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I. INTRODUCCION

PRESENTACION DE LA EMPRESA

Exposicion y Conservacion de Alimentos, S.A. (EXKAL) nace en 2005, combinando las ideas
de un selecto grupo de expertos profesionales, con la intencion de influir en el sector del
Comercio de la Alimentacion, promoviendo el cambio y la innovacion, y con la voluntad de
liderarlo tecnolégicamente.

El cumplimiento de las altas expectativas en cuanto a Reduccién del Costo Ciclo Vida en
las primeras implantaciones, les condujo a una excelente aceptacion del producto por parte
de los primeros clientes usuarios a tal punto que antes de cumplirse un afo desde el inicio
de la comercializacidén hizo necesaria una ampliacién de la fabrica.

En 2009 comenzd la internacionalizacién de sus productos y 2016 y 2017 supusieron la
implantacion total 4.0 para convertirse en una fabrica 4.0, capaz de proporcionar al mercado
productos 4.0.

En estos pocos afios han completado 4 proyectos de Innovacién Tecnoldgica, por uno de
los cuales han recibido el sello EUREKA y actualmente estan trabajando en otros tres
nuevos proyectos innovadores, todos ellos en colaboracidén con importantes Empresas, con
Centros Tecnolégicos y con prestigiosas Universidades. Uno de ellos en colaboracion con
una empresa China, proyecto CHINEKA y otro con Centros Tecnoldgicos y Empresas
europeas, proyecto EUROSTARS.

Su Mision es la excelencia en la exposicién y conservacion de alimentos en muebles
refrigerados sostenibles, con soluciones innovadoras en favor de la humanidad y su Vision
liderar el mercado de los muebles de refrigeracion comercial con soluciones locales,
desarrollos innovadores y sostenibles, globales.

Situada en Marcilla, EXKAL cuenta con un equipo profesional de en torno a 400 personas
que aportan todos sus conocimientos, esfuerzos y experiencia para conseguir unos
resultados de maxima calidad.

En el momento actual la empresa tiene la oportunidad de dar un paso hacia el compromiso
con la igualdad haciendo una reflexién interna en la materia, detectando puntos fuertes y
oportunidades de mejora, y estableciendo las acciones oportunas para abordar retos al
respecto.



MARCO NORMATIVO

La Igualdad entre mujeres y hombres es un derecho fundamental reconocido en la
Constitucion Esparola y un principio juridico universal recogido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos, entre ellos destaca la Convencion scbre la
eliminacién de todas las formas de discriminacion, aprobada por la Asamblea General de
las Naciones Unidas.

Igualmente se ha desarrollado en el seno de la Unién Europea un importante conjunto de
practicas, decisiones y criterios comunitarios sobre la igualdad entre sexos: Tratado de
Roma, Tratado de Amsterdam, Carta de tos Derechos Fundamentales de la UE.
Concretamente en materia de empleo, encontramos las siguientes directivas:

v" Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre
de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacién
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a las condiciones
de trabajo,

v" Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo del 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

En este sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, sobre igualdad efectiva de mujeres
y hombres, obliga a la eliminacion de las barreras de desigualdad entre mujeres y hombres.
Esta Ley, dedica su Titulo IV al derecho de las personas a la igualdad de oportunidades en
el trabajo.

Al objeto de integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la entidad de manera
transversal, eficiente y eficaz, con parametros de control que aseguren la calidad,
responsabilizarse con la mejora del entorno de la entidad y con la calidad de vida de las
personas que la integran, y promover una gestion 6ptima de las personas y procesos, EXKAL
ha impulsado la realizacion de su | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres

AGENTES Y PROCEDIMIENTO

En la elaboracién este Plan de Igualdad entre mujeres y hombres, han participado los
siguientes agentes:

» Direccion General y Recursos Humanos de la entidad, que han asumido el
compromiso de impulsar e integrar la igualdad de género en la empresa a través de
la elaboracion del Plan y que han sido las encargadas de tomar las decisiones
pertinentes que durante el proceso de elaboracion del Plan han sido necesarias.

» El grupo de trabajo conformado por personas trabajadoras que representan los
diferentes departamentos de la entidad, que han participado en la elaboracion del



Diagndstico y el Plan realizando las aportaciones pertinentes y tomando las
decisiones técnicas requeridas.

» La entidad consultora contratada para la elaboracion del Plan, que ha asesorado
técnicamente durante todo el proceso, en calidad de experta en la materia
acompanando al grupo de trabajo y a la Direccién de la entidad en la toma de
decisiones.

Para la elaboracién del | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de EXKAL, se ha tomado
como marco metodolégico:

La participacion de todos los actores de la empresa.
La evolucion hacia un modelo de calidad para (a integracion transversal de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

o La eficiencia y excelencia en la gestion actual y futura.

De manera previa a la elaboracion del | Plan de Igualdad entre hombre y mujeres de EXKAL,
se concretan y definen cada uno de los ambitos sobre los que se piensa actuar,
estableciendo para el conjunto de los mismos dos ejes estratégicos de analisis:

= Ladeteccion de posibles situaciones de desigualdad y de discriminacién por motivo
de género.

= El nivel de integracion del principio de igualdad de oportunidades y de trato entre
mujeres y hombres.

Atendiendo a la modificacion planteada en el Real-Decreto - Ley 6/2019, del 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion se han definido los siguientes ambitos de
intervencion:

AMBITO 1: Compromisa y cultura de la organizacion

AMBITO 2: Proceso de seleccion y contratacién

AMBITO 3: Clasificacion profesional e infrarrepresentacién femenina
AMBITO 4: Formacién

AMBITO 5: Promocidn profesional

AMBITO 6: Condiciones de trabajo

AMBITO 7: Retribuciones

AMBITO 8: Ejercicio corrsponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral.

AMBITO 9: Salud laboral y prevencion de acoso sexual o por razén de sexo
AMBITO 10: Lenguaje , comunicacion y participacion

AMBITO 11: Procesos de produccion y prestacion de servicios



Los datos necesarios para la elaboracién del diagnéstico se han nutrido de la informacion
generada por la propia empresa en la que se distinguen:

» Fuentes de informacién cuantitativa: datos estadisticos actuales y anteriores
desagregados por sexo que permitan un conocimiento exhaustivo de la distribucién
de la plantilla. A tal fin se han elaborado una serie de tablas por cada uno de los
ambitos de la empresa que aportan y permiten su explotacidn (sexo, edades, tipos
de contrato, categorias, salarios, movimientos de personal, responsabilidades
familiares, etc.)

» Fuentes de informacion cualitativa: normativa, politicas, programas, planes, cultura
organizacional, procedimientos de la empresa, etc.

La informacion recabada por las distintas fuentes, se ha visto complementada por un amplio
proceso de participacion, al objeto de conocer la opinidn, necesidades y aportaciones de
todas las personas trabajadoras a través de distintos métodos:

» Cuestionario dirigido a toda la plantilla.
» Grupo de discusién y de trabajo que ha contado con la participacion de las personas
integrantes del Grupo de Igualdad.



