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PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

1. PREAMBULO.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. La
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del
ordenamiento juridico y, como tal, se integrard en la interpretacion y aplicacion de las normas
juridicas. Es un principio reconocido universalmente, consagrado en todos los textos internacionales
sobre Derechos Humanos.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece el
deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso negociar planes de igualdad. Tras 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 ocupacién, la obligacion se ha
ampliado a empresas a partir de 50 personas trabajadoras.

El pasado 20 de julio de 2022 fue constituida en HUOS DE TOMAS MARTIN S.L. la Comisién
MNegociadora de este Plan de lgualdad.

Por ello, y con el fin de dar cumplimiento a lo acordado en la mencionada fecha, HIJOS DE TOMAS
MARTIN 5.L., ha decidido poner en marcha la elaboracidn de un Plan de lgualdad de Oportunidades. El
procedimiento de negociacion comenzd el 20 de julio de 2022 v finalizé el 16 de marzo de 2023 con la
firma del Acta de Aprobacidn del Plan de Igualdad.

El plan se concierta entre dos partes, la empresa y la representacion legal de las personas
trabajadoras.

El presente Plan estd formado por un conjunto de medidas que real y efectivamente previenen
cualquier discriminacion por razén de sexo y permiten lograr los objetivos de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Consecuentemente, el Plan de lgualdad va a formar parte de la normativa interna para promover la
presencia de la mujer en todos los niveles de su organizacion, potenciar medidas que favorezcan la
conciliacion con la vida personal y familiar y, por tltimo, afrontar con plenas garantias cualquier
incidente gue pueda derivarse por acoso sexual o por razon de sexo. En este sentido, se incluye como
parte integrante de este Plan un protocolo de actuacidn para cualquier caso que pueda plantearse en
el seno de la Organizacion tanto en materia de acoso sexual, por razdn de sexo, como moral,
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2. INTERPRETACION DE PRINCIPIOS.

A los efectos de interpretacidn de este Plan, se entenderd por:

Principio de igualdad, la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de
sexo, ¥, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares
y el estado civil. Se considera que dicho principio se cumple cuando exista una composicion
equilibrada de la plantilla, ello en los términos establecidos en la Disposicion Adicional Primera
de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo en el conjunto a que se refiera, las personas de
cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Discriminacion directa, la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencidén a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacidn
comparable.

Discriminacion indirecta, la situacidn en que una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutra pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o préctica puedan justificarse
objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.

Acciones positivas, medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habrén de ser razonables y proporcionadas en relacion con el
objetivo perseguido en cada caso.

Acoso sexual, cualguier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante, ofensivo, hostil o humillante.

Acoso por razon de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una
persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio u ofensivo.

Discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado a las
mujeres relacionado con su embarazo o maternidad constituird una discriminacidn directa por
razon de sexo.

@ I
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3. COMPROMISO DE LA DIRECCION,

HIJOS DE TOMAS MARTIN S.L. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas gue integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que
establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, asumimos
el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial
a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “Lo situacidn en que una disposicion, criterio o
prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto
de personas del otro sexo”,

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que
se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,

Los principios enunciados en el Plan de |gualdad se llevaran a la practica a través del fomento de
medidas de igualdad o a través de la implantacidn de un Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacion presente, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

En aras de fomentar la comunicacién y transparencia a este respecto, se divulgaran todas las

decisiones que se adopten en materia de igualdad y se proyectard una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Direccion de HIIOS DE TOMAS RTIM S.L.
Dofia Santos, 16 de marzo de 2023

Pagina 5]|113



MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, 5.0

' Wwiﬁ, PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

4. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE
IGUALDAD

Segln el articulo 5 del RD 901/2020, de 13 de octubre, los planes de igualdad, incluidos los
diagndsticos previos, deberdn ser objeto de negociacién con la representacion legal de las personas
trabajadoras. _

En las empresas donde no exista representacion legal de las personas trabajadoras se creara una
comision negaciadora constituida, de un lado, por la representacién de la empresa y, de otro lado, por
una representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mds representativos del
sector al que pertenezca la empresa y con legitimacién para formar parte de la comision negociadora
del convenio colectivo de aplicacion.

Al no contar la empresa con representacion legal de las personas trabajadoras, se constituye una
Comision Negociadora del diagndstico y el Plan de Igualdad compuesta por un lado por dos miembros
de la parte empresarial y por otro lado por dos miembros de una representacion de los sindicatos
mayoritarios del Sector de industrias de rematantes, aserradores, almacenistas de madera, fabricacion
de embalajes y otras en la provincia de Burgos.

La composicion de la Comision Negociadora del diagnéstico y el Plan de lguladad se realiza de tal forma
que exista un equilibrio entre mujeres y hombres:

PARTE EMPRESARIAL REPRESENTANTES TRABAJADORES/AS

Maria Isabel Manrique Martinez Rosa Berta Castro Miguel (CCOQ)

Ivan Renes Gonzélez Luis Calleja Urrez (UGT)

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a todos los centros de trabajo de la empresa HUJOS DE
TOMAS MARTIN S.L. y a todo el personal en plantilla cualquiera que sea la forma de contratacion
laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién
determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

6. AMBITO TEMPORAL.

Este Plan de Igualdad entrara en vigor a la firma del acta de aprobacién del mismo el 16 de marzo de
2023 y se establece un plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad de 4 afios, hasta el 15 de
marzo de 2027.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes constituiran una comisién negociadora
provisional 6 meses antes de la finalizacion de su vigencia para comenzar las negociaciones del
siguiente.

Una vez finalizado el periodo de negociacién anteriormente establecido, la comisién negociadora
podra fijar el periodo que estime necesario para la firma del siguiente plan.

> : ) i
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7. DIAGNGSTICO.

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, en colaboracidn con el asesor externo (Quirdn
Prevencion) y el drea de prevencién de riesgos laborales de HIJOS DE TOMAS MARTIN S.L. en
cumplimiento de lo previsto en la norma realizé un diagnostico de situacidn para conocer de este
modo la realidad de la plantilla, detectar las necesidades vy definir los objetivos de mejora,
estableciendo los mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el presente
Plan de lgualdad.

En concreto, han sido objeto de analisis las siguientes materias:

» Proceso de seleccidn y contratacion

» Clasificacion profesional

Formacian

Promocion profesional

Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Infrarrepresentacidn femenina

Retribuciones

# Prevencion del acoso sexual v por razdn de sexo

= Violencia de género y violencia sexual

s Lenguaje y comunicacion

e Salud laboral desde la perspectiva de génera

* & & @& @

En el anexo Ill se puede ver el contenido resultante del informe de diagndstico y en el anexo IV el
detalle de la Encuesta de igualdad a los trabajadores y trabajadoras.

En base a los resultados obtenidos del informe de diagnéstico, encuestas a las trabajadoras y
trabajadores, reuniones con las personas interlocutoras de HUOS DE TOMAS MARTIN S.L. y de la
representacion legal de las personas trabajadoras y tras conocer la situacién real de la empresa en
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres podra ser necesario introducir mejoras sobre las
siguientes materias de las analizadas:

* Proceso de seleccidn y contratacion

# Clasificacion profesional

e Formacidn

= Promocion profesional

= (Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)
# Ejercicio corresponsable de los derechos de |a vida personal, familiar y laboral
o Infrarrepresentacion femenina

s Retribuciones

» Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

= \Violencia de género y violencia sexual

= Lenguaje y comunicacion no sexista

¢ Salud laboral desde la perspectiva de género
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8. OBIJETIVOS

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a todo el personal en plantilla. Los objetivos generales
establecidos en el seno de esta Comision serdn los siguientes:

a)

b)

c)

d)

f)

gl

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas
oportunidades profesionales para las trabajadoras y trabajadores en el empleo, seleccidn,
clasificacidn profesional, retribucién, formacidén, desarrollo, promocién y condiciones de
trabajo, asi como en materias de conciliacidén, comunicacién, salud laboral de la plantilla,
prevencion de riesgos y del acoso sexual y/o por razdn de sexo.

Garantizar el acceso a la formacion profesional en las mismas condiciones a todas las
trabajadoras y trabajadores de la empresa.

Eliminar toda manifestacién de discriminacién en la promocién interna, seleccion y
contratacién con objeto de alcanzar una representacidn equilibrada de la mujer y el hombre
en la plantilla.

Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, v,
especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones
familiares, el estado civil y condiciones laborales.

Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo, implantando procedimientos especificos
en materia de prevencion sobre el acoso moral o por razén de sexo y sexual en el trabajo.
Promover mediante acciones de comunicacion y formacidn la igualdad de oportunidades en
todos los niveles organizativos de la empresa.

Fomentar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar v
personal de las trabajadoras y trabajadores.

Los objetivos especificos establecidos en el seno de esta Comision seran los siguientes:

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad
de género.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
seleccion.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
contratacion.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
promaocion.

Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la no discriminacion por género.
Facilitar formacion en lgualdad de Oportunidades entre mujeres v hombres.

Promover y garantizar la lgualdad de oportunidades en el acceso a la formacion para el
desarrollo competencial y técnico de todas las personas trabajadoras.

Programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y
lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo
referente a la proteccidon de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva
92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccion y mejora de la seguridad y de la salud en el
trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz o en periodo de lactancia.

10. Promocién de medidas tendentes,a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial

ntre mujeres y hombres.
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11. Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

12. Establecer medidas que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; asi
como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

14. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacion de la
empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en los comunicados internos y externos un
lenguaje en el que se vea representada la totalidad de las personas gque forman parte de la
organizacion,

15. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género y violencia sexual. Desarrollar una
cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género vy violencia
sexual.

16. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacién de la perspectiva de género en la
gestion de la prevencion de riesgos laborales.

9. MEDIDAS DE IGUALDAD

En el anexo V se detallan las medidas para cada uno de los objetivos planteados, indicando la medida
concreta, plazo de ejecucion, recursos e indicadores que permiten determinar la evolucion de cada
medida.

10. APLICACION Y SEGUIMIENTO

Las partes entienden que su contenido deberd ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios de
vigencia del plan. 5in embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el
mismo, deberdn ser programadas en el tiempo para su ejecucion.

10.1. SISTEMA DE SEGUIMIENTO

Se crea una Comision de seguimiento que es la propia Comisidn negociadora, que serd la encargada de
la vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciara el nivel de ejecucion del mismo comprobando el n2
total de medidas implantadas en la empresa siguiendo lo establecido en el ANEXO V de Medidas,
seguimiento y evaluacidn,

El seguimiento se realizard de manera semestral, elaborando un informe de este seguimiento a los dos
afios v a la finalizacidn del periodo del plan de igualdad. De la elaboracidn de este informe se
encargard la Comision de Seguimiento, pudiendo, si lo considera oportuno, contratar los servicios de
agentes externos especializados para su realizacion.
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10.2 COMPOSICION DE LA COMISION SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
DE IGUALDAD

Se conforma la Comision Megociadora del Plan de lgualdad de forma paritaria entre empresa y
representacion legal de las personas trabajadoras.

Se crea una Comision de seguimiento y evaluacién que es la propia Comisién negociadora, que sera la
encargada de la vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciard el nivel de ejecucidn del mismo
comprobando el n? total de medidas implantadas en la empresa.

El régimen de funcionamiento de la Comision de seguimiento y evaluacién se rige por el régimen de
funcionamiento de la Comision negociadora. La Comision Negociadora del Plan de Igualdad
permanecerd activa durante la vigencia del presente plan, manteniendo reuniones periddicas y
efectuando un seguimiento de la puesta en marcha de las medidas acordadas.

