se usa?
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coste del tiempo invertido de las personas
responsables.

AREA DE MEJORA \ 4 FORMACION INTERNA Y/O CONTINUA

PLAZO DE CONTROL DE
EJECUCION EJECUCION
No hay acciones en este ambito - - - - -

ACCION POSITIVA PRIORIDAD | RESPONSABLE RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS

AREA DE MEJORA

PLAZO DE
EJECUCION

CONTROL DE

ACCION POSITIVA PRIORIDAD = RESPONSABLE RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS EJECUCION

No hay acciones en este ambito - - -

AREA DE MEJORA 6.CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

. i PLAZO DE CONTROL DE

ACCION POSITIVA PRIORIDAD @ RESPONSABLE RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS EJECUCION EJECUCION
) . . ¢Hay algun
6.1 Establecer una politica salarial en la que se definan febclurso; mi_t]fr'al_es' coneIX|or|1 5II Internet, documento que
las causas o justificaciones de las distintas ALTA RR.HH. avlero de not 'C?C'.one_s conlaplantia. 4 ANOS recoja la politica
; : Recursos econdmicos: coste del tiempo .
percepciones salariales. invertido de las personas responsables. salarial de la
empresa?
6.2 Fijar un control anual de las tablas retributivas de Recursos materiales: conexién a internet y a los éSe han presentado
tqda_la .plan.tlllla para dete.cta.r y evitar cualquier tipo de ALTA RR.HH. datos salariales. N ' ANUAL las Ire\./|5|ones enel
discriminacioén directa o indirecta, y para controlar la Recursos econdmicos: coste del tiempo seguimiento anual del
correcta clasificacién del personal. invertido de las personas responsables. Plan de Igualdad?
AREA DE MEJORA 7.CONDICIONES DE TRABAJO
PLAZO DE CONTROL DE
ACCION POSITIVA PRIORIDAD @ RESPONSABLE RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS EJECUCION EJECUCION
7.1 Implantar un procedimiento de “entrevista de AGENTE DE Recursos materiales: material de oficina, ¢Se ha elaborado el
salida” que aporte datos cualitativos de los motivos de conexidn a internet, tablero de notificaciones procedimiento? ¢Se
) MEDIA IGUALDAD - ) 6 MESES

la baja, en aquellos casos que sea razonable RR.HH con la plantilla. ha usado en alguna
desarrollarlo (bajas voluntarias o dimisién). T Recursos econdmicos: coste del material de ocasién?
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oficina, coste de la impresion de materiales,
coste del tiempo invertido de las personas
responsables.

AGENTE DE Recursos materiales: conexion a internet, éSe ha hecho o
S I ificaci la plantilla. implementado algun
7.2 Establecer un protocolo de desconexion digital MEDIA IGUALDAD - tablero de noti caciones con 1a p antilia : 6 MESES P &
Recursos econdmicos: coste del tiempo protocolo de
RR.HH. invertido de las personas responsables. desconexién?

AREA DE MEJORA 8.EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

2 PLAZO DE CONTROL DE
w PRIORIDAD = RESPONSABLE RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS " EJECUCION EJECUCION

Recursos materiales: material de oficina,
conexién a internet, tablero de notificaciones
AGENTE DE con la plantilla.

BAJA IGUALDAD - Recursos econdmicos: coste del material de ANUAL
RR.HH. oficina, coste de la impresién de materiales,
coste del tiempo invertido de las personas
responsables.

8.1 Establecer circulares anuales, o periddicas
recordando las medidas de conciliacién

¢Se ha hecho alguna
publicacion?

AREA DE MEJORA 9.INFRARREPRESENTACION FEMENINA
< p PLAZO DE CONTROL
ACCION POSITIVA PRIORIDAD = RESPONSABLE RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS EJECUCION DE EJECUCION

Recursos materiales: conexién a internet, éSe ha presentado el

9.1 Hacer un control de las mujeres y hombres que tablero de notificaciones con la plantilla. control en el

. o BAJA RR.HH. - ) ANUAL S

ascienden en la empresa, para futuras revisiones. Recursos econdmicos: coste del tiempo seguimiento anual del

invertido de las personas responsables. Plan de Igualdad?
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AREA DE MEJORA 10.PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
PLAZO DE CONTROL DE
EJECUCION EJECUCION

ACCION POSITIVA PRIORIDAD | RESPONSABLE RECURSOS MATERIALES Y ECONOMICOS

Recursos materiales: material de oficina,

10.1 Difundir circulares o comunicaciones sobre el conexién a internet, tablero de notificaciones

rotocolo para la prevencién del acoso sexual o por AGENTE DE | con la plantila. ¢5e han hecho
P . P P . . P MEDIA IGUALDAD - Recursos econdmicos: coste del material de ANUAL comunicaciones?
razéon de sexo al conjunto de la plantilla, para - : - ) o

RR.HH. oficina, coste de la impresiéon de materiales, éCudntas?

garantizar su conocimiento general. coste del tiempo invertido de las personas

responsables.