ANTECENDENTES Y DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA
IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EXKAL

AMBITO 1: COMPROMISO Y CULTURA DE LA ORGANIZACION

Fortalezas

Procesos en la organizacion:

Existe un compromiso explicito para trabajar en materia de igualdad en EXKAL
desde Direccién.

En la pagina web de EXKAL se recoge el compromiso con la conciliacion como via
para mejorar la calidad de vida de su plantilla.

EL plan estratégico de EXKAL recoge el compromiso con la igualdad de forma
especifica como un objetivo.

Una persona del equipo de recursos humano (Miren) tiene formacion inicial en
igualdad de oportunidades y entre sus funciones se recogen tareas vinculadas con
la promocion de la igualdad.

EXKAL, mantiene un convenio de colaboracion con AMMIMET. Esta (ltima, sefala
entre sus compromisos el trabajo por la igualdad entre mujerres y hombres teniendo
en cuenta la doble discriminacion que viven las mujeres con discapacidad.

Actualmente se esta realizando el disefio y elaboracion del Plan de Igualdad con el
objetivo de incorporar el principio de igualdad en la estrategia de EXKAL, asi como
en la gestion de personas.

Actualmente existe una Comision de Igualdad a través de la cual se esta
desarrollando el disefio y la elaboracién del Plan. EL grupo esta conformado por
personal técnico, responsables con personas a su cargo, la persona responsable de
RRHH y una persona del comité de empresa.

La elaboracidn del Plan de Igualdad se esta llevando a cabo dentro de un proceso
participado en el que se esta teniendo en cuenta la opinién de personas clave de la
organizacion. En este sentido se estan llevado a cabo sesiones de capacitacién y
trabajo con el grupo constituido para la elaboracidn del Plan de Igualdad, que se
esta encargando de aportar todos sus conocimientos relacionados con los procesos
y maneras de hacer en la empresa y que se ha constituido como enlace entre este
trabajo y el resto de la plantilla.

* En la empresa se han realizado acciones de comunicacion y participacién tendentes

a fomentar la participacion de mujeres y hombres en la elaboracién del | Plan de



lgualdad a través de la consulta via correo electronico y cuestionario de opinidn para

conocer la percepcion de toda la plantilla de la empresa.

« Con la elaboracion del plan de igualdad estd previsto comunicar al conjunto de la
plantilla los resultados obtenidos y los nuevos retos de la empresa en materia de

igualdad entre mujeres y hombres.

Percepciones de (a plantilla que han cumplimentado los cuestionarios de opinidn:

EL cuestionario ha sido por completado por el 71% de la plantilla.

EL 84% de la plantilla siente que no existe ningtin tipo de discriminacion por etnia,
religion o sexo.

Oportunidades de mejora

Procesos en la organizacion:

En la pagina web de EXKAL no aparece reflejado de forma explicita el compromiso
con la igualdad. Ademas de la conciliacién (a la que si se hace referencia), la
igualdad de oportunidades se incorpora en diferentes ambitos de la empresa que
puede ser interesante visibilizar.

EXKAL tiene la oportunidad de incorporar de manera especifica y visible el respeto
al principio de igualdad como uno mas de sus valores de la empresa.

Se recomienda mantener la Comision de Igualdad constituido para la elaboracion
del Plan de Igualdad con el objetivo de aseqgurar la correcta implementacion en la
empresa de las medidas contenidas en el Plan de Igualdad.

Percepciones de la plantilla que han cumplimentado los cuestionarios de opinidn:

Ante la pregunta que hace referencia a la preocupacién por la igualdad entre
hombres y mujeres, el porcentaje de quienes manifiestan preocupacion por el tema
es del 62%. Si bien este dato recoge a mas de la mitad de las personas, no muestra
una preocupacion general por el tema.

Es llamativo que sea el grupo de Los hombres quienes expresen mayor preocupacion
por el tema que las mujeres (63% frente al 58%).

L.as encuestas realizadas al conjunto de la plantilla para la elaboracion de este |
Plan de Igualdad muestran unos valores intermedios en cuanto al nivel de
satisfaccion y trabajo en temas relacionados con la Igualdad.

Ante la pregunta que invita a desvelar las principales carencias de la organizacion
en materia de igualdad, las aportaciones recibidas giraban en torno a los
puestos de trabajo.



Entre las aportaciones planteadas para paliar las carencias en materia de igualdad
destacan las siguientes medidas:
o proponen cursos en igualdad.
o ofrecer las mismas posibilidades tanto a hombres como a mujeres para
todos los puestos
o revisar la ergonomia de los puestos de montaje para que no se requiera
tanta fuerza fisica y tengan las mismas posibilidades de trabajar en ellos
una mujer

Tras el analisis sobre las carencias y aportaciones, en materia de iqualdad para
favorecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, se recoge gue la
mayoria de la plantilla no identifica carencias ni ofrece ideas para ello.

AMBITO 2: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAS

Fortalezas

Procesos en la organizacion:

Las ofertas de empleo se redactan sin hacer distincion por sexo.

Los canales prioritarios utilizados para la comunicacion de puestos vacantes son
cartales internos de la empresa (intranet y paneles informativos} y webs de seleccién
de personal,

EL personal encargado de realizar las entrevistas en los procesos de seleccion se
encuentra sensibilizado o tiene formacion en materia de igualdad.

Este equipo dirige sus esfuerzos por realizar las entrevistas siguiendo un guion
estructurado cuyo objetivo es conocer las competencias y capacidades de cada
persona con independencia del género.

El histdrico de contratacion refleja que en tos Gltimos cinco afos se ha contratado
mujeres con una edad comprendida entre los 28 y 38 afos.

Tanto hombres como mujeres cuentan con una antigliedad similar en EXKAL.

Percepciones de la plantilla que han cumplimentado los cuestionarios de opinion:

EL 82% piensa que en EXKAL, todas las personas tienen las mismas opciones de
empezar a trabajar frente a un 11% que considera que las opciones son diferentes
segun el sexo. Si realizamos el analisis segun sexo se observa una diferencia de 9
puntos porcentuales entre la opinién de las mujeres y la de los hombres. Las



mujeres piensan en un 75% que tienen las mismas posibilidades que los hombres
de empezar a trabajar, sin embargo, el 84% de los hombres lo piensa asi.

Oportunidades de mejora

Procesos en la organizacion:

* No existe un registro oficial de entrevistas realizadas segin sexo por lo que se
propone registrar las candidaturas recibidas y las entrevistas realizadas segiin sexo.

* Seria interesante que todas las personas que realizan los procesos de seleccidn
tuvieran incorporada la perspectiva de género.

= Enlo que respecta a los procesos de toma de decisién de la empresa, cabe sefialar
que el 80% de los responsables de EXKAL son hombres.