Componentes de la Comisién de Seguimiento v Evaluacion que son los mismas que los de la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad:

PARTE EMPRESARIAL REPRESENTANTES TRABAJADORES/AS

Maria Isabel Manrigue Martinez Rosa Berta Castro Miguel

Ivdn Renes Gonzdlez Luis Calleja Urrez

Las funciones de la Comision de seguimiento y evaluacién del plan, son las siguientes:

Vigilancia y seguimiento del plan, evidenciando el nivel de ejecucién del mismo comprobando
el n? total de medidas implantadas en la empresa.

Dinamizacion y control de la puesta en marcha de las acciones.

Supervision de la ejecucidn del Plan.

Recopilacion e interpretacion de la informacion obtenida a través de las diferentes
herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

Proposicidn de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi como de
nuevas acciones gue contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con la lgualdad de
Oportunidades.

VYY ¥

Y ¥

Pagina 10} 113



MADERAS HINOS
DHE TOMAARS MUARTEN, 5L,

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Erdetia | .
. Endrgin Mihol 2o
5 P Mg bz -

El régimen de funcionamiento de la comision de seguimiento y evaluacion es el siguiente:
1.- Régimen de funcionamiento de la Comisidn seguimiento y evaluacién:
1.1 Reuniones de la Comision Seguimiento y Evaluacion

La Comision de seguimiento y evaluacién se reunird para elaborar los seguimientos y evaluaciones
planificadas en las siguientes fechas, elaborando un documento de cada seguimiento y/o evaluacion:
- Seguimiento de las medidas implantadas: se realizard semestral.
- Evaluacién Intermedia: Prevista para el 22 trimestre del afio 2025 (correspondera al segundo
afio de vigencia del plan)
- Evaluacion final: Prevista para el 42 trimestre del afio 2026 (corresponderd al Gltimo afio de
vigencia del plan).

En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hard constar:

El resumen de las materias tratadas.

Los acuerdos totales o parciales adoptados.

Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrdn retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Y ¥ Y

Y

1.2, Adopcién de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucidn de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacién de las
personas trabajadoras que componen la Comision.

La Comision Seguimiento y Evaluacién podrd contar con el apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que
podran intervenir con voz, pero sin voto.

1.3 Confidencialidad.

Las personas gue integran la Comision Seguimiento, asi como, en su caso, las personas expertas
gue la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella
informacién que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podra ser
utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su
entrega.
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1.4 Renovacidn de la comisién de seguimiento.
Se acuerda que durante el periodo de vigencia del plan de igualdad se vayan incorporando
y formando trabajadores de la empresa a la Comisidn Seguimiento con el objeto de realizar
todas las actuaciones necesarias en materia de igualdad de forma auténoma dentro de la
propia empresa.

1.5 Publicidad del plan.
El presente Plan de lgualdad estard a disposicidn de los trabajadores y trabajadoras, para ello
la empresa lo enviard a cada trabajador y trabajadora a su correo electronico y entregara
copia del mismo a aquellos trabajadores que no cuenten con medios informaticos.

11. EVALUACION Y REVISION

El plan tiene un periodo de vigencia de 4 afios que va desde el 16 de marzo de 2023 al 15 de marzo de
2027.

Se realizara una evaluacién intermedia y otra al final del periodo de los 4 afios de vigencia del plan, con
las fechas acordadas en la Comision de seguimiento:
- Evaluaciones intermedias: Semestralmente durante los 2 primeros afios.
Anual durante los 2 segundos afios.
- Evaluacion final: Sera la evaluacién anual prevista durante el dltimo afio de vigencia del plan.

El informe de la evaluacion intermedia y final serd elaborado por la Comisidn de Seguimiento,
pudiendo, si lo considera oportuno, contratard los servicios de agentes externos especializados
para su realizacion.

El informe de evaluacién se articulard en torno a tres ejes de andlisis: evaluacién de los resultados,
evaluacion del proceso y evaluacidn de impacto. Con el proceso de evaluacion se trata 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.

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

YYY¥Y

Y

A continuacidn, se detalla el impacto que podria suponer la adopcion prevista de las medidas incluidas
en el Plan de |gualdad tras su evaluacidn;

= Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla

= Disminucion de segregacion vertical

= Disminucidn de segregacidn horizontal

= Cambios en los comportamientos, interaccién y relacion tanto de la plantilla como de la
Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

= Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

& Cambios en la cultura de la empresa )
= |
< i

2P
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Cambios en la imagen de la empresa
Mejora de las condiciones de trabajo
Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades

Detalle de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad que han de alcanzarse:

10.
11.
12,

13.
14.

15,

T

AT

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad
de género,

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
seleccidn.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
contratacion.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
promocion.

Regular un sistema de clasificacidn profesional que garantice la no discriminacion por género.
Facilitar formacion en lgualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Promover y garantizar la lgualdad de oportunidades en el acceso a la formacion para el
desarrollo competencial y técnico de todas las personas trabajadoras.

Programar la formacidn en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y
lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo
referente a la proteccion de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva
92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccion y mejora de la seguridad y de la salud en el
trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz o en periodo de lactancia.

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial
entre mujeres v hombres.

Promocidn de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de
trabajo entre mujeres v hombres.

Establecer medidas que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar v laboral; asi
como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo,

Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacién de la
empresa son inclusivas v no sexistas. Establecer en los comunicados internos y externos un
lenguaje en el que se vea representada la totalidad de las personas que forman parte de la
organizacion.

Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género y violencia sexual. Desarrollar una
cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género y violencia
sexual.

Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacion de la perspectiva de género en la
gestidn de la prevencidn de riesgos laborales.
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12. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Las partes entienden que su contenido deberd ser desarrollade en el transcurso de los 4 afios de
vigencia del plan. 5in embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el
mismo, deberdn ser programadas en el tiempo para su ejecucidn.

El calendario de actuaciones previstas es el siguiente:

- Planificacién e implantacion de las medidas durante los cuatro afios de vigencia del plan,
desde el 16 de marzo de 2023 al 15 de marzo de 2027.

- Seguimiento de las medidas implantadas: se realizard semestralmente.

- Evaluacion Intermedia: Prevista para el 22 trimestre del segundo afio de vigencia del plan.

- Evaluacion final: Prevista para el 22 trimestre del dltimo afio de vigencia del plan.

13. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El presente procedimiento describe las circunstancias que pueden requerir modificaciones en el
plan de igualdad y como proceder a madificarlo, asi como el procedimiento a seguir para
solventar discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, revision o evaluacion
del plan de igualdad.

El procedimiento de modificacion del plan de igualdad, sin perjuicio de los plazos de revision que
puedan contemplarse de manera especifica, y que habrén de ser coherentes con el contenido de
las medidas y objetivos establecidos, el plan de igualdad se revisara y se modificard, en todo caso,
cuando concurran las siguientes circunstancias:

a} Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos en los puntos 9y 10 del presente informe.

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

c) Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
emprasa.

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 elaboracién.

e) Cuando una resolucidon judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En caso de aparicidn de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
revision o evaluacion del plan de igualdad se iniciard un proceso de consultas. La comisién de
seguimiento convocard en reunion extraordinaria. Cualquiera de las partes podrd someter la
discrepancia a la comision de seguimiento, que dispondra de un plazo maximo de 15 dias para
pronunciarse, a contar desde gue la discrepancia le fuera planteada. En caso de no alcanzar
acuerdo, sj asi se acuerda someterd la cu@stion, a una mediacion, e incluso, llegado el caso, a un
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Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicard la
modificacion del diagnéstico, actualizindolo, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la
medida necesaria.

Las reuniones ordinarias de la Comision de Seguimiento durante el proceso de aplicacién y
seguimiento del plan que se detallan en el punto 9, las evaluaciones del plan que se detallan en el
punto 10, junto con el calendario de actuaciones detallado en el punto 11 del presente informe se
convierten en la piedra angular en el proceso de toma de datos para analizar evolucion del plan y
la necesidad de su posible modificacidn, para garantizar de este modo un adecuado control y
seguimiento del plan. Del mismo modo ademas de las reuniones ordinarias la Comisién de
Seguimiento o la Comision negociadora, podran convocar reuniones extraordinarias para tratar
cualguier aspecto indicado anteriormente, en cualguier momento del proceso de vigencia del plan
de igualdad.

La Comisidn de seguimiento se reunira pericdicamente de acuerdo a lo indicado en su reglamento
y con caracter extraordinario cuando las circunstancias lo hagan necesario, a peticion
fundamentada de cualquiera de las partes. Las sesiones extraordinarias se convocarédn al menos
con una antelacion de cuarenta y ocho horas. La convocatoria de la sesién se hard llegar a los
miembros a través del correo electrdnico, preferiblemente con acuse de recibo.

En todo el proceso de negociacion y en concreto en casos de discrepancias, las partes deberan
negociar de buena fe, con vistas a la consecucidn de un acuerdo. Dicho acuerdo requerird la
conformidad de la empresa y de la mayoria de la representacién de las personas trabajadoras que
componen la comisién. En caso de desacuerdo, la comision negociadora o comision de
seguimiento podrd acudir a los procedimientos y drganos de solucidn auténoma de conflictos, si
asi se acuerda.

En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podran acordar la intervencion de un
mediador designado por ellas.

Durante el proceso de negociacion, se levantard acta de cada una de las reuniones de la
negociacidn, que deberdn ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera
necesario. El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por las partes
negociadoras para su archivo y en caso de mediacién, para su posterior remisidn a los érganos de
solucién autdnoma de conflictos.

¢ e
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=

RESPONSABLE/S DEL PLAN DE IGUALDAD

HIJOS DE TOMAS MARTIN S.L. designa como responsable del Plan de lgualdad a:

IVAN RENES GONZALEZ
PRESIDENTE DE LA COMISION DE IGUALDAD

Burgos, 16 de marzo de 2023

A
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ANEXOS.

ANEXO I. NORMATIVA VIGENTE EN IGUALDAD DE GENERO

LEY ORGANICA 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y mujeres.

LEY 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de
geénero en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

REAL DECRETO 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la Igualdad
de Oportunidades entre mujeres y hombres.

LEY 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales.

REAL DECRETO Legislativo 2/2015 de 23 de octubre que aprueba el texto refundido de la Ley
Estatuto de los Trabajadores.

REAL DECRETO Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley de Empleo.

REAL DECRETOQ Legislativo 8/2015 de 30 de octubre, que aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social.

LEY 20,/2007, de 11 de julio del Estatuto del Trabajo Auténomo.

REAL DECRETO Legislativo 5/2000 de 4 de agosto que aprueba el texto refundido de la Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

LEY 2/2008 de 23 de diciembre de Presupuestos generales del Estado de 2009.

REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la
Violencia de genero.

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 deposito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

@4@&\&@
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14.2. ANEXO Il. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN SITUACIONES DE
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

1. PRINCIPIOS

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos del
orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacidn, a la
igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as al
respeto de su intimidad y a 1a consideracidn debida a su dignidad, incluida la proteccion frente al acoso
por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y
frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de Mujeres y Hombres,
encomienda a las empresas “el deber de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencidn y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”, garantizando
de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, Hijos de Tomas Martin, S.L. se compromete a garantizar un entorno
laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho
referencia.

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocole persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de
género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Mo obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para prevenir y actuar
contra el acoso cuyo origen esté basada en otros actos discriminatorios o se pueda dictaminar el
presente protocolo les sera de aplicacion, asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a
erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que pueden
afectar a su salud fisica o psiquica.
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A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencién del acoso v la
reaccion empresarial frente a denuncias por acoso, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o susceptibles de
constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun tratando
de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso, por parte de alguna
persona trabajadora.