CALENDARIO DE ACCIONES:

2024 2025 2026 2027
ACCION 1.1
ACCION 1.2
ACCION 2.1
ACCION 3.1
ACCION 6.1
ACCION 6.2
ACCION 7.1
ACCION 7.2
ACCION 8.1
ACCION 9.1
ACCION 10.1

PRIORIDAD BAJA
PRIORIDAD MEDIA
PRIORIDAD ALTA
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5.- SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

ELECTRICITAT BOQUET, S.L. acuerda con la representacion de los trabajadores establecer los
mecanismos de seguimiento y evaluacion de las lineas de actuacion y medidas contenidas en el presente
Plan de Igualdad, en los términos que a continuacion se detallan.

La finalidad perseguida es la de la transparencia en la informacidn facilitada por ELECTRICITAT BOQUET,
S.L. a la representacidon de los trabajadores, al objeto de conocer la evolucién del Plan y en su caso,
colaborar en su mejora.

Las medidas y lineas de actuacién que se contienen en el presente Plan de igualdad tienen vocacion
cambiante, variable y dindmica y con cardcter temporal hasta el 21 de diciembre del 2027 inicidandose
los trabajos de negociacién del siguiente Plan de Igualdad, siempre que sea posible, con una antelacién
de 6 meses antes del fin de la vigencia del presente Plan.

En todo caso, las partes se reservan la facultad de revisar, en cualquier momento, el presente Plan de
igualdad para lo cual se convocara a la Comisién de Igualdad prevista en el apartado 6.

Asimismo, se realizard una revisién anual de las distintas lineas de actuacion propuestas, con el objeto
de evaluar su impacto. La revisidn conllevara la actualizacién del diagndstico de igualdad en caso de que
resulte necesario.

Del resultado de dichas revisiones se elaborard una Memoria Anual donde se recogera el informe de
evaluacién de ejecucidn de objetivos y medidas propuestas por la Comision de Igualdad. Asi mismo se
realizard un informe final a la finalizacion de la vigencia del presente Plan de igualdad.

El seguimiento del Plan de igualdad y de las lineas de actuacién contenidas en el mismo, se llevard a
cabo a través de la persona designada como Agente de Igualdad y de la Comision de igualdad.

Modificacidn y resolucidn de posibles discrepancias

Conscientes de que las medidas contenidas en este Plan de Igualdad, asi como las condiciones que las
han generados, pueden variar durante la vigencia de este, se establece el proceso para proceder con
cualquier posible modificacién de medidas y para solventar los desacuerdos que puedan surgir en la
aplicacién, seguimiento, avaluacién o revision de las acciones propuestas inicialmente y sus
modificaciones.

Se establece que para proceder con cualquier afiadido o modificacién de las presentes medidas del Plan
de lgualdad, se deberd convocar a la Comision de Igualdad, con la antelacion establecida, y siendo
necesaria la participaciéon del y de la Agente de Igualdad; en la convocatoria se comunicara el propdsito
de la reunion y los puntos que se trataran.

Las modificaciones o ampliaciones de las medidas presentes en este Plan deberan ser aprobados por
toda la Comisién de lIgualdad, siendo necesario presentar una debida justificacién para el cambio
mediante los indicadores o los resultados de las avaluaciones pertinentes. Todo ello se vera reflejado
mediante la redaccion del acta de la reunién que debera estar firmada por todos los presentes, y se
tendrd en cuenta para las futuras reuniones de seguimiento del Plan de Igualdad.

Si surgiesen discrepancias o desacuerdos durante el transcurso de la avaluacién, seguimiento o
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modificacion del Plan, sin que estas lleguen a una resolucion dentro de la propia Comision de Igualdad,
las distintas partes pueden buscar asesoramiento externo en ambito de lIgualdad; acudir a los
procedimientos y érganos de mediacién de la comunidad auténoma de Catalunya, si se considera
necesario o si el asesoramiento externo no ha aportado soluciones satisfactorias a la situacion; o, acudir
a la Comisidn paritaria del Convenio Colectivo de aplicacién en la empresa.

En todo caso, cualquier accion que modifique o amplie el presente Plan de Igualdad quedara reflejado

mediante la documentacién firmada por los y las integrantes de la Comisién de Igualdad
correspondiente y se adjuntara a las revisiones anuales del Plan.