* A pesar de que tanto hombres como mujeres cuentan con una antigliedad similar
en EXKAL, se observa diferencia entre las personas que llevan entre 1 y 3 anos, ya
que en el caso de los hombres es el 20% y en el caso de las mujeres 27%,; y entre
quienes tienen contrato con la empresa desde hace 3 afos que en el caso de las
mujeres desciende al 13 % mientras que los hombres siguen siendo el 20%.

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA
: ' % % % SOBRE

MUJERES HOMBRES TOTAL
Menos de & meses 53% 53% 52%
De 6 mesesa lano 0% 2% 1%
De 1 a3anos 27% 20% 22%
De 3 a 6 afios 13% 20% 19%
De 6 a9 znos 7% 6% 6%
9 afos ¢ mas 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100%

* Incluir en todos los procesos de participacién la perspectiva de género para el
analisis de resultados.

AMBITO 3: CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Fortalezas

Procesos en la organizacion:

* EXKAL cuenta con una plantilla joven. EL 63% de la plantilla tiene menos de 40
anos y este porcentaje aumenta hasta el 73% en el caso de las mujeres.



Oportunidades de mejora

Procesos en {a organizacion:

+ La plantilla de EXKAL esta masculinizada. EL 72% de las personas que trabajan en
la asociacién son hombres y el 28 % mujeres.

* Revisar aquellas areas en las que la representacién masculina es notablemente
superior, para conocer las causas y proponer alternativas en futuras incorporaciones
para equilibrar la representacion.

* Atendiendo a l[a distribucion por sexo en las diferentes categorias laborales, se
observa que la gran mayoria de la plantilla se ubican en la categoria “personal
especialista” (72%), de este resultado el 78% son hombres y el 22% mujeres.El resto
de la plantilla aparecen como “personal técnico” (28%), de este resultado el 61% son
hombres y el 43% son mujeres.

* Aigualdad de condiciones, priorizar la contratacion de mujeres en aquellos puestos
0 grupos profesionales de menor cualificacion o donde haya una representacién
masculina mayoritaria,

* Formar en materia de igualdad y en gestion de personas desde la perspectiva de
género a las personas que ocupan puestos de responsabilidad.

AMBITO 4: FORMACION

Fortalezas

Procesos en la organizacion.

* Ep cuanto a formacién como desarrollo profesional, EXKAL facilita a todas las
personas y en todos los puestos la posibilidad de realizar acciones de formacién o
desarrollo profesional dentro de la jornada laboral.

* El Plan de formacion de EXKAL tiene en cuenta horarios y modalidades para
adaptarse a las necesidades de conciliacion de las personas de la plantilla.

Percepciones de la plantilla que han cumplimentado los cuestionarios de opinidn.

» EL 82% de las personas encuestadas afirman que todas las personas cuentan con las
mismas posibilidades de formacién y el 16% no se manifiesta sobre el tema. El 2%
considera que las posibildades de formacion son diferentes seguin el sexo.

Oportunidades de mejora




Percepciones de [a plantilla que han cumplimentado los cuestionarios de opinion:

A pesar de que tan sélo un 26% de la plantilla ha solicitado a la empresa sus
necesidades de formacion frente al 49% que no las ha planteado, el 38% considera
que EXKAL le ofrece la formacion necesaria para desarrollarse profesionalmente. Sin
embargo un 15% considera que no se le brinda la formaciéon oportuna para su
desarrollo y el 23% indica que s6lo en parte.

Es interesante destacar la abstencidon en las respuestas respecto al este tema. En
algunos casos, quienes no se manifiestan ni sobre su demanda de formacién ni sobre
la oferta de EXKAL, alcanzan el 27% .

iCrees que en EXKAL las mujeres y los hombres tienen las mismas
posibilidades para formarse?

Mujeres Hombres Total plantilla
Si 67% 86% 82%
No 8% 0% 2%
NS/NC 25% 14% 16%
Total 100% 100% 100%

¢Has tenido la oporiunidad de plantear a la empresa tus necesidades de
formacidn para poder desarrollarte profesionalmente?

Mujeres Hombres Total plantilla
Si 33% 24% 26%
No 58% 47 % 49%
NS/NC 8% 29% 25%
Total 100% 100% 100%
iLa empresa te ofrece la formacidén que solicitas para poder
desarrollarte profesionalmente?

Mujeres Hombres Total plantilla
Si 25% 41% 38%
No 33% 10% 15%
En parte 25% 22% 23%
NS/NC 17% 27% 25%
Total 100% 100% 100%




* El analisis de las tablas detalladas muestra que los hombres consideran, en mayor
media, que las opciones de formacidn son iguales para ambos sexos, mientras que
las mujeres no lo tienen tan claro. Ademas, ellos afirman en un pocentaje superior
al de las mujeres (41% hombres - 25% mujeres) que la empresa les ofrece la
formacion solicitada, a pesar de que ellas han planteado en EXKAL sus necesidades
en mayor medida gue los hombres (33% mujeres-24% hombres).

* Se propone disefiar el plan anual de formacidn de la organizacion teniendo en cuenta
los diferentes horarios y modalidades de trabajo de las personas.

AMBITO 5: PROMOCION PROFESIONAL

Fortalezas

Procesos en la organizacion:

* Desde EXKAL se ha realizado de forma especifica un analisis para valorar si los
criterios establecidos para poder promocionar se ajustan a las necesidades reales
del puesto.

*  La flexibilidad horaria o la formacidn (entre otros) son medidas especificas que se
aplican en el acceso a los puestos de responsabilidad. Si bien, el objetivo principal
no busca favorecer el acceso de las mujeres a estos puestos, es evidente que facilita
la conciliacion de quienes acceden a estos puestos.

«  Se realizan evaluaciones a toda la plantilla para medir el desempefio en base a
competencias.

« EL100% de las personas responsables gue ha cumplimentado el cuestionario piensa
gue EXKAL establece criterios objetivos para que regulen la promocién profesional
de mujeres y hombres en igualdad de condiciones.

Oportunidades de mejora

Datos de Plantitia.

»  Contar con datos desagregados por sexo, sobre las promociones de los Gltimos afios
ayudaria a conocer la incidencia real de los procesos de promocion sobre las
mujeres y los hombres de la empresa.

Procesos en la organizacion:

+ La promocién se realiza indistintamente sin tener en cuenta el género, sin embargo,
los datos revelan que los puestos de responsabilidad recaen unicamente en los



hombres. Por lo tanto, realizar este analisis con perspectiva de género puede aportar
una visién mas ajustada sobre los perfiles de las personas responsables.

» Revisar, con perspectiva de género, los criterios establecidos para promocionar,
teniendo en cuenta que algunos pueden tener impacto negativo para las mujeres.

« Establecer y difundir, entre la plantilla, las competencias profesionales que pueden
facilitar la promocion a otros puestos de trabajo.

Datos plantilla:

* El 61% considera la promocion laboral como un desarrollo profesional gue en
EXKAL, puede ser alcanzado tanto por hombres como por mujeres. EL 13% indica que
hay diferencias y el 26% no sabe o no contesta.

* Realizando el analisis por sexo, se observa que las mujeres manifiestan a partes
iguales (42 % en ambos casos) tanto que las opciones de promocion son las mismas
como que son diferentes para hombres y mujeres. Sin embargo, los hombres
consideran en un 65% de los casos que las posibilidades de ascenso laboral son
iguales para ambos sexos.

* Estudiar los perfiles femeninos con potencial y realizar entrevistas con estas mujeres
para detectar y en su caso, tratar de solventar, las posibles barreras para su
promocion dentre de la organizacion.

AMBITO 6: CONDICIONES DE TRABAJO

Fortalezas

Datos de Plantilla:

* ElL 95% de la plantilla de EXKAL cuenta con un contrato de trabajo a tiempo
completo.

» EXKAL cuenta con un registro especifico de los datos desagregados por sexo y
categoria laboral.

Percepciones de la plantilla que han cumplimentado los cuestionarios de opinion:

* Respecto a las condiciones laborales, el 70% considera que son iguales para
hombres que para mujeres, un 7% senala que hay diferencias y un 23 % no se
manifiesta al respecto.



Procesos en la organizacion:

= EXKAL se rige por el “Convenio Colectivo del Sector Industrias Siderometallrgicas
de Navarra”. Este convenio recoge de manera especifica en la Seccion |, el
reconocimiento a la Igualdad de Oportunidades, y en la Seccién Il, la necesidad de
elaborar y aplicar Planes de Igualdad en las empresas.

Oportunidades de mejora

Datos de Plantitia:

» Atendiendo al tipo de contrato, Los datos revelan que el 59% de mujeres tienen un
contrato indefinido a jornada completa mientras que el dato para los hombres es
del 68%

Percepciones de la plantilla que han cumplimentado los cuestionarios de opinion:

* Analizando la valoraciéon que realizan hombres y mujeres sobre las condiciones
laborales, se desprende que la percepcion es diferente segin el sexo. EL 25% de las
mujeres observa diferencias en las condiciones en las mientras que el caso de los
hombres este porcentaje desciende al 2%. Sin embargo el 73% de los hombres
considera que no hay diferencias frente al 58% de las mujeres cree que las
condiciones son iguales.

¢Crees que en EXKAL las mujeres v los hombres disfrutan de las mismas
condiciones laborales (reconocimiento, seguridad, bienestar... etc.)?

Hombres Mujeres Total plantilla
Si 58% 73% 70%
No 25% 2% 7%
NS/MC 17% 24% 23%
Total 100% 100% 100%

Procesos en la organizacion:

* Se propone formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas que
ocupan puestos de responsabilidad.

» (entrando el analisis en las personas que forman el equipo de Representacion Legal
de las personas Trabajadoras seria interesante que tuvieran formacion especifica en
materia de igualdad.



AMBITO 7: RETRIBUCIONES

Fortalezas

Procesos en la organizacion:

+ EXKAL cuenta con un sistema de valoracion de puestos de trabajo que regula los
salarios, complementos y beneficios.

* A pesar de que los hombres, en proporcién, ocupen puestos de mayor categoria
laboral y por lo tanto, mejor retribuidos econdmicamente que las mujeres, en EXKAL,
existe un equilibrio entre la remuneracion que perciben las mujeres con la que
perciben los hombres.

* Los complementos retributivos valoran por igual las contribuciones realizadas por los
trabajos de mujeres y hombres y asi queda reflejado en el convenio que regula las
condiciones de trabajo en EXKAL.

Oportunidades de mejora

Datos de Plantilla:

* Sistematizar las evaluaciones para medir el desemperio, en base a competencias, a
todas las personas de la empresa.

AMBITO 7.1: REGISTRO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA (DATOS ACTUALIZADOS 2020)

El diagnostico se ha realizado durante el 2021, por lo que para el andlisis de indicadores
gue requieren mostrar la situacién de la empresa se han tenido en cuenta las personas
trabajadoras que han estado de alta durante 2020 (por ejemplo anélisis retributivo). El
analisis de los indicadores que muestran la evolucién durante un periodo, comprende los
datos de 2019 a 2020.

A. Condiciones laborales.
1. Presencia de mujeres y hombres en toda la organizacién.

En 2020 De las 484 personas trabajadoras que en 2020 estuvieron de alta en la
empresa, 119 eran mujeres y 365 eran hombres por lo que la distribucién porcentual
por género es: 25% femenino frente a un 75% masculino.



Composicién de la plantilla

119

365

Mujer ~ Hombre

A la vista de los resultados, se aprecia un desequilibrio respecto a la presencia de
mujeres, siendo esta la composicion habitual en el sector de la empresa. No obstante,
la empresa asume el compromiso de fomentar la contratacién de mujeres,
estableciéndose como uno de los objetivos del presente plan de igualdad.

2. Caracteristicas de la plantilla.

Antigliedad:
Antigiiedad Hombre Mujer Total % Mujeres
De 0 a2 afos 174 55 229 24%
De 3 a5 afios 101 30 131 23%
De 6 a 8 afios 57 18 75 24%
De 9 a 11 afios 17 4 21 5%
De 12 a 14 afios 9 5 14 36%
De 15 a 17 afios 6 7 13 54%
De 18 a 20 afios 1 0 1 -

Total general 365 119 484
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Se puede apreciar que en los niveles mas bajos de antigliedad, las mujeres representan
aproximadamente el mismo porcentaje que en el total de la empresa, sin embargo en
el rango de 12 a 14 afos y de 15 a 17 afios la presencia de las mujeres se incrementa.
Esto significa que las mujeres suelen estar de media mas afios que los hombres.

3. Condiciones contractuales de mujeres y hombres
Distribucion por tipo de contrato:

Datos en porcentaje sobre los colectivos mujeres sobre mujeres

Tipo de contrato Mujer % del total

LABORAL TEMPORAL 9 8%
LABORAL FIJO 110 92%
Total general 119 100%

Datos en porcentaje sobre los colectivos hombres sobre hombres

Tipo de contrato Hombres % del total

LABORAL TEMPORAL 35 10%
LABQRAL FUO 330 90%
Total general 365 100%

Teniendo en cuenta los datos, la plantilla de EXKAL es estable, la mayoria dispone de
un contrato indefinido, representando el 92% de las mujeres y el 90% de los hombres,
existiendo igualdad entre mujeres y hombres. Los contratos tempaorales, son la excepcion,
siendo utilizados por la empresa para cubrir proyectos puntuales e interinidades.



4. Evolucién y motivos de las extinciones de la relacion laboral

Extinciones de la relacion Laboral en el periodo 2019 y 2020.