3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal,
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos,
desarrollados en el dmbito laboral, que se dirija a una persona con intencidn de conseguir una
respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se debe tener claro, que, en determinadas
circunstancias, un Unico incidente puede constituir acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante, no siendo necesario que exista una conexién directa entre la accidn y las condiciones de
trabajo. Entre ellas:

# Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta un
acercarmiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.

# Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones,
flirtens ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefdnicas indeseadas,
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual, agresiones verbales deliberadas.

Conducta no wverbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos imptdicos. Cartas o
mensajes de correo electrénico de cardcter ofensive y de contenido sexual

b
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CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un superior
jerarquico o persona de la que pueda depender |a estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones
de trabajo, como las que provengan de compafieros/as o cualquier otra persona relacionada con la
victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de
favores sexuales, etc.

2. Acoso por razdn de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Orgdnica 3/2007: “Constituye acoso por razén de sexo cualguier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensiva”,

Conductas constitutivas de acoso por razdon de sexo y/o discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razon de sexo o de cardcter discriminatorio, entre otras:

# Aguellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo o
con el cuidado del menor.

# Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra circunstancia
enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusidn,
aislamiento, evaluacién no equitativa del desempleo, asignacion de tareas degradantes, sin
sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

# Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del sexo de una persona de
forma explicita o implicita y gue tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

o

Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo
impuesto cultural o sodalmente.

# Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacién sexual o cualguier otra condicidn o circunstancia
personal o social.

v

Menospreciar el trabajo vy la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias
recogidas en el apartado anterior.

¥ Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.
En ningun caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada de todas las

conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacion de acoso, en cada caso se
debera evaluar el impacto de la conducta

;2 ’?E ' Pagina 20| 113



MADERAS HIJDS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

4. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso, ademas del
presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

=

W

Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencidn y actuacion en los casos de acoso y
asegurar que el protocolo esta disponible para toda la plantilla.

Diagnostico previo de la situacién real de las mujeres y hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo conforme a lo acordado con la representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras.

Asegurar gue en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen
preguntas relativas al acoso sexual o por razdn de sexo.

Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a todo el
personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad vy libre desarrollo de la
personalidad.

Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso de acogida inicial, sino
también con posterioridad al mismo.

Se facilitara informacién y formacion a la plantilla sobre los principios vy valores que deben
respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras
medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista
y estereotipada de mujeres v hombres.

Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo,
la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona responsable de dicho
colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacidn detectada, las obligaciones que deben
respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, v proceder a poner en
marcha el protocolo,

La Empresa mantendra actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la mejora de las
existentes, que permitan alcanzar una dptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos
de las personas trabajadoras.
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5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la empresa, ya sea
mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y deberad ser respetado por el personal de
cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcion de las necesidades
que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacién y acuerdo
carrespondiente con la parte social.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO

6.1 Aspectos que acompafiaran al procedimiento:

»

F

=

Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.
Proteccidn de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad v salud.
Garantia de preservacidn de la identidad de la persona denunciante y denunciada.
Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

No se divulgara ninguna informacidn a partes o personas no implicadas en el caso, salvo que
sea necesario para la investigacidn.

Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

Adopcidn de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,
contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

Las personas implicadas podra estar acompafiadas en todas las fases del procedimiento por
una persona asesora.

El acoso en cualguiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

En los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo operard la inversidn de la carga de la
prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de discriminacion en
las medidas adoptadas y su proporcionalidad
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6.2 Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia, directamente por la persona afectada o
por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, ante la representacicon sindical,
ante cualquier miembro de la Comisidn de lgualdad, o mediante el correo electrdnico habilitado en la
Empresa para recibir este tipo de denuncias.

6.2.1 Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizard siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccidn del
procedimiento le asignaran un numero de expediente en el plazo maximo de dos dias desde la
presentacidn de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacidn (se adjunta un formulario):

» Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

# ldentificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.

W

Identificacidn de la presunta victima y puesto que ocupa.

» Una descripcion cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento
de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando
lugar y fechas, etc.)

# ldentificacidn de posibles testigos.

¥ Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion que se
estime pertinente,

¥ Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona gue
recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero de expediente.

6.2.2 Comisidn instructora ’

La instruccion de este procedimiento serd responsabilidad de la comisién instructora, gue estara
formada: por parte de la empresa la Direccion de Recursos Humanos o la persona designada por
esta; y por parte de la representacion sindical, la persona responsable de igualdad designada por la
comision de igualdad de entre las personas de la comisién de igualdad para los casos de acoso sexual o
por razon de sexo.

Estas personas deberdn reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que

requiefe el procedimiento.
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Mo podran tener relacidn de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter de persona
denunciada o denunciante,

La Comisién instructora iniciard el procedimiento, de oficio cuando cualguiera de las personas que
puedan formar parte tengan indicios suficientes de la existencia de una conducta constitutiva de acoso
0 a instancia de parte, prestard apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, y realizard
las gestiones y tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta
informacién considere conveniente y realizando las entrevistas y demds actuaciones que estime
necesarias.

Entre ellas recabar informacion cuantitativa y cualitativa de los indicadores del servicio de prevencidn.
6.2.3 Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho de manifestar a
la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su
comportamiento, sea suficiente para que se solucione el problema.

Una wvez iniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas
instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y denunciada
o cualquier otra persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su dictamen a la
Direccion de RRHH, a las partes afectadas y a la comision de igualdad, lo que no podrd prolongarse en
mas de 7 dias.

En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar manifestando a la persona denunciada la
necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los hechos asi lo indique, se dara
paso al procedimiento formal.

6.2.4 Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podrd practicar cuantas
pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas gue se estime necesario, con el fin de
conseguir la interrupcién de la situacién de acoso. En todo caso, operara la inversion de la carga de la
prueba.

Durante la tramitacidn del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de acoso, la
Comision Instructora podra proponer a la Direccion de la empresa, la medida de separacidn de las
personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra medida cautelar, lo que se
deberd efectuar de caracter inmediato.
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La instruccion concluira con un informe, gue serd elevado a la Direccion de RRHH, la Comision de
lgualdad vy a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podrd extenderse a mas de 20 dias
naturales.

Elaboracidn del informe.

El informe debe incluir la siguiente informacion;

# Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados por cada una
de las partes implicadas.

# Descripcién de los principales hechos del caso.

b vl

Resumen de las diligencias practicadas.

v

WValoracidn final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.
# Determinacidn expresa de la existencia o no de acoso.
#  Firma de los miembros del comité instructor.

6.2.5 Acciones a adoptar del procedimiento:

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la Direccion de
la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decision que se tomard
en el plazo maximo de

10 dias naturales.

Si la sancidn impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomardn las medidas
oportunas para que aguella y la victima no convivan en el mismo entorno leboral, teniendo la persona
agredida la opcion de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que
no podran suponer ni una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivard el expediente.
Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la comision de

investigacion trasladardn esta conclusion a su informe para que la direccidn de la empresa actie en
consecuencia.

@%k@
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7. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE
SE HA CONSTATADO EL ACOSO.

Finalizado el procedimiento, el érgano de instruccion podré proponer las siguientes medidas:

# Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

# Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a
acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion,

Adopcion de medidas de vigilancia en proteccidon del trabajador/a acosado/a.

La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

Se facilitard formacidn o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando esta
haya permanecido en IT un periodo prolongado.

Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa,

b

v

b

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO (EN CASO DE QUE NO EXISTA COMISION DE IGUALDAD O COMISION DE
SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD)

Se creara una comision de atencién al acoso paritaria, que deberd efectuar el seguimiento del
presente protocolo. Al efecto realizard las siguientes funciones:

1. Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborard un informe conjunto de sus
actuaciones, que sera entregado a la direccidn de la empresa, v del que se dard publicidad a Ia
totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de
las personas implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y adaptarlo si
se considera necesario.

Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualguier represalia contra las personas que efectien una denuncia,
atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aguellas
personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante, lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona
denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con d4nimo de dafiar, la empresa
podrd adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en
el Estatuto de los Trabajadores.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que, en cada

momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accidn para exigir las responsabilidades
administrativas, sociales, civiles o penales gue en su caso correspondan.
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MODELO DE DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

M2 de registro: ......coo. FECNE: oo HOTES e

..... de e, 2 20,

L.DENUNCIANTE (marque con una X la opcion que corresponda)

o Persona(s) afectadal(s)
o Trabajador o trabajadora

o Representante Legal de los Trabajadores
y Trabajadoras

o Mando intermedio / Responsable o Organo de representacion del personal

Servicio de PRL
o Comision de lgualdad

&]

2.TIPO DE ACOS0 DENUNCIADO

o Acoso Sexual
o AcCoso por razon de sexo

3.DATOS DE LA PERSONA o PESONAS AFECTADA (S)

Persona afectada 1 |Persona afectada 2 Persona afectada 3

Primer Apellido

Segundo Apellido

Mombre

DNI

Teléfonols)

Correo electrénico

4.DATOS LABORALES DE LA PERSONA o PERSONAS AFECTADAS

Centro de trabajo

Puesto de trabajo

Grupo
profesional/Categoria

Antigliedad en el
puesto

5. DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

Apellidos y nombre

Centro de trabhajo

Puesto de trabajo

Grupo
profesional/Categoria

Antigiiedad en el puesto

6. BREVE DESCRIPCION DE LOS HECHOS de forma cronolégica
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7.DOCUMENTACION ANEXA (marque con una X la opcién que corresponda)

o Noseincluye

o Siseincluye (especificar):
b ey 1= | P e e R e e TR g e e T
Documento 2: ............
B L | g o B o e L o O o e
DOCUIMENTO 1 1o ssmensmsssnsn s sasnasessenssnssnssenssssnns

o En caso de contar con testigos de la situacidn de acoso, indicar su identificacion.

Nombre, Apellidos y puesto de trabajo:

8.50LICITUD, LUGAR, FECHA Y FIRMA,

o Solicito el inicio del Protocolo de actuacidn frente al acoso sexual y por razon de sexo de la

empresa.
B anardessasisa s dedi e
LA PERSONA SOLICITANTE
B e i i e
PROTECCION DE DATOS.

De conformidad con la Ley Orgdnica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccién de Datos de Caracter Personal,
se informa que los datos personales obtenidos mediante la cumplimentacidn de este documento y demas datos
gue se adjuntan, van a ser incorporados a un fichero automatizado, con la Gnica finalidad de dar trémite a la
denuncia presentada por usted. Asimismo, de acuerdo a lo previsto en la citada Ley Organica, puede ejercitar los
derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion dirigiendo un escrito a la empresa.
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14.3. ANEXO IIl. INFORME DE DIAGNOSTICO.

El informe de diagndstico constituye el documento base del trabajo a realizar el Plan de Igualdad. Va
dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en la
empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. El diagndstico permite 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.

METODOLOGIA

Se incluye la referencia del proceso de elaboracion del diagnéstico mencionando:

» Metodologia y herramientas utilizadas

Se ha recabado informacidn cuantitativa solicitada a la empresa y a la Comisidn, e informacion
cualitativa mediante entrevistas a los representantes de la empresa y a los representantes de las
personas trabajadoras/enlaces sindicales. Del mismo modo las personas trabajadoras
cumplimentaron un cuestionario para obtener informacion de su percepcién acerca de diferentes
aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

La metodologia utilizada cumple con lo indicado en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como en su desarrollo reglamentario posterior:

o REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

o 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.

o Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

# Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos solicitados corresponden a la fecha de envio del 08 de marzo de 2022 y 10
de mayo de 2022.

# Fecha de recogida de la informacién

Solicitud de datos cuantitativos: 11 de mayo de 2021

Entrevista con la empresa: 28 de abril de 2022

Entrevista con la representacidn de las personas trabajadoras: 28 de abril de 2022
# Fecha de realizacidn del diagndstico

01 de junio de 2022

TTANS
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» Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion:

Por parte de QUIRONPREVENCION:
= Luis Javier Ordéfiez Sanz, técnico de prevencion.
Por parte de la Empresa:
» Ivdn Renes Gonzalez, técnico de prevencion de riesgos laborales.

» Se ha contado con la participacién, como asesoras de la Comisién, de personas con formacién y/o
experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito del
empleo y las condiciones de trabajo:

Por parte de QUIRONPREVENCION:
e Luis lavier Ordéfiez Sanz, técnico de prevencion,
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DATOS DE LA EMPRESA

Se incluye a continuacion informacion de la empresa: datos de contacto, actividad, dimensidn, organizacién
de la gestion de personas, etc.

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social Hijos de Tomas Martin, 5.L

NIF BO9241142

Damicilio Calle CT Dofia Santos 5/n, 09631 Arauzo de Miel (Burgos)

For uridica Sociedad de responsabilidad limitada

Afio de { 1991

Responsable de la Entidad

Mombre Ricardo Martin Rica

Cargo Administrador

Telf, 947 388 078

a-mail Info@maderashtm.com
Responsable de lgualdad

MNombre Ivan Renes Gonzaler

Cargo Técnico de Prevencidn

Felf 947 388 078

g-mall van.renes@maderashtm.com
ACTWVIDAD

Aserrado y cepillado de ks madera

CMNAE 1610

Convenio colectivo de trabajo de la provincia de Burgos para las industrias de rematantes, aserradores,
almacenistas de madera, fabricacion de embalajes y otras.

Conveni

Transformacion primaria de la madera y valorizacion del subproaducts en pellaet,

Descripeion de la actividad HEEe
Fabricacion de estructuras de madera,

ca ¥ ambito de

La actividad se realiza en la provincia de Burgos.

Hijos de Tomds Martin nace a comienzos del siglo XX, en la Sierra de la Demanda como una emprasa de

Historia de |3 empresa caracter familiar que centra su actividad en la transformacién primaria de lz madera. En 2007 comienza la
fabricacidn de estructuras de madera y en 2011 se inicia la produccidn de pellet.

DIMENSHIN

5 Trabajadoras hujeres “ Hormbres “ Total 115

- Calle CT Dofia Santos s/n, Arauzo de Miel {Burgos)
trabajo - Calle Arias de Miranda s/n, Huerta de Rey (Burgos)
Poligono Industrial El Claville Mave 6 , Villarieza [Burgos)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de artamento de p No

Certificada tientos de igualdad obtenidos Ninguno

Re on Legal v/'o sindical de las Trabajadoras ¢ e - Hambire n Tt i)
Mujeras res ot:

Pagina 31]113




MADERAS HIJOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

Hijos de Tomas Martin, S.L., es una empresa que nace a principios del siglo XX especializada en el aserrado
y preparacion industrial de la madera.

Dispone de tres centros de trabajo sitos en Dofia Santos, Huerta de Rey y Villariezo (Burgos).

En el centro de trabajo de Dofia Santos se realiza la actividad de aserrado y preparacién de la madera para
embalaje industrial, fabricacion de pellets y briquetas. En el centro de trabajo de Huerta de Rey se realiza
produccion de pellets y en Villariezo existe un punto de venta de pellet y briquetas, asi como un taller para
el disefio, cdlculo y fabricacion de estructuras de madera.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

ORGANIGRAMA

Organizacion Central
Se indica a continuacion la estructura organizativa de la empresa:

Por dreas:
& Produccion aserradero.

Produccién pellet.

Mantenimiento.

Logistica interna.

Distribucion pellet.

Disefio y fabricacion estructuras.

Servicios generales.

Por funciones:

= Gerencia,

= Responsables drea.

= Responsables turno.

e Personal técnico.
Personal administrativo,

& Personal cualificado,

& Personal no cualificado.

Organizacién Territorial/Provincial

La organizacion territorial tiene presencia en la provincia de Burgos.

Esta dividida en 3 centros:
Dofia Santos — Arauzo de Miel (Burgos). Aserradero y produccion de pellet,
Huerta de Rey (Burgos). Produccion de pellet,
Villariezo (Burgos). Almacén pellet y fabricacion de estructuras de madera.
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ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Se indica a continuacion un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del andlisis de datos
cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una descripcion de la situacion actual
desagregada por sexo de la empresa:

Tamafio y Plantilla de la Empresa

La empresa tiene una plantilla de 115 personas trabajadoras (a fecha 25 de febrero de 2022) con una
distribucion del 82,61 % de hombres y el 17,39 % de mujeres.

Plantilla de la empresa
“Mujeres | % | Hombres | % | Total

Plantilla desagregada por sexo 20 17,39 a5 82,61 115

La empresa se considera masculinizada al existir mayoria de hombres (mas del 60%).

La plantilla de la empresa es mayoritariamente hombres 82,61 % frente a 17,39%. Ello se debe a que hay
puestos de trabajo mayoritariamente masculinizados en la empresa: principalmente conductor de pala
cargadora, operario de aserradero, carretillero, operario de planta de pellet y personal de mantenimiento.

Distribucion de plantilla por puesto de trabajo

Por puesto de trabajo con representatividad de 5 o mas trabajadores, conductor de pala cargadora, operario de
aserradero, carretillero, operario de planta de pellet y personal de mantenimiento son mayoritariamente
masculinos con porcentajes superiores al 70 %.

El resto de puestos estan desequilibrados, pero se debe al nlimero minimo de trabajadores en cada unidad de
analisis por lo gue no merece significacion. No obstante, se debe mantener la atencion en el puesto personal de
limpieza y guarda y administracion por si se alcanzara el nivel de representatividad. En el puesto de
administracion la posible desviacion es por ser un puesto feminizado.

Distribucion de plantilla por grupos profesionales

La distribucién por grupo profesional tiende a una distribucion igual a la distribucién de la plantilla por
departamento.

Distribucidn de plantilla por departamento

El area de produccion aserradero, mantenimiento, produccién de pellet, distribucién pellet, disefio y fabricacion
de estructuras, logistica interna se encuentran desequilibrados masculinizados (>75% hombres), mientras que
los servicios generales estdn equilibrados. En esta distribucidn todas las dreas tienen significacion para poder
tomarse sus resultados como representativos.
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Distribucidn de plantilla por edades

La plantilla de la empresa se rige en cinco franjas de edad. En ninguna de las cinco franjas de edad (20 a 29 afios;
entre 30 y 39 afios; entre 40 y 49 afios; entre 50 y 59 afios; entre 60 y 65 afios) existe una composicidn
equilibrada, estando las cinco franjas masculinizadas. Los porcentajes masculinos son superiores al 75 %.

Distribucion de plantilla por nivel de formacion

Desde el punto de vista del nivel de estudios, en general, la plantilla posee estudios primarios o secundarios, Ello
puede estar relacionado con que el mayor porcentaje de personas de la organizacion que se encuentra en
puestos de produccién,

Existe una acusada mayor presencia masculinizada, en proporcion por cada género, de estudios primarios (82,35
%), estudios secundarios (88,89 %) y diplomatura (88,89 %) respecto al género femenino (17,65 %, 11,11 % v
11,11 %). Existe equilibrio entre el porcentaje de trabajadores y trabajadoras con licenciaturas en la empresa.

Distribucidn de plantilla por puesto y responsabilidades sociales

En los diferentes puestos se pueden observar diferentes nimeros de hijos para el género masculino y femenino
sin atender a distribucion normalizada para ambos géneros.

Distribucion de plantilla por tipo de contrato y jornada

En cuanto a la distribucién de la plantilla por temporalidad o indefinido, se vuelve a observar una plantilla
masculinizada en los contratos indefinidos a jormada completa (hombres 95,06 % por mujeres 4,94 %) y
contratos temporales a jornada completa (hombres 88,89 % por mujeres 11,11 %). Sin embargo, los contratos
temporales a tiempo parcial presentan una plantilla feminizada (hombres 13,33 % por de mujeres 86,67 %).

Distribucidn de plantilla por horarios y turnos

Los porcentajes de representatividad en el horario continuo para hombres y mujeres representan unos
porcentajes altos en ambos géneros (hombres 63,54 % frente a 97,73 % de mujeres)

Distribucion de plantilla por tipo de contrato

En cuanto a la distribucién de la plantilla por temporalidad o indefinido, se vuelve a observar una plantilla
masculinizada en los contratos indefinidos a tiempo completa (hombres 95,06 % por mujeres 4,94 %) v
contratos temporales a tiempo completo (hombres 88,89 % por mujeres 11,11 %). Sin embargo, los contratos
temporales a tiempo parcial presentan una plantilla feminizada (hombres 13,33 % por de mujeres 86,67 %).

Distribucion de plantilla por vinculacién/tipo contratacion

Todas las vinculaciones que presenta la Empresa para con sus trabajadores o trabajadoras se refieren a una
vinculacion o contratacidn laboral independientemente del género.

4@&?@ Jbi
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Distribucién de plantilla por nivel jerdrquico

Se puede observar una empresa equilibrada en los grupos 1 y 7. Mo existe significacién por el bajo nimero de
trabajadores en el grupo 4. Para los grupos 2, 5y 6 la empresa se encuadraria como masculinizada.

Participacién de mujeres y hombres en los distintos niveles jerdrquicos, grupos y subgrupos profesionales en
los ditimos cuatro afios

Mo se cuenta con informacion segregada de los dltimos 4 afios, la media de la plantilla en los afios 2018, 2019 y
2020 es de 80 trabajadores de los cuales 77 son hombres y 3 son mujeres.

Distribucidn de la plantilla por grupo profesional y nivel formativo

Los datos y conclusiones son similares a la distribucion de la plantilla por nivel jerdrquico.

Distribucion de la plantilla por grupo profesional y antigiiedad

Los datos y conclusiones son similares a la distribucion de la plantilla por nivel jerarquico.

ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Se incluye a continuacién informacién y valoracion con perspectiva de género sobre cada una de las
materias analizadas, identificando situaciones de desigualdad o discriminacion, directa o indirecta, que
pudieran persistir en la empresa.

Procesos de seleccion y contratacién

Hijos de Tomds Martin es una empresa con fuerte arraigo en la comarca de pinares en Burgos, existe un
compromiso de la empresa de incorporar a trabajadores y trabajadoras del dmbito local. La captacion de
personal se realiza dentro del ambito local, la empresa recibe candidaturas de personal de la zona y/o de
personal con vinculos de trabajadores de la empresa.

Para la captacion de perfiles con una cualificacion especifica gque no se encuentran en el ambito local se
realiza proceso de seleccion con agencias especializadas en la seleccidn de personal.

Ingresos y ceses ultimo afio

El porcentaje de incorporacién por género del Gltimo afio estd equilibrado.

Existe una desproporcion o desequilibrio en bajas, produciéndose mds en el género masculino. Esta accion
tiende a equilibrar el resto de datos del estudio. Una vez equilibrada la empresa por género, puestos,
niveles, categorias, ... se deberd equilibrar por género en los ceses.

Existe una desproporcion o desequilibrio en incorporaciones y bajas atendiendo a los tres dltimos afios,
produciéndose mas en el género masculino.

La causa de incorporacion que tienen suficiente entidad para poder concluir que ese tipo de incorporacién
estd masculinizada es la sustitucidon por cese voluntario. La incorporacién por crecimiento de
negocio/departamento fue mayoritariamente para el género femenino.

El global,de incorporaciones implica un equijibrio entre hombres y mujeres.
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Ingresos en el dltimo afio
Existe un desequilibrio, habiendo mayor incorporacién masculina por crecimiento del negocio.

»

Por edad: Atendiendo a la edad de contratacion laboral existe mayor incorporacién del género
masculino salvo para la franja de edad de mayores de 36 afios que se encuentra significativamente
mas mujeres.

Por vinculacion: Atendiendo al motivo de la incorporacidn con contratacion laboral existe equilibrio
entre los géneros.

Por tipo contrato y jornada: Atendiendo al motivo de la incorporacién con contratacién laboral existe
desequilibric feminizado en la incorporacién parcial y temporal, habiendo desequilibrio
masculinizado en la incorporacién completa y temporal.

Por nivel jerdrguico: Se vuelve a presentar una empresa equilibrada en la incorporacion de personal no
cualificado. El resto de niveles jerarquico no tienen volumen suficiente de incorporaciones para poder
extraer conclusiones significativas

Por puesto trabajo: El unico puesto de trabajo que presenta volumen significativo de incorporaciones
para poder analizarlo es el operario de aserradero dénde observamos un equilibrio entre géneros. El
resto de puestos de trabajo dénde hubo incorporaciones no alcanzan un nimero de incorporaciones
representativas para un analisis particular,

Por circunstancias personales y familiares: No se han dado incorporaciones por este motivo.

Por ETT: Todas las incorporaciones por ETT, con un contrato de duracién determinada y personal de
almacen y taller se han producido en el género masculing.

Ceses en el ditimo afio

Existe una mayor baja de hombres respecto a las mujeres por despido, finalizacion de contrato o por cese
voluntario. Este porcentaje estd intimamente vinculado al porcentaje de género presente en la empresa.
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Por edad: Unicamente la franja de edad de entre 30 y 35 afios se encuentra equilibrada. Las franjas
de edad entre 20 y 29 afios, entre 36 y 45 afios y mas de 46 afios presentan mds bajas
masculinizadas. Este porcentaje estd intimamente vinculado al porcentaje de género presente en la
empresa.

Por vinculacién: Atendiendo al motive de las bajas con duracidn determinada o indefinida existe un
mayor numero en el género masculino. Este porcentaje estd intimamente vinculado al porcentaje de
género presente en la empresa.

Por tipo contrato: Atendiendo al motivo de la incorporacion con contratacion laboral existe
desequilibrio feminizado en la bajas parcial y temporal, habiendo desequilibrio masculinizado en la
incorporacién completa y temporal o indefinida.

Por nivel jerdrguico: Se vuelve a presentar una empresa equilibrada en la incorporacion de personal no
cualificado (25,71 % mujeres frente 74,29 % hombres). El personal técnico no tiene volumen suficiente
de bajas para poder extraer conclusiones significativas.

Por puesto trabajo: Los puestos operario de aserradero y operario de planta tienen volumen suficiente
para que sus datos sean significativos y muestran unas bajas desequilibradas masculinizadas. Este
porcentaje esta intimamente vinculado al porcentaje de género presente en la empresa.

Por circunstancias personales y familiares: No se han dado bajas por este motivo.

Por ETT: Todas las bajas de trabajadores pertenecientes a ETT o contrato de duracion determinada por
ETT o del personal de tajler contratadas por §TT se han producidg en el género masculino.
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Criterios y canales de informacién y/o comunicacién utilizados en los procesos de seleccidn y
contratacidn.

Los medios utilizados para la comunicacién de la informacidn de los procesos de seleccidn son verbales en
el entorno de la empresa, agencias de contratacion y medios de contratacion digitales.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en los
procesos de seleccidn.

Se utiliza un lenguaje no sexista para las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en los
procesos de seleccian,

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de
trabajo, asi como para la seleccidn de personal.

En la empresa existe una politica de seleccion y contratacidn no discriminatoria por razén de género. Se
establecen los pasos a seguir y las directrices para cubrir las necesidades de incorporacion de los nuevos
colaboradores/as, asi como el proceso a llevar a cabo para formalizar la relacién laboral, en funcidn de la plaza a
seleccionar.

Promocion profesional

Promociones de los Gltimos afios
Mo existen datos relativos a las promociones en los ltimos afos.

» Por grupo profesional: No existen datos relativos a las promociones por grupo profesional en los
Ultimos afios. Las promociones se realizan atendiendo a la experiencia, estudios y formacion
independientemente del género dando prioridad a los trabajadores de la empresa respecto al
externo.

» Por puesto de trabajo: No existen datos relativos a las promociones por puesto de trabajo en los
ultimos afios. Las promociones se realizan atendiendo a la experiencia, estudios y formacion
independientemente del género dando prioridad a los trabajadores de la empresa respecto al
externo.

» Por nivel: No existen datos relativos a las promociones por nivel jerarquico en los ltimos afios. Las
promociones se realizan atendiendo a la experiencia, estudios y formacion independientemente
del género dando prioridad a los trabajadores de la empresa respecto al externo.

Criterios y canales de informacién y/o comunicacién utilizados en los procesos de promocidn profesional.
Todas las vacantes para acceder a las promociones profesionales se realizan de forma verbal.

Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de promocion.
El lenguaje utilizado en los formularios de promocion es un lenguaje no sexista.

T N .



MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la seleccién de personal en la promocion profesional y
gestion y retencidn del talento.

El sistema de promocidn profesional estd basado en criterios objetivos y se garantiza la participacion igualitaria
de toda la plantilla.

Los requisitos de acceso, no incluyen elementos que puedan incidir de manera desigual sobre los
trabajadores/as.

Las necesidades de conciliacion pueden afectar en el acceso a puestos de responsabilidad, pero lo hacen en la
misma medida entre las trabajadoras que entre los trabajadores.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

# Formacidn

Formacién

» Por departamento y curso: Existe diferencia entre las personas de género femenino o masculino que
han recibido formacion, pero si analizamos el porcentaje en funcién del volumen de trabajadores o
trabajadoras en la empresa podemos observar que el porcentaje de formacion que reciben las
mujeres relativo a su nimero en la empresa es del 45% vy el de género masculino alcanza el 60 %.
Esta diferencia de porcentaje se ha visto disminuido respecto al afio anterior.

Si observamos la duracion de la formacién impartida al género femenino contrastamos que es
inferior en ntimero de horas por trabajador. Esta diferencia esta relacionada por ser diferentes los
puestos desempefiados, el curso recibido y su duracidn.

El género femenino solo ha recibido formacion relativa a curso de primeros auxilios, pero en un
porcentaje mayor al del género masculino relativo al nimero de trabajadores de cada género
presentes en la empresa. El género masculino ha recibido formacion en 4 tipos de cursos para el
desarrollo de sus funciones en el puesto de trabajo que no ha recibido ninguna mujer.

» Por horario imparticién: E| momento mayoritario de cuando reciben la formacién las mujeres es
fuera de la jornada laboral mientras que para el género masculino se realiza mayoritariamente en
horario dentro de la jornada laboral, atendiendo al nimero global de formaciones recibidas por
cada género.

# Permisos otorgados concurrencia examenes: Como dato relevante podemos indicar que las 5
modificaciones de jornada que se han contabilizado para asistir a cursos de formacidn se han
producido en el género masculino.

Personas que han recibido formacién para la adaptacién a las modificaciones del puesto de trabajo.
Informacién sobre la formacién necesaria, que habrd de ser proporcionada por la empresa, para la
adaptacion de la persona trabajadora a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo.

El ndmero de personas que ha recibido formacion del puesto de trabajo es claramente superior en el género
masculino que el femenino. Si lo analizamos por el nlimero de personas presentes en cada género también se
observa una tendencia desequilibrada con actitud masculinizada (45% frente al 65%).

Acceso formacidn
Se garantiza el acceso igualitario a programas formativos.

Los contenidos formativos y en los objetivos que persigue dicha formacion no existen diferencias para mujeres o
hombres. Las diferencias existentes son por el puesto de trabajo que desarrollan,

Las acciones formativas vinculadas con la promocion y desarrollo profesional estan abiertas a mujeres y
hombres porigual.
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Criterios y canales de informacién y/o comunicacién utilizados en las convocatorias de formacion para
verificar si permiten una difusion que llegue por igual a mujeres y hombres.

Las acciones formativas gue componen el Plan de Formacion se definen y difunden a partir de las
necesidades expresadas por la direccién de cada area y por los responsables de gestién.

Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de formacion.
El lenguaje utilizado en los formularios de formacidn utiliza un lenguaje no sexista.

# Clasificacién profesional

Sistemas y criterios de valoracidn de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y/o criterios
de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias
Para la valoracién de puestos y clasificacion profesional se utiliza el sistema por grupo profesional.

Distribucién de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacién profesional utilizado
en la empresa

Actualmente el personal de género femenino representa el 17,39 % de la plantilla que globalmente es
poco, pero es importante sefialar que estamos en un sector en el que el personal con experiencia es del
género masculino.

Los grupos profesionales presentes en Hijos de Tomds Martin, S.L son:

Grupo A n |

Grupo 1 INGENIEROS SUPERIORES, HOMBRE 3,00
ARQUITECTOS Y LICENCIADOS MUIER 2,00
e INGENIEROS TECNICOS ¥ HOMBRE 6,00
DIPLOMADOS KatiER 1,00
Grupo 4 JEFES DE EQUIPO HOMBRE 1,00
Grupos OFICIAL 12, OFICIAL 22, OFiCiAL1e HOMBRE 42,00
ADMINISTRATIVO MUIER 2,00
Grupo 6 AYUDANTES, CONDUCTORES HOMBRE 22,00
HOMBRE 21,00

Grupo 7 PEONES

MUIJER 15,00

Podemos observar para el grupo profesional 1 un equilibrio en la empresa, en los grupos 5, v 6 se ohserva
un desequilibrio al ser grupos altamente masculinizados.
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# Retribuciones

Distribucidn de la plantillz en materia salarial

La informacién en material salarial se ha obtenido del registro retributivo facilitado por la empresa.

Los datos de salarios demuestran que, para los componentes salariales obligatorios (salario efectivo) y la suma
de todos los complementos (total general efectivo) no se producen apenas saltos significativos en los grupos de
cotizacion 1y 5. Esta diferencia siempre se encuentra por debajo del 25% establecido en el Real Decreto ~ ley
6/2019, a partir del cual la empresa con mds de 50 personas trabajadoras deberia incluir en el Registro salarial
justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de la persona trabajadora.
Los saltos significativos en componentes salariales se producen en el grupo de cotizacién 10 y 9. El resto de
grupos, 2y 8, no presentan trabajadores de ambos géneros para poder ser comparados.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Criterios en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos salariales.
Los conceptos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva de la empresa y se

aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente.

» 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.

La vigencia de la auditoria retributiva coincide con la del plan del que forma parte.

Grupo 1 — Ingenieros superiores, arguitectos y licenciados.

No existe brecha salarial. La diferencia salarial observada es debida a la experiencia profesional adquirida
en el puesto de trabajo por cada trabajadora o trabajador. El salario superior se encuentra en el género

femenino.

Grupo 2 — Ingeniero técnico y diplomados.

No existe brecha salarial. La diferencia salarial observada es debida a |la experiencia profesional adquirida
en el puesto de trabajo por cada trabajadora o trabajador. El salario superior se encuentra en el género

femenino.

Grupo 4 — Jefes de equipo.

Mo puede existir brecha salarial al no existir mds que un género en este grupo.

Grupo 5 = Oficial 12, oficial 22 y oficial 12 administrativo.

Mo existe brecha salarial. La diferencia salarial observada es debida a la experiencia profesional adquirida
en el puesto de trabajo por cada trabajadora o trabajador. El salario superior se encuentra en el género

femenino.

Grupo 6 — Ayudantes y conductores.

Mo puede existir brecha salarial al no existir mas que un género en ese puesto.

Grupo 7 — Peones.

Existe una representacion significativa de mujeres y hombres en este grupo para su evaluacién. El trabajo
realizado por el género femenino ha sido llevado a cabo mayoritariamente a tiempo parcial no existiendo
brecha salarial si se comparan los pardmetros equiparados. Segin los datos totales, la diferencia salarial
observada es debida a la pertenencia a turno de jornada completa o a tiempo parcial. También se da la
circunstancia que el turno a tiempo parcial que cuenta con la mayoria de la representacion del género
femenino incorporado a la empresa durante el Gltimo afio cuentan con una experiencia de menos de un
afio en el puesto de trabajo lo que redunda en una menor experiencia en el puesto en comparacién con la
representacién del género masculino en el mismo puesto.
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# Condiciones de trabajo

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Jornada de trabajo
La jornada de trabajo es la misma para mujeres que para hombres con el mismo puesto de trabajo y funcion .
Existe un turno de trabajo a tiempo parcial formado mayoritariamente por mujeres creado en el dltirmo afio.

Régimen de trabajo a turnos
Los turnos de trabajo se realizan en los centros de produccién de pellet donde se realiza 52 turno.

Sistema de remuneracidn y cuantia salarial

En la empresa esta establecida una Politica Retributiva que estd definida para la formulacidn e implementacién
de estrategias y politicas dirigidas a recompensar a los empleados justa, equitativa y consistentemente de
acuerdo a su aportacion a la empresa.

En dicha politica estan establecidos los principios en los que se basan: equidad, consistencia y transparencia.

En la Politica también se establece la progresidn salarial estando ésta vinculada a un método consistente de
evaluacion, asociada a la antigiedad, experiencia, desempefio o contribucion, habilidades, etc. Se establecen
vinculos entre los sistemas de evaluacidn del desempefio y las revisiones salariales. Se aplica tanto a mujeres
como a hombres, indistintamente.

Por lo anterior, las compensaciones extrasalariales estan reguladas a través de la Politica Retributiva en base a la
funcion que realiza el empleado/a, independientemente de cualquier factor asociado al género.

Sistema de trabajo y rendimiento.

Mavyoritariamente el trabajo es presencial, existiendo pocos puestos que pudieran realizarse en modalidad de
teletrabajo o de movilidad. En cualquier modelo o sistema de trabajo no existe discriminacion respecto a ambaos
generos en los puestos que fuera posible.

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.
Se han adoptado medidas de prevencion de riesgos laborales como son todas las de aplicacion a maternidad y
lactancia.

intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexidn.
Respecto a la desconexidn digital, los trabajadores y trabajadoras que una vez finalizada la jornada de trabajo
exista necesidad de estar localizados cuentas con un complemento salarial de especial disponibilidad.

Sistemna de clasificacién profesional y promocién en el trabajo.
El sistema de clasificacion es por puesto de trabajo. Se han producido promociones en los (ltimos afios en
funcion de la valia y de las candidaturas presentadas al puesto.

Suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

Las suspensiones y extinciones de los contratos se realizan por escasez de la demanda de trabajo. Las mismas se
realizan en funcion de los puestos afectados sin tener en consideracién el género de la persona que desempenia
las funciones.

Pagina 41]113




MADERAS HJOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

g

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Permisos y excedencias del dltimo afio
Los permisos y excedencias se han otorgado en funcidn de las peticiones en base a la legislacién vigente.

Se observa una mayor manifestacion de permisos y excedencias en el género masculino que en el
femenino. Estos hechos estan intimamente vinculado al porcentaje de género presente en la empresa y en los
puestos. 5i se realiza la comparacion por el porcentaje de permisos o excedencias en funcion del nimero de
trabajadores de cada sexo, se obtiene un desequilibrio a nivel global (14,5 % en mujeres frente al 73,68 % de
hombres). Los motivos son por incapacidad temporal, accidente de trabajo y permiso por enfermedad
grave, estos tienen significacion, mientras las excedencias no se presentan.

No hay un volumen significativo de permisos o excedencias por edad en los casos acontecidos en el Gltimo afio
para que el andlisis tenga significacion.

Mo hay un volumen significativo de permisos o excedencias por tipo de contrato en los casos acontecidos en el
ultimo afio para que el andlisis tenga significacion.

Mo hay un volumen significativo de permisos o excedencias por antigliedad en los casos acontecidos en el dltimo
afio para que el andlisis tenga significacion.

En los permisos y excedencias concedidas al departamento de produccién aserradero existe un equilibrio entre
generos. Para el departamento de produccion pellet no hay un volumen significativo de permisos o excedencias
por departamento en los casos acontecidos en el Gltimo afio para que el analisis tenga significacion

Se observa una mayor manifestacién de permisos y excedencias en el género masculino gue en el femenino
para el personal no cualificado. Estos hechos estdn intimamente vinculados al porcentaje de género presente en
la empresa y en los puestos. 5i se realiza la comparacion por el porcentaje de permisos o excedencias en funcidn
del nimero de trabajadores de cada sexo, se obtiene un desequilibrio a nivel global (10 % en mujeres frente al
5,26 % de hombres).

No hay un volumen significativo de permisos o excedencias por grupos profesionales en los casos acontecidos
en el (ltimo afio para que el analisis tenga significacion.

En los permisos y excedencias concedidas al operario de aserradero existe un equilibrio entre géneros. Para el
operario de planta pellet no hay un volumen significativo de permisos o excedencias por puesto de trabajo en
los casos acontecidos en el dltimo afio para que el andlisis tenga significacion.

Mo hay un volumen significativo de permisos o excedencias por nivel de formacién en los casos acontecidos en
el dltimo afio para que el analisis tenga significacion.

Mo existen solicitudes ni casos de permisos o excedencias por responsabilidades familiares en el Gltimo afio.
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Implementacidn, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha contra el
acoso sexual y/o por razén de sexo

Se pondra en marcha con la aprobacion el protocolo para la prevencién y actuacién en los casos de acoso sexual
¥ por razon de sexo.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Ausencias no justificadas
No hay un volumen significativo de ausencias no justificadas por edad en los casos acontecidos en el dltimo afio
para que el analisis tenga significacidn.

Las ausencias laborales no justificadas para una vinculacién de duracién determinada se producen en el mismo
porcentaje para hombres y mujeres independientemente del nimero de trabajadores de cada género presentes
en la empresa.

Para la vinculacion indefinida no se posee un volumen de trabajadores o trabajadoras afectadas significativo
para poder sacar conclusiones.

Mo hay datos registrados de ausencias no justificadas por contrato vy jornada.

Mo hay un volumen significativo de ausencias no justificadas por antigliedad en los casos acontecidos en el
dltimo afio para que el andlisis tenga significacion.

Mo hay un volumen significativo de ausencias no justificadas por departamento en los casos acontecidos en el
ultimo afio para que el analisis tenga significacion.

En las ausencias no justificadas del personal no cualificado existe un equilibrio entre géneros. Para el personal
cualificado no hay un volumen significativo de ausencias no justificadas por nivel jerdrquico en los casos
acontecidos en el Gltimo afio para que el analisis tenga significacion.

En las ausencias no justificadas del grupo 7 existe un equilibrio entre géneros. Para el grupo 6 no hay un
volumen significative de ausencias no justificadas por grupo profesional en los casos acontecidos en el Gltimo
afio para que el analisis tenga significacion.

En las ausencias no justificadas del operario de aserradero existe un equilibrio entre géneros. Para el operario de
planta de pellet no hay un volumen significativo de ausencias no justificadas por puesto de trabajo en los casos
acontecidos en el ultimo afio para que el analisis tenga significacion.

En las ausencias no justificadas del personal con estudios primarios no existe un equilibric entre géneros. Se
observa una mayor manifestacion de ausencias no justificadas en el género masculino que en el femenino. Estos
hechos estan intimamente vinculados al porcentaje de género presente en la empresa y en los puestos. Si se
realiza la comparacion por el porcentaje de ausencias no justificadas en funcién del nimero de trabajadores de
cada sexo, se obtiene un desequilibrio a nivel global (15 % en mujeres frente al 5,26 % de hombres). Los motivos
son por equivocacion del turno de trabajo, asuntos personales o problemas de salud sin baja médica.

Régimen de movilidad funcional y geografica.
Mo hay datos registrados.
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Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo
Mo se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Nizmero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por otra empresa.
No existen personas cedidas por otras empresas trabajando en la empresa.

Las inaplicaciones de convenio.
Mo se han producido inaplicaciones de convenio.,

Sistemas de organizacion y control del trabajo, estudios de tiempos y sistemas de valoracion de puestos
de trabajo.

Se dispone de sistemas de control de presencia asi como valoracién de puestos de trabajo desde el punto de
vista de auditoria retributiva. El estudio del registro retributivo se realiza con perspectiva de género.

El horario y distribucion del tiempo de trabajo es la mismo para mujeres que para hombres con el mismo puesto
de trabajo y funcidn. Existe un sistema de control del tiempo de trabajo consistente en fichadores para el
personal y posterior volcado de los registros a programa de control horario.

Medidas de conciliacién a trabajadores y trabajadoras.
Se establecen medidas de conciliacién como adaptacion del horario de la jornada de trabajo, posibilitar cambios
de turno, posibilitar el teletrabajo, posibilitar la flexibilidad horaria en inicio y fin de jornada.

# Infrarrepresentacién femenina

Participacion en los distintos niveles jerarquicos, grupos profesionales

Se puede observar una empresa equilibrada en los grupos 1y 7. No existe significacién por el bajo nimero de
trabajadores en el grupo 4. Para los grupos 2, 5 y 6 la empresa se encuadraria como masculinizada.

En los puestos donde existe representatividad con el volumen de trabajadores o trabajadoras observamos
suficiente concluimos una empresa masculinizada para los puestos conductor de pala cargadora, operario de
aserradero, carretillero, operario de planta de pellet y personal de mantenimiento.

Grupos profesionales y el nivel formativo y experiencia
Los datos y conclusiones son similares a la distribucion de la plantilla por nivel jerarquico.

Representacion legal
La representacion de la comisién de Igualdad estéd equilibrada 2 hombres y 2 mujeres.

Distribucidn de la plantilla
La distribucion de la plantilla respecto al grado de masculinizacién o feminizacion se ha indicado anteriormente
en el punto de analisis cuantitativo de la plantilla.

La empresa se considera masculinizada al existir mayoria de hombres (mas del 50%).

La plantilla de la empresa es mayoritariamente hombres 82,61 % frente a 17,39%. Ello se debe a que hay
colectivos mayoritariamente masculinizados en la empresa: principalmente conductor de pala cargadora,
operario de aserradero, carretillero, operario de planta de pellet y personal de mantenimiento.

o
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»  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral y promover

el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

La organizacion es consciente de la necesidad de potenciar y facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacion por parte de los trabajadores/as, no sélo porgue actuar de modo contrario puede generar
responsabilidades legales al incurrir en conductas discriminatorias, sino por la firme conviccidn de que una
optima conciliacién del trabajo con la vida personal y familiar redunda en la optimizacién de los recursos y
el rendimiento de las personas vy, por ende, del desarrollo de nuestro proyecto empresarial.

La empresa no tolera acciones, conductas o situaciones producidas en el seno de sus relaciones laborales
gue impliguen un menoscabo o limitacion al efectivo ejercicio y pleno disfrute de los derechos antes
aludidos.

Ademds, la empresa vela por la equiparacion de derechos y la igualdad de trato entre el colectivo de
trabajadores/as que disfrutan algiin derecho de conciliacion con el fin de que las responsabilidades
familiares no menoscaben y ralenticen el desarrollo laboral y profesional de un trabajador/a.