54




PLAN DE IGUALDAD

Fecha:
DICIEMBRE 2023

6. COMISION DE IGUALDAD

55




Fecha:

PLAN DE IGUALDAD DICIEMBRE 2023

6.- COMISION DE IGUALDAD

La Comisién de Igualdad es el érgano que da cumplimiento a los objetivos del Plan de Igualdad, estando
constituida de forma paritaria por la representacién legal de los trabajadores y por la organizacion. En la
composicién de esta se velard por que el mayor nimero de segmentos de la organizacion estén
representados en ella, asi como por la presencia de mujeres en su seno.

La Comision trabajara a partir de reuniones planificadas en su correspondiente calendario, aprobado
para cada afio. Ademas de las reuniones ordinarias, podran celebrarse reuniones extraordinarias a
solicitud de una de las partes, cuando la importancia de un asunto asi lo requiera y con un preaviso de
15 dias de antelacién.

Para la adopcién de acuerdos validos, sera necesario el consenso de las partes, Si no lo hay, el asunto se
someterd a votacién que habra de acordarse por mayoria simple.

Objetivos de la Comision de Igualdad
Los objetivos de la Comisidn son los que se relacionan a continuacion:

= Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
para poder garantizar en el ambito laboral la misma oportunidad de ingreso y de desarrollo
profesional a todos los niveles.

=  Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir las desigualdades y desequilibrios que se puedan dar en la Empresa.

= Determinar medidas para poder conseguir una representacién equilibrada de la mujer en el
ambito profesional en nuestra entidad.

= Asegurar que la gestién del Departamento de Recursos Humanos cumpla con los requisitos
legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

= Establecer medidas contra la discriminacion por razén de género, el acoso sexual y la violencia
de género.

= Negociar la ampliacién de los derechos de conciliacion de la vida familiar y laboral,
actualizdndolos conforme a la normativa vigente en cada momento y a la realidad social,
fomentando el uso de los derechos de conciliacion entre los hombres. La consecucion de estos
nuevos derechos serd de igual aplicacion para las parejas de hecho.

= Consideracién de las situaciones especificas de las mujeres embarazadas con riesgo durante el
embarazo.

La Comision de Igualdad tendra las siguientes funciones:

=  Promover el principio de igualdad y no discriminacion.
= Realizar el seguimiento del cumplimiento del Plan de Igualdad, con especial incidencia en:
o Identificar ambitos prioritarios de actuacion.
o Promover acciones formativas y de sensibilizacion como Jornadas sobre igualdad.
o Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucién de objetivos y
desarrollo del Plan.
o Estudiar y analizar la evaluacion de la situacién de la mujer en ELECTRICITAT BOQUET,
S.L. y de las medidas puestas en marcha y que permitan en caso necesario introducir
actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.
= Aclarar aquellos puntos del Plan de Igualdad que sean susceptibles de interpretacion.
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= Realizar, con la periodicidad que se acuerde, un informe de seguimiento de las medidas
pactadas en el Plan de Igualdad.

= Proponer revisiones y/o nuevos redactados del Plan de Igualdad, con el fin de mejorar su
aplicacién.

= Colaborar con la Direccion de ELECTRICITAT BOQUET, S.L. en el establecimiento y puesta en
marcha de medidas de conciliacion.

= Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como promover el
establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

La informacién estadistica, de cardcter anual, que debe proporcionarse a la Comision para el desempefio
de sus funciones sera:

=  Promocionesy ascensos.

= Distribucién de la plantilla.

= Contratos temporales.

= Reducciones de jornada.

=  Permisos de maternidad y paternidad.
=  Flexibilidad horaria.

=  Permisos especiales no retribuidos.

= Horas de lactancia.

= Excedencias.

= Vacaciones.

=  Proteccién durante el embarazo y la lactancia.

Se elaborara una Memoria Anual donde se recogera el informe de evaluacion de ejecucion de objetivos
y medidas propuestas por dicha Comisién.

La Comisién de Igualdad de HOSAMA, S.L. estard formada por un nimero paritario de representantes de
la empresa y de representantes de la plantilla; realizando reuniones de seguimiento anuales, junto con
los y las Agentes de Igualdad.

Un equipo técnico externo asesorard al Comité de Igualdad de HOSAMA, S.L. durante el proceso de

seguimiento, revisién y evaluacion de las acciones positivas aprobadas en el Plan de Igualdad, si asi se
establece y considera oportuno.
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7. ANEXOS
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ANEXO |: ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION
NEGOCIADORA
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ANEXO II: INFORME DE DIAGNOSTICO DE IGUALDAD
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ANEXO IIl: ACTA DE FIRMA DE APROBACION DEL PLAN
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