MUJER
HOMBRE
Total general

= Despido

= Finalizacién de contrato

= Excedencia

= Fin actividad fijo discontinuo

= Cambio empresa

NOm. extinciones
' 104
404

508

Extinciones hombres

7.67%  11,83%

9,16%

\
e 6,93%
0,50% _j 0,50%

= Baja veluntaria
1 Cese periodo de prueba
» Fallecimiento trabajador

= Modificacion sustancial condiciones de trabajo



5. Evolucion contrataciones en los Ultimos dos afios

Contrataciones de mujeres y hombres en los tltimos dos
afios

250

200

191

150

100
60

B MUJER w HOMBRE

50

Total

Se puede observar que en los ultimos dos afios se ha contratado a 60 mujeres alcanzando
un 24% de las contrataciones. En estos valores no se esta teniendo en cuenta los
llamamientos de trabajadores fijos discontinuos sino que se trata de altas iniciales. El
fomento de la contratacién femenina se trata de un punto a tener en cuenta en el presente
plan de igualdad.

6. RETRIBUCION
El analisis de la brecha salarial se ha realizado en base a los siguientes criterios:

+ El analisis se ha realizado en base a las percepciones percibidas por las personas
trabajadores fijas y temporales del ejercicio 2020.

* Se han anualizado las percepciones para realizar la comparativa (evitar el impacto
de incorporaciones y/o bajas durante el afio y jornadas parciales). Se han tenido en
cuenta los siguientes conceptos salariales: salario base, plus convenio, paga extra
junio y Navidad, antigliedad, retribucion voluntaria, diferencia némina anterior,
salario minimo garantizado, plus objetivos, complemento de formacion
complemento de responsabilidad, complemento de productividad, pequefios gastos
visita clientes, a cuenta convenio, atrasos, complemento compromiso vy
complemento disponibilidad horaria.



El promedio anual normalizado es el siguiente:

N° personas % Total Retribuciones

Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia

001 GRUPO 1 7,00 29,00 19,44% 36.845,57 45.961,33 19,83%
002 GRUPO 2 4,00 10,00 28,57% 26.786,90 38.538,05 30,49%
003 GRUPO 3 3,00 12,00 20,00% 23.952,00 26.316,34 3,98%
004 GRUPO 4 4,00 9,00 30,77% 24.106,73 25.756,84 6,41%
005 GRUPO 5 23,00 90,00 20,35% 23.704,20 24.166,10 1,91%
006 GRUPO & 66,00 160,00 29,20% 22.633,77 22.597,02 -0,16%
007 GRUPO 7 12,00 55,00 17.91% 21.362,81 21.399,99 0,17%

La mediana anual normalizada es la siguiente:

 Total Retribuciones eo
jeres  Hombres  Diferencia

19 37.765.37

egorialGr :
001 GRUPO 1 s

40.991,74 7.87%
002 GRUPO 2 4,00 28,57% 26.308,97 29.487,54 10,78%
003 GRUPO 3 3,00 20,00% 24.894,58 25.996,28 4,24%
004 GRUPO 4 4,00 30,77% 24.109,05 25.843 44 6,71%
005 GRUPO 5 23,00 20,35% 23.254,35 23.953,00 2,92%
006 GRUPO 6 66,00 29,20% 22.575,70 22.575,70
007 GRUPO 7 12,00 17,91% 21.467,12 21.467,16

Del andlisis realizado se puede concluir que no se aprecian diferencias relevantes en las
categorias profesionales excepto en el grupo 2. La razén se debe a que en este grupo
profesional se encuentra un trabajador con una antigliedad en el puesto de mas de 15 afios
y con un puesto de elevada responsabilidad.

Niveles de responsabilidad y exigencia relacionado con retribucion

En cuanto a la relacion de la retribucion normalizada y los niveles de responsabilidad y de
exigencia, no se aprecian diferencias relevantes.

Para el analisis del nivel de exigencia se ha informado el valor 1 para aquellos puestos en
los que se requiere un nivel de exigencia inferior y el valor 5 para los puestos en los que la
exigencia requerida es muy elevada.



En cuanto al analisis del nivel de responsabilidad se ha informado el valor A para aquellos
puestos en los que se requiere un nivel de exigencia inferior y el valor E para los puestos en
Llos que la exigencia requerida es muy elevada.

Niveles de Responsabilidad

Il Exigencia

Diferencia Salarial

Salario

% mujeres Base + Salario Compltos Compltos
Complem Base : No Sal.

A-2
A-1 22%

Total A 19%

B-3 64%

B-2 13%

Total B 46%

C-4 17%

C-3 21%

Total C 19%

D-4 31%

Total D 31%

E-5

E-4

Total E

Total general 25% 0% 61%
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Diferencia Salarial y % mujeres, por Niveles
de Responsabilidad y de Exigencia
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En el total general, la diferencia de retribucion es del 6,0%.



Es en el Nivel C-4 donde se observa la maxima diferencia de retribucion, siendo del 13,9%,
teniendo en cuenta que las mujeres suponen el 17,1% de las personas de esa subdivision.

AMBITO 8: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL.

Fortalezas

Procesos en [a organizacion:

En EXKAL se intenta favorecer el trabajo flexible en tiempos y espacios, siempre que
las exigencias de la produccion lo permitan.

Entre las medidas de conciliacion disponibles en la empresa se encuentran la
flexibilidad horaria, las reducciones de jornada, permisos retribuidos y excedencia.

EXKAL cuenta con sala de lactancia a disposicion de aquellas mujeres que la
necesiten.

Percepciones de la plantilla que han cumplimentado los cuestionarios de opinion:

EL 75% de las personas afirma no tener dificultades para atender necesidades
personales, familiares y laborales debido a su trabajo frente al 18% que afirma
tenerlas. Mujeres y hambres afirman en un 75% de los casos no tener dificultades
para congciliar, sin embargo un 25% de las mujeres reconocen tener dificultades
frente al 16% de los hombres que no se ven en ese aprieto.

Oportunidades de mejora

Percepciones de (a plantilla que han cumplimentado los cuestionarios de opinion:

EL 57% de quienes han cumplimentado el cuestionario consideran que se proponen
medidas que favorecen la conciliacion sin embargo, un 13% considera que la
empresa) no ofrece facilidades para conciliar. EL 30% manifiesta que no sabe o no
contesta.

Efectivamente, existe un desconocimiento sobre las medidas de conciliacion
disponibles el 43% de la plantilla no conoce las medidas de conciliacién disponibles,
el 21% las conoce en parte y un 16% no sabe o no contesta.

Centrando el andlisis en las mujeres:



o}

EL 50% considera que EXKAL ofrece medidas para favorecer la conciliacion,
aunque s6lo un 25% reconoce abiertamente saber de cuales se trata. EL 58%
no las conoce vy el 17% afirma conocerlas en parte.