Por el momento, los permisos y medidas que se adoptan para conciliar la vida familiar, laboral y la personal, son
las que se indican en el convenio colectivo vigente, convenio que regula los sueldos, horarios, categorias
profesionales, etc. de la empresa, asi como los especificados més concretamente en las respecto a permisos de
paternidad y maternidad. Entre estos permisos disponibles cabe destacar: el permiso de maternidad,
paternidad, dias libres por enfermedad u hospitalizacién de un familiar, cambio de domicilio, etc.

Criterios y canales de informacion y comunicacién utilizados para informar a la plantilla sobre los
derechos de conciliacion.
La empresa informa sobre los derechos de conciliacion mediante reuniones comunales presenciales.

Andlisis del modo en que afectan, a las personas con responsabilidades de cuidado, las prerrogativas
empresariales, como pueden ser los cambios de funciones, distribucién irregular de la jornada, cambios
de centro sin cambio de residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, traslados,
desplazamientos.

Mo se han indicado necesidades.

»  Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Se dispone de procedimiento de acoso sexual y por razdn de sexo que serd integrado en la organizacion a la
entrada en vigor del presente plan. La empresa tiene una politica ante los sucesos de acoso de cero
permisibilidades. No se manifiesta el haber acontecido alguna situacion de acoso por parte de los trabajadores o
trabajadoras.

» Dtras materias de analisis:

Violencia de genero y/o violencia sexual
Mo se tiene conocimiento que en la plantilla de la empresa existan mujeres que hayan sufrido o estén sufriendo
violencia de género y/o violencia sexual.

Pdgina 45| 113




MADERAS HIJOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

La documentacion general que se utiliza para informar a la plantilla: tablones de anuncios, letreros,
comunicados, correos electrénicos, ..., los canales de comunicacion de la empresa, asi como el lenguaje v
las imdgenes utilizadas son incluyentes y no sexistas.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Seguridad, salud laboral y equipamientos

Se incorpora la perspectiva de género en la evaluacidn y prevencion 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).

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

CONCLUSIONES
Se adjuntas las siguientes conclusiones como resumen final:
» Conclusiones por materias.

Seleccidn y contratacidn:
S5e dispone de los procesos objetivos de recursos humanos: seleccion y formacion, desarrollo y
clasificacion profesional garantistas de los principios de igualdad de oportunidades en la organizacion.
Asimismo, se trabaja por una contratacion estable y de calidad. Se sigue contratando y seleccionando a
mayor proporcion de hombres por el nimero de candidaturas presentadas.
Formacidn:
Respecto a las politicas formativas y la ejecucion de las mismas en el dia a dia de la organizacién no se
observa ninguna discriminacion por motivo de género. Las acciones formativas son disefiadas y
aplicadas en funcion de las necesidades detectadas independientemente de si es hombre o mujer la
persona gue ocupa el puesto de trabajo. En el caso del hombre suelen llevarse a cabo dentro del
horario de trabajo a fin de favorecer la conciliacidn de la vida personal y laboral, la formacion realizada
por el género femenino se realiza fuera del horario laboral mayoritariamente. Existe mayor porcentaje
de formaciones masculinas por el mayor porcentaje de ese género en la empresa.
Promocion:
Mo existe un sistema de promocidn establecido. Lo normal es que exista mayor porcentaje de
promociones masculinas por el mayor porcentaje de ese género en la empresa.
Clasificacién profesional:
En la empresa se observa respecto a la distribucidén de los grupos profesionales como existen mas
hombres que mujeres estando la composicion desequilibrada. Esta circunstancia estd relacionada con
el porcentaje mayoritario de hombres respecto a las mujeres presentes en la empresa.
Condiciones de trabajo
Mo se dispone de desequilibrio en la comparacion por géneros en aquellos puestos en los que se presentan
ambos géneros.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
La organizacion es consciente de la necesidad de potenciar y facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacion por parte de trabajadores/as, no sdlo porque actuar de modo contrario puede generar
responsabilidades legales al incurrir en conductas discriminatorias, sino por la firme conviccion de que
una optima conciliacidn del trabajo con |a vida personal y familiar redunda en la optimizacion de los
recursos y el rendimiento de las personas y, por ende, del desarrollo del proyecto empresarial.
Infrarrepresentacion femenina
La empresa tiene una representatividad de plantilla desequilibrada. Histéricamente el sector al gue

rtenece la empresa ha sido desarroligdo por el género masculino, arrastrdndose esa tendencia en la
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empresa. Con la implantacién y desarrollo del plan de igualdad se espera poder enmendar la
infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones

Tras el andlisis de esta informacidn detallar a modo de resumen que no existe brecha salarial. El salario
medio es igual para un sexo que para otro en el mismo puesto de trabajo. No se detecta ninguna
discriminacién relacionada con el salario.

La diferencia existente entre géneros es motivada por no existir las mismas condiciones en cuanto a
jornada de trabajo, asi como experiencia en la empresa. Por estas circunstancias no se considera
significativa la diferencia para ser considerada una brecha salarial, no son comparables las tareas realizadas.
Los complementos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva de la
empresa y se aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente.,

Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

Se dispone de protocolo de acoso sexual y por razdn de sexo.

Otros:

El lenguaje utilizado en las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccién utiliza un lenguaje no sexista.

La representacion de la Comision de lgualdad es equilibrada (2 hombres y 2 mujeres).

Se observa una empresa masculinizada ya que casi el 82,61 % son hombres.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

» Ambitos prioritarios de actuacién.
Del analisis realizado con perspectiva de género los ambitos prioritarios de actuacion son sobre las
siguientes materias:
=  Proceso de seleccidn y contratacion
»  Programa de formacion
e Infrarrepresentacion femenina
e Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

# Objetivos generales.
Se indican en el punto 8 del informe del plan de igualdad.

» Propuestas de actuacion.
5e indican en el anexo V del informe del plan de igualdad.

!!R_
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14.4. ANEXO IV. ENCUESTA DE IGUALDAD

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Se ha ofertado a toda la plantilla (109 trabajadores o trabajadoras), para ello se han habilitado tres puntos de
recogida de cuestionarios y urnas precintadas para depositar los mismos una vez cumplimentados. Se ha
comunicado a la totalidad de la empresa a través de carteles de comunicacidn y personalmente por mensaje
telefdnico. Ha estado activo y disponible entre el 4 y 19 de noviembre de 2022.

Han participado 24 empleados (un 22 % de toda la plantilla en el momento de la encuesta), de ellos 16 han sido
hombres (el 14,67 %) y 8 mujeres (el 7,34%). +E| porcentaje por genero entre los trabajadores participantes ha
sido del 66,66 % en hombres y el 33,33 % en mujeres. El porcentaje de genero relativo al niimero de
trabajadaores en su género ha sido del 17,58 % en hombres y el 44,44 % en mujeres. Existen dos encuestas que
no contestaron a todas las preguntas, las preguntas sin contestar se tabulan con la respuesta Ns/Nc.

El resumen de los resultados es como sigue:

CUADROS DE PREGUNTAS:
R o R a5

1.1 £Como accediste a tu empleo actual?

12 iCuadl fue el proceso de seleccion de tuviste que superar para acceder a este empleo?

13 éSe ajustaron las pruebas de seleccion a las tareas que finalmente desempenias en la
empresa’?

1.4 ¢A la hora de acceder a un puesto de trabajo, incluido el que ahora estas
desempefiando, éte has encontrado con algdn tipo de obstaculo?

15 ZEn tu empresa, (hay mas hombres o mas mujeres?

1.6 éCrees gue hay barreras para la incorporacion de mujeres a la empresa?

_ POLITICA SALARIAL

21 ¢Crees que existen diferencias entre hombres y mujeres a nivel salarial?

22 Tu retribucion neta mensual oscila entre

23 ¢Existen pluses o complementos salariales?

2.4 En caso afirmativo, ¢ tienen los pluses la misma incidencia sobre el salario de las mujeres

gue sobre el de los hombres
25 é Existen mejoras voluntarias que suponen una compensacion econdmica?

26 En caso afirmativo, étienen las mejoras voluntarias la misma incidencia sobre el salario
de las mujeres que sobre el de los hombres?
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_ FORMACION CONTINUA

i1
3.2
3B
34
35
3.6

¢Existe un plan de formacién en tu empresa?

¢Has recibido o recibes algin tipo de formacion?

¢la formacidn es...?

Los horarios en los que se imparten los cursos son:

¢ 5Se establece una relacion entre formacion y promocion?

éTienen todas las trabajadoras y trabajadores las mismas posibilidades de accesoa la
formacion?

— PROMOCION PROFESIONAL

4.1
42
43
4.4
45

4.6

En tu empresa, équiénes desempeiian mas cargos de responsabilidad?

¢Existen departamentos en la empresa con claro predominio de hombres o mujeres?
¢ Es posible el ascenso o promocidn en tu puesto de trabajo?

cTiene el personal temporal las mismas posibilidades de promocionar gue el fijo?

¢5e informa internamente de vacantes disponibles en la empresa? En caso afirmativo,
¢que metodo se utiliza?

¢ Cualquier persona empleada puede presentarse a la vacante?

— ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO ¥ CONCILIACION

5.1

52

5.3

54

éFavorece la empresa la conciliacidn de la vida familiar, personal y laboral?

En caso de respuesta afirmativa, équé tipo de medidas existen en la empresa para
facilitar la conciliacion?

¢Conoces las medidas de conciliacion disponibles de acuerdo a la legislacion actual?

éHas tenido alguna vez alguna necesidad de conciliacion de tu vida personal, familiar y
laboral que no haya sido cubierta por la empresa?
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— PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

6.1 ¢Como accediste a tu empleo actual?
6.2 En caso de sufrir acoso sexual y/o acoso por razén de sexo ¢existe algin canal de
denuncia?
RIESGO ¥ SALUD LABORAL
71 ¢Existe una politica de Prevencion de Riesgos Laborales en lo relativo a la

maternidad/paternidad/lactancia?

7.2 ¢Ha realizado la empresa una evaluacion de riesgos psicosociales de los distintos puestos
de trabajo?
“ COMUNICACION
8.1 éTiene toda la plantilla acceso a la informacion en igualdad de condiciones?
82 ¢El uso del lenguaje y las imdgenes que utiliza la empresa contribuyen a la eliminacion y

prevencion de situaciones de discriminacion?

83 éCrees que existe suficiente informacidn, formacion y sensibilizacidn en materia de
igualdad y no discriminacion en la empresa?
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TU OPINION ES MUY IMPORTANTE

éCrees que le hecho de ser hombre o mujer influye a la hora de acceder y permanecer en un puesto
de trabajo?

¢Crees que las mujeres encuentran mas obstdculos gue los hombres en su vida laboral?

En caso afirmativo. ¢Qué tipo de dificultades crees que tienen las mujeres para acceder y conservar
su puesto de trabajo?

¢Crees que los salarios de las trabajadoras en tu empresa son inferiores a los de los trabajadores?

éCrees que los hombres estan menos dispuestos a rebajar o modificar sus condiciones laborales
para cuidar a sus hijos/as o familiares, solicitando reducciones de jornada o excedencias?

<Conoces si existe alguna ley y/o norma sobre igualdad de oportunidades y la no discriminacion?

En la préctica diaria, ése hacen efectivas medidas de igualdad sin ningun tipo de impedimento par
parte de la empresa?

¢Crees que tu empresa puede ser un ejemplo en materia de igualdad de oportunidades?

¢Crees necesaria la implantacién de medidas que favorecen la igualdad de oportunidades en tu
empresa?
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RESULTADOS ENCUESTA:

1. ACCESO A LA EMPRESA . RESPUESTAS

Pregunta 1.1
{Coémo accediste a tu empleo actual?