El desconocimiento de este derecho es el argumento presentado por el 17%
de las mujeres que senalan no haberse acogido a estas medidas, seguido, a
partes iguales por quienes consideran que no cubren sus necesidades, no
pueden reducir sus ingresos o piensan que estaria mal visto.

Un tercio de las mujeres (33%) que no las han utilizado reconoce gue no ha
tenido la necesidad.

Respecto a los hombres:

El 59% de los hombres considera que EXKAL plantea opciones para poder

o
conciliar y el 18% declara conocer {as medidas disponibles frente a quienes
no las conocen {son mas del doble: 39%). El 22% reconoce conocerlas en
parte y el 20% no se manifiesta.

o Un 14% emplean o han empleado alguna de ellas, siendo los permisos
retribuidos y la flexibilidad horaria un 14% y un 10% respectivamente.
Parmisos -
retribuidos...
Excedencias
Reducciones de
jornada
Flexibilidad |
horaria
Otro
(especifique)
Q% 10% 20% 30% 40% 505% &60% 70% B50% 20% 100%
o Los motivos argumentados por los hombres para justificar su uso reducido
de las medidas de conciliacion, responden principalmente a una cuestion de
falta de necesidad (49%).

Motivo % mujeres % hombres

No los he necesitado hasta ahora 33% 49%

No sabia que tuviera esos derechos 17% 25%

Supone reducir mis ingresos y no me lo puedo permitir 8% 6%

Mi puesto de trabajo no me lo permite 0% 2%

Creo que estaria matl visto 8% 4%

No son (tiles para solucionar mis necesidades 8% 0%

Otros motivos 32% 26%



Del total de personas que senalan tener dificultades para conciliar, el 73% son
hombres.

Tanto hombres como mujeres dirigen las propuestas de conciliacion hacia la
flexibilidad horaria, vy las mujeres plantean también la difusion de estas medidas
entre {a plantilla y no realizar turnos para poder mantener la planificacién familiar.

La percepcion de la plantilla sobre quién utiliza las medidas de conciliacién,
muestra que no hay nadie que piense que son utilizadas mayoritariamente por
hoembres. EL 6% considera que las mujeres son quienes utilizan estas medidas y la
mayoria de los que han contestado opinan que las medidas se utilizan
indistintamente tanto por mujeres como por hombres (30%). Estos datos difieren de
los obtenidos con las anteriores preguntas, ya que casi ninguna mujer manifiesta
haber utilizado las medidas de conciliacion.

Respecto a la dificultad de determinados puestos de trabajo/profesionales para
utilizar las medidas de conciliacion, el 32%, de las personas que han contestado el
cuestionario (no hay diferencias por sexo), considera que hay profesionales con
mayor dificultad, y aluden a los responsables, como las personas que pueden
presentar mayores dificultades. Destacar que, como en la mayoria del cuestionario,
es frecuente que no respondan a las preguntas, en este caso el 64%.

En esta linea, se muestran los datos relativos a la disponibilidad horaria. Tan solo
un 7% afirma que la empresa apuesta por reducir el nivel de exigencia de
disponibilidad, mientras que el 30% indica que no y la mayor parte de las personas
encuestadas no saben a no contestan (64%). Estos datos apenas varian realizando
el andlisis por sexo.

El 25% de los responsables encuestados afirman haber percibido ese esfuerzo. EL
75% restante no saben/no contestan. Este dato refleja que o bien no se han
implementado o que no se percibe entre el equipo de responsables.

Procesos en {3 organizacion:

Desde que se aprobaron estas medidas no ha habido incorporaciones o
modificaciones que se adapten a las necesidades de conciliacion de la vida personal
y familiar de la plantilla.

Las personas que llevan tiempo en la asociacion conocen de su existencia, pero no
se comunican de forma oficial a Las nuevas incorporaciones.

Realizar una campaia de comunicacién a la plantilla sobre las medidas de
conciliacion acompanada de la revision de los criterios establecidos para la
promocion laboral de tal manera que la plantilla no perciba el acogerse a estas



medidas como una dificultad para mantener el empleo o un freno a su desarrollo
profesional.

EXKAL tiene la oportunidad de realizar campafias de concienciacién que promuevan
la corresponsabilidad para equilibrar el uso de medidas para el cuidado de menores
y personas mayores que realizan mujeres y hombres,

Regular medidas de conciliacion que tienen que ver con una cultura de empresa que
considera la conciliacién de [a vida familiar, laboral y personal como aspecto clave
en la gestion de los recursos humanos, y que apeortan una mejora en la calidad
laboral y personal de la plantilla: sustitucién en periodos de ausencia de una persona
por motivos familiares, acercamiento de distintas personas de la unidad familiar,
formacion interna en horario laboral, eleccion preferente de vacaciones para
personas con responsabilidades familiares, etc.

AMBITO 9: SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Fortalezas

Procesos en la organizacion:

En EXKAL existe un Protocolo de acoso que incluye el moobing y el acoso sexual.

En dicho protocolo se establece un Comité de seguimiento y la figura de “asesor o

asesora confidencial® cuya misién sera la de canalizar las quejas y denuncias que

por acoso.

Ademas, se han disefiado medidas de apoyo a las victimas de violencia de género.

EXKAL cuenta con un protocolo de “Resolucién de conflictos” cuya funcion es
esencialmente preventiva y de actuacion en la fase mas precoz de los problemas.
Considera los conflictos como un riesgo psicosocial y establece medidas para
abordarlos en el menor tiempo posible.

La persona o equipo responsable de la prevencion en la empresa esta sensibilizado
en materia de salud laboral desde la perspectiva de género.

Oportunidades de mejora

Procesos en la organizacion:

Se propone revisar el protocolo de acoso y ampliar el procedimiento en caso de
acoso sexual o por razén de sexo con el objetivo de recoger el proceso de gestacion
de estas situaciones y proteger a las personas que se sientan acosadas,
habitualmente, mujeres.



De la misma forma, parece conveniente difundir el protocolo entre la plantilla para
concienciar y sensibilizar sobre el tema y, al mismo tiempo, evidenciar el
compromiso de EXKAL al respecto.

Se propone incorporar la perspectiva de género en las revisiones médicas, asi como
en los protocolos de prevencion.

Incluir una evaluacién de riesgos psicosociales en las encuestas de clima laboral
que permita realizar una extraccién de datos desagregada por sexo, para poder
detectar factores de la organizacién del trabajo que pudieran influir negativamente
en la salud fisica o psicologica del personal.

Percepciones de la plantilla gue han cumplimentado los cuestionarios de opinion:

El 36% de las personas que han completado el cuestionario creen que EXKAL se
preocupa por crear un ambiente de trabajo que evita que haya situaciones de abuso
sexual. El 13% afirma que NO es una preocupacion especifica de EXKAL y el 51%
no se ha manifestado respecto a esta afirmacién bien porque no lo saben o no
guieren contestar.