HOMBRES MUIERES TOTAL
A través de los servicios plblicos de empleo 0 0 0
Por contacto con un/a conocido/a 6 5 11
ETT o agencias privadas de colocacion 3 (4] 3
Directamente con la empresa 7 3 10
Otros 0 (4] o
16 8 24
Total encuesta
0% . 0%
42% 46%
13%

® A través de los servicios piblicos de empleo

= Por contacto con unfa conocido/a

» ETT o agencia privadas de colocacion

= Directamente con la empresa

= Ctros

Hombres Mujeres
0% 0% 0% 0%
44% 18% 38%
63%
0%

19%

= A través de los servicios plblicos de empleo = A través de fos servicios pablicos de empleo
» Por contacto con unfa conocido/a = Por contacto con un/a conocido/a

= ETT o agencia privadas de colocacidn = ETT o agencia privadas de colocacian

« Directamente con la empresa = Directamente con la empresa

s Jtros u (ros
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Pregunta 1.2
£Cua fue el proceso de seleccion que tuviste que superar para acceder a este empleo?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Curriculum Vitae 5 Z 7
Entrevista personal 10 3] 16
Examen/prueba préctica o tedrica 1 0 1
Otros 0 0 0
16 8 24

Total encuesta

qy 0%
) 9%

)

67%

w Cyrriculum Vitas » Entrevista personal

= Exdmen/prueba practica o tedrica = Otros

Hombres Mujeres
. o [al 0%
L% »

- 31% . A5
63% 75%

» Curriculum Vitae = Curriculum Vitae

= Entrayista personal ® Entrevista parsonal

» Exdmen/prueha practica o tedrica » Exdamen/precha praciica o tedrica

= Ctros » (Hros

ey
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¢Se ajustaron las pruebas de seleccidn a las tareas que finalmente desempefias en la empresa?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si 5 2 7 3
Mo, épor qué? 10 6 16
15 a2 23
Total encuesta
0% /
= 5 = No, i porquér
Hombres Mujeres
335 . 25%
.;,m. 75%
= 5i = No, é porqué? "5 s fhlo,  porqus?
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Pregunta 1.4
A la hora de acceder a un puesto de trabajo, incluido el que ahora estds desempefiandoéTe has encontrado
con algin tipo de obsticulo?
HOMBRES | MUJERES TOTAL
Si (especifique) 0 1 1
Mo 15 7 22
Ns/Nc 1 o] 1
16 8 24
Total encuesta
4% 4%
92%
0 5 (especifigua) = No = Nsf/Mc
Hombres Mujeres
O 13%
Ba%
= 5i (especifique) = Mo = Ms/Mc

= 5i [espacifique) * Mo = MsfME
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Pregunta 1.5
En tu empresa, {hay mas hombres o mujeres?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Hombres 16 8 24
Mujeres 0 0 0
Ambaos por igual 0 0 0
16 8 24

Titulo del grafico

0%_ 0%

100%:

s Hombres = Mujeres = Ambos por igual

Hombres Mujeres

o %

100% 100%

= Hombres = Mujeres = Ambaos por igual = Hombres = Mujeres  » Ambos por igual
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Pregunta 1.6
éCrees que existen barreras para la incorporacion de las mujeres a la empresa?

HOMBRES MUJERES TOTAL
No 16 b 21
5i, épor qué? o 3 3
16 8 24

Titulo del gréfico

13%

 No =5 fpor qué?

Hombres Mujeres
%

38%
3%

100%

= Hombres = Mujeres = Hombres = Mujeres
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2. POLITICA SALARIAL. RESPUESTAS

Pregunta 2.1
i Crees que existen diferencias entre hombres y mujeres a nivel salarial?

HOMBRES | MUJERES TOTAL
5i, épor qué? 0 3 3
No 16 5 21
16 8 24

Total encuesta

85, dporquél = No

Hombres Mujeres
0%
IB%
63%
1002
= 5i, dpor que? = Mo = 5i, épor qué? s Mo
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Pregunta 2.2
Tu retribucién neta mensual oscila entre

HOMBRES MUJERES TOTAL
Menos de 1.000€ 2 6 8
Entre 1.000 y 1.500€ 11 2 13
Entre 1.500 y 2.000€ 3 0 3
Mas de 2.000€ o] 0
16 8 24

Total encuesta

—33%

54%

o Menos de 1.000€ = Eptre 1.000y 1.500€
= Entre 1.500y 2.000€ = Mas de 2.000€

i 0%
Hombres Mujeres
0%
0%
19% % ik .
. 5%
693
= Menos de 1.000€ = Entre 1.000 v 1.500€
= Menes de 10006 = Entre 100D y 1.500€ « Entre 1.500 y 20006 = Mss de 2.000€

“ Enmtre 1,500 v 2.000€ = Mas de 2.000€
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Pregunta 2.3
¢Existen pluses o complementos salariales?

HOMBRES | MUJERES TOTAL

No 3 0 3
Si, écudles? 13 8 21
16 g 24

Total encuesta
13%

B8% _-'II

s Mo = 50 Jouales?

Hombres Mujeres
19% 0%
e 100%
= o u 5, feudles? = Mo = 5, Jcudles?

2
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Pregunta 2.4
En caso afirmativo, étienen los pluses la misma incidencia sobre el salario de las mujeres que sobre el de los
hombres?
HOMBRES | MUJERES TOTAL
Si 12 4 16
No 4 4 8
16 8 24
Total encuesta
w5 = No
Hombres Mujeres
5%
T
. si - Na . =
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Pregunta 2.5
iExisten mejoras voluntarias que suponen una compensacion econdmica?

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

HOMBRES | MUJERES TOTAL
Si 9 4] 9
No 3 2 5
Ns/Nc 4 6 10
16 8 24
Titulo del grifico
. 38%
42%
ML21%
w5 = No = Ns/Nc
Hombres Mujeres
0%
25% 25%
19% 84
= 5j = Mo « MNs/Me u 5 = No

a MsMe
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Pregunta 2.6
En caso afirmativo, étienen las mejoras voluntarias la misma incidencia sobre el salario de las mujeres que

sobre el de los hombres?

HOMBRES MUJERES TOTAL
S5i 7 1 8
Mo 0 0 0
Ns/Mc g 7 16
16 2 24

Titulo del grafico

67% _—
=S50 = Mo = Ms/Nc
Hombres Mujeres
A4%,
ShE%%
0%
= 5i = Mo = Ms/Mc = 5i = No * Ns/Ne

]
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3. FORMACION CONTINUA . RESPUESTAS

Pregunta 3.1
éExiste un plan de formacién de la empresa?

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

HOMBRES | MUJERES TOTAL
Si 8 7 15
Mo (3 1 7
Ms/Nc 2 0 2
16 B 24
Total encuesta
8%
mSi o No = Ns/Ne
Hombres Mujeres
13% E
-@- i
B
= & « Mo = Ms/Me " 3t * No = NsNc

% o\
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MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

Pregunta 3.2
¢Has recibido o recibes algin tipo de formacién?

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

HOMBRES | MUJERES | TOTAL

Si (especificar curso/s) 10 6 16
No 3 1 4
No se imparten cursos 0 0 0
No, la oferta de cursos no se adapta a mi perfil, necesidades y/o 3 1 4
puesto, tarea y funciones
No, no cuento con tiempo suficiente 0 0 0

16 8 24

m 5 (especificar curso/s)
= No
= Mo se imparten cursos

» No, la oferta de cursos no se adapta a mi perfil, necesidades yfo puesto, tarea y funciones

8 Mo, no cuento con tiegmpo suficente

Hombres Mujeres
tow 04 i 1% DX

% 15%
1 "
(3.5

® 5j pragmalfear o sy = 5l ot purcifiear cutseys)

" M = Mo

= Mo hu imparien daosos = B S b P DU e

= Mo, Lo olenta o clrsos e s aapta & i perlil, sl akos wlo pueste, Lanea v luntiones

= M, i CUEAD LOn Tefipd selicanie w e, ray Eherdlo £an e s wins e

=

= P, L clerta die Cars N s 3dapts 3 e Eerlil, ned e s s o pliesin, Janes ¥ ok
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PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 3.3
élLa formacion es...?
HOMBRES | MUIERES TOTAL
Voluntaria 6 4 10
Obligatoria 2 3 5
Ambos a 1 9
16 8 24
Total encuesta
21% |
» Voluntaria = Obligatoria « Ambos
Hombres Mujeres
135
385
38%
13%
= Voluntaria = Obligatoria = Ambos = Waoluntarnia = Obligatoria = Ambos

¢ % 4



e MADERAS HUJOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

Pregunta 3.4
Los horarios en los gue se imparten los cursos son:

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

HOMBRES MUJERES TOTAL
Jornada laboral 13 5 18
Fuera de jornada laboral 0 1 1
Ambos 3 2 5
16 8 24
Total encuesta
21%
4%
. 75%
= lomadalaboral = Fuera de jornada laboral = Ambos
Hombres Mujeres

195%

m.
81%

T

= Jornada laboral  w Fuera de jornada laboral = Ambos

= Jornada labaral

= Fuera de jornada laboral = Ambos

Pagina 67]113



WD) MADERAS HIJOS
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Pregunta 3.5
&5e establece una relacién entre promocion y formacion?

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si 4 0 4
No 5 3 8
Ns/Mc 7 5 12
16 8 24
Titulo del grafico
17%
0%/
~_33%
=5 = Mo = NsfNc
Hombres Mujeres
5% 0%
4% I8
31%
=5 = Na = MsfNc = 5j = No u MsfMNc
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MADERAS HIJOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 3.6
En caso afirmativo, {Tienen todas las trabajadoras y trabajadores las mismas posibilidades de acceso a la

formacion?
HOMBRES MUJERES TOTAL

Si 14 8 22
No 2 0 2

16 ] 24

Titulo del grafico
8%
"5 = No
Hombres Mujeres
o

= 5

100%

m 5§ = Mo
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MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

\jyBppllel ,

4, PROMOCION PROFESIONAL . RESPUESTAS

Pregunta 4.1
En tu empresa ¢ Quiénes desempefian mds cargos de responsabilidad?

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

HOMBRES MUJERES TOTAL
Hombres 10 5 15
Mujeres W] 0 0
Ambos por igual 6 3 9
16 8 24

Total encuesta

s Hombres = Mujeres = Ambos por igual

Hombres Mujeres
I8% 3&5?-:.
B3% B3%
o '. s

* Hombres = Mujeres = Ambos por igual = Hombres = Mujeres  » Ambos por igual
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MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 4.2
Si has contestado “Hombres” en la pregunta anterior, sefiala las causas por las gue crees que hay pocas
mujeres en puestos de responsabilidad.

HOMBRES | MUJERES | TOTAL

Los hombres estéan mas capacitados 2 0 2

Las mujeres le dan méas importancia a las responsabilidades

familiares 0 0 0

La empresa prefiere ascender a hombres 0 2 2

Los hombres acceden a formacion continua mas facilmente 5 a 5

Las mujeres deben ocuparse de responsabilidades

familiares 0 0 0

Otras causas 12 6 18
16 8 24

Total encuesta

» Los hombres estdn mas capacitados

® Las mujeres le dan mas importanca a las responsabilidades familiares
= La empresa prefiere ascdender a hombras

= Los hombres acceden a formacién continua mas facilmenta

= Las mujeras deben ocuparse de responsabilidades familiraes

® (ras causas

Hombres Mujeres

L5 PO & e s Capaiate » Lo Teombre = extdn mas capaciiados
& Las maijeros b das mds anpoitande i L pepion wbinledes boosacey & Lad i jeres be oo mads impestanda 4 L eeiponsibilidades Resiliares
= La dinprasd prelieas asidendst o hambies » Ly empiesa prelisse awdendar