Si el analisis versa sobre las opiniones, son un 42% de las mujeres quienes piensan
que Sl se cuida el entorno para evitar situaciones de abuso sexual. El mismo
porcentaje decide no contestar y un 16% afirma rotundamente que NO.

Respecto a los hombres, se incrementa hasta el 53% el porcentaje de quienes
deciden no contestar y se reducen al 12% quienes consideran que NO se dan las
condiciones adecuadas. Llama (a atencion que hay menos hombres, que mujeres,
que piensan que Sl se cuida el entorno para evitar situaciones de abuso sexual (35%
frente al 42%).

iirees que la empresa se preocupa por crear un ambiente de trabajo que

evita que haya situaciones de acose sexual (comportamiento de

naturaleza sexual) y acoso por razdn de sexe (comportamienie debido

al sexo de una persona)?

Hombres Mujeres Total plantilla
Si 35% 42% 36%
No 12% 16% 13%
NS/NC 53% 42% 51%
Total 100% 100% 100%

EL 60% de las personas encuestadas afirma rotundamente no haber conocido
ninguna situacién de acoso sexual o por razon de sexo. Un 32% no manifiesta si
conoce o0 no alguna situacién y el 8% reconoce saber de ellas.



Aquellas personas que estan al tanto de estas situaciones son hombres en un 60%
de los casos y mujeres en el 40% restante.

La mayoria de las situaciones identificadas se refieren al acoso por razén de sexo
{602) y en un 40% se reconoce un acoso sexual y por razén de sexo

En todo caso, el 36% de las personas encuestadas consideran que sabrian qué hacer
0 & quién dirigirse en caso de que conociesen o viviesen una situacién de acoso del
género y sefialan entre las personas de referencia a su encargado directo en mayor
medida y Recursos Humanos.

AMBITO 10: LENGUAJE, COMUNICACION y PARTICIPACION

Fortalezas

Procesos en la organizacion:

Desde EXKAL se visibiliza a las mujeres en la publicidad o actividad promocional
rompiendo con los estereotipos adoptados por la sociedad (mujer en determinadas
profesiones y roles).

El acceso a los canales de comunicacién disponibles estad abierto para todas las
personas que integran la EXKAL

Oportunidades de mejora

Procesos en la organizacion.

Disefiar un decalogo para el use inclusivo y no sexista del lenguaje y las imagenes
en la organizacion, que pueda ser consultado por todas las personas para crear
textos y comunicaciones inclusivas.

Planificar lLa manera de incorporar el compromiso con la igualdad de la organizacién
en sus acciones de publicidad y promocién.

Introducir en los canales de difusion propios de [a organizacién: circulares, Intranet,
tablén de anuncios, etc.. informacion sobre medidas adoptadas en materia de
igualdad y los avances conseguidos.



AMBITO 11; PROCESOS DE PRODUCCION Y PRESTACION DE SERVICIOS

Fortalezas

Procesos en la organizacion:

* EXKAL ha adquirido el compromiso para la incorporacion de la igualdad de manera
transversal en la empresa y de esta forma se configura como motor de cambio en
su entorno.

Oportunidades de mejora

Procesos en la organizacion:

* Medir las exigencias de produccién o de prestacion de servicios desde la perspectiva
de genero: esfuerzo fisico, tiempos de descanso, si se requiere especial
disponibilidad para desplazamientos o viajes...etc.

« Colaborar con otras empresas y organizaciones para la implantacion de medidas o
planes de igualdad.

« Incorporar criterios de respeto y promocién de la igualdad entre mujeres y hombres
para la seleccion de empresas proveedoras de manera que entre las gue tengan
similar valoracion, se priorice la contratacion de empresas que cumplen con estos
criterios.



PLANIFICACION DE OBJETIVOS Y MEDIDAS

Los objetivos que plantea EXKAL son:

v

v

v

Promover la igualdad entre mujeres y hombres en la estructura organizativa de la
empresa, favoreciendo el desarrollo de las personas.

Incorporar a las mujeres de forma integral en la estrategia de desarrollo del talento
de la empresa en cuanto a seleccion, promocién laboral y formacién.

Fomentar procesos de comunicacion y participacion accesibles y formales para
todas las personas en la empresa.

Fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Promaver una politica retributiva igualitaria que evite sesgos por género.

Prevenir y dar respuesta a las posibles situaciones de acoso sexual o por razon de
sexo.

Promover un entorno de trabajo digno y seguro para todas las personas.

Al objeto de facilitar el sequimiento de las medidas recogidas en el Plan de Igualdad entre
mujeres y hombres de EXKAL, se han disenado Indicadores de realizacién para permitir
evaluar la marcha y nivel de desarrollo de las mismas.

Se ha determinado, ademas, la previsién temporal de las medidas a realizar en los proximos
3 anos, formalizando el compromiso de la Direccién con la implementacion del | Plan de
Igualdad entre mujeres y hombres en la entidad.

El esquema completo de Medidas, junto con los Indicadores de realizacion y la
Ternporalidad previsto para este Plan de Igualdad, es el especificado en las tablas que a
continuacion se desarrollan.
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IV. VIGENCIA DEL PLAN

ELI Plan de lgualdad entre mujeres y hombres de EXKAL, tiene un periodo de vigencia de
4 anos: 2020 - 2023.

Este periodo de tiempo se considera el adecuado para consequir el logro de los objetivos
propuestos mediante una buena implementacion de las medidas acordadas.

El pericdo establecido otorga una estabilidad a los nuevos procedimientos que se inician y
permite una evaluacion progresiva del | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de
EXKAL con las oportunas mejoras o adaptaciones en el caso de la deteccion de nuevas
necesidades.

V. ESTRATEGIA DE IMPLEMENTACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

La Direccidn y Departamento de Recursos Humanos de EXKAL se compromete a facilitar
los recursos humanos y materiales necesarios para la adecuada implementacion de las
medidas previstas en este Plan.

1. AGENTES RESPONSABLES

Para la adecuada implementacion del | Plan de lgualdad entre mujeres y hombres de EXKAL
es preciso tener en cuenta que toda planificacion conlleva un aspecto dindmico de
observacion para el ajuste entre las medidas propuestas y los objetivos a alcanzar.

La persona responsable de la implementacion, sequimiento y evaluacién del | Plan de
Igualdad en EXKAL sera la persona que ocupa el puesto de Responsable de Recursos
Humanos de la empresa, seleccionada para liderar el proyecto, con el apoyo del grupo de
igualdad constituido en la empresa.

Se encargaran de:

1. Realizar el seguimiento de la implementaciéon de las medidas segun
cronograma, vy realizar los correspondientes informes semestrales de
seguimiento, a traves de un cuadro-resumen (ver Anexo} que contiene los
siguientes aspectos:

e Ambito y area
» Objetivo



e Medida

» Responsables de ejecucion

e (Calendario de ejecucion

e Presupuesto/ Recursos implicados

» Indicadores de realizacion - Nivel de ejecucion
¢ Observaciones

* Necesidades satisfechas

* Necesidades detectadas durante el desarrollo

e Personas participantes

2. Solicitar la disposicion de recursos humanos y materiales para llevar a cabo
cada medida prevista.

3. Proponer cambios en el Plan basados en los cuadros-informes elaborados
semestralmente.

4. Realizar la evaluacion sobre el nivel de ejecucion del Plan, y realizar los
correspondientes informes anuales de evaluacion, gue contendra al menos
los siguientes aspectos:

e Evaluacion de proceso
e Evaluacién de resultado
e Evaluacion de impacto

5. Informar al resto de la plantilla sobre los avances realizados en materia de

igualdad y el nivel de implantacién del Plan.

2. METODOLOGIA E INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El sistema de Seguimiento y Evaluacion del | Plan de Igualdad EXKAL, va a permitir conocer
el grado de desarrollo del Plan en la entidad, asi como la obtencién de resultados y
consecucion de objetivos en las diferentes areas de intervencidn, tanto durante el proceso
de desarrollo del Plan, come al término de la implantacion del mismo.

. PROCESO DE SEGUIMIENTO

El proceso de seguimiento implica una recogida reqular y sistematica de informacién, asi
como un analisis de la misma. Para ello se procedera a:

v" Recabar los datos necesarios sobre el grado de ejecucion de las medidas y sobre
los resultados obtenidos.

v' Analizar la informacién al objeto de valorar las necesidades surgidas, la
cobertura de las mismas, los posibles problemas encontrados y las soluciones
aportadas durante el desarrollo del Plan.



v

Emitir un informe y, en su caso, introducir propuestas de mejora para el
desarrollo de Plan.

En relacion a la temporalidad de los informes emitidos durante el proceso de seguimiento,
se plantea que el primer informe se elabore una vez finalizado el primer afo de vigencia
del Plan de Igualdad entre mujeres y hombres (2020}, y que, a partir de este primero, los
siguientes informes tengan una temporalidad semestral hasta el final de la vigencia del

Plan.

4, PROCESO DE EVALUACION

El proceso de evaluacién tiene como objetivos principales:

v

Medir el grado de cumplimiento y desarrollo, del conjunto de objetivos y
medidas previstas en el Plan.

Valorar si las medidas disefiadas han sido adecuadas para el cumplimiento de
los objetivos planteados, es decir, si ofrecen los resultados previstos.

Valorar si los recursos previstos para la realizacién de las medidas han sido los
adecuados.

Reflexionar sobre la necesidad de continuar el desarrollo de las medidas (en el
€aso que se constate que se requiere mas tiempo para avanzar en la igualdad).

Identificar nuevas necesidades que requieran la planificacion de nuevas
medidas para la efectiva consecucién de la igualdad de oportunidades en la
empresa, de acuerdo con el proyecto emprendido.

El proceso de evaluacion que se plantea para el | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres
de EXKAL, gira en torno a tres ejes de evaluacion: evaluacion de resultados, evaluacion de
proceso y evaluacion de impacto.

>

>

b

En la evaluacidn del proceso se analiza el nivel de desarrollo de las medidas

emprendidas, el grado de dificultad percibido en el desarrollo de las mismas, las
soluciones emprendidas tras las dificultades encontradas y los cambios

producidos en las medidas atendiendo a [a flexibilidad del Plan.

En la evaluacion de resultados se analiza el grado de cumplimiento de los
objetivos planteados, el nivel de correccion de las desigualdades detectadas y el

grado de consecucién de los resultados esperados.

En la evaluacion del impacto se analiza el grado de acercamiento a la igualdad

de oportunidades en la entidad, los cambios conseguidos en la cultura de la

entidad (actitudes del equipo directivo, de la plantilla en general, las practicas de
RRHH, etc.) y la reduccidn de desequilibrios entre mujeres y hombres.



Para realizar la evaluacion en torno a estos tres ejes, se plantean a modo de propuesta los
siguientes indicadores de proceso, de resultado y de impacto:

INDICADORES DE PROCESO

ASPECTOS A EVALUAR

INDICADORES

Nivel de ejecuci6n del Plan

Porcentaje de medidas Llevadas a cabo con relacién al total de
medidas previstas en el Plan para el periodo de evaluacion.

Nivel de ejecucion del cronograma que se define en el Plan.

Deteccidon de necesidades a lo
largo de la ejecucidn del Plan

N°® y tipologia de necesidades detectadas a lo largo de la
implementacion de las medidas.

Adecuacién del plan a las

necesidades detectadas

Comparativa entre las necesidades detectadas inicialmente y
las posteriormente satisfechas.

Valoracion de Los mecanismos de
seguimiento.

Frecuencia de aplicacidon de los mecanismos de seguimiento.

Valoracibn de los recursos|N®, sexo y perfil de las personas que han participado en el
utilizados desarrollo de las medidas del Plan

INDICADORES DE RESULTADO

ASPECTOS A EVALUAR INDICADORES

Relacidn entre los objetivos del
Plan y el nivel de ejecucién del
mismo

N?® de objetivos especificos alcanzados tras el desarrollo de las
medidas, segun el ambito de actuacion,

Efectos no previstos del Plan en
la empresa

Resultados no previstos preducidos como consecuencia del
desarrollo del Plan

Personas beneficiarias

N@ sexo y perfil de las personas beneficiarias de los resultados
obtenidos

Formalizacion del compromiso
de la empresa con la igualdad de
género

Grado de formalizacién del compromiso de la empresa con la
igualdad de género.




INDICADORES DE IMPACTO

ASPECTOS A EVALUAR INDICADORES

Reduccion de las desigualdades
entre mujeres y hombres vy|Tasas de incremento o porcentaje de variacién de los valores
avances en materia de igualdad | obtenidos en el diagndstico con los valores actuales.

de género en la empresa

Se plantea la realizacién de la primera evaluacion del | Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres una vez finalizado el segundo afio de su vigencia (2021). Posteriormente se
propone la elaboracién de una uttima evaluacion de acuerdo con el periodo de vigencia del
| Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de EXKAL (2022).

El proceso de evaluacion va a permitir conocer cual ha sido la evolucién en materia de
igualdad entre mujeres y hombres de la empresa desde el comienzo del Plan y obtener una
valoracion global del mismo. Asimismo, se retroalimenta en un nuevo diagnéstico de la
entidad que, en su caso, puede conllevar una nueva planificacién de medidas que
incorporen e integren las nuevas necesidades detectadas, es decir, un nuevo Plan o Plan de
mejora de lgualdad entre mujeres y hombres en EXKAL,

VI. ANEXO: CUADRO-RESUMEN DE SEGUIMIENTO
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Este Plan de Igualdad ha contado con la asistencia
técnica de

" x aret: activa

www.arete-activa.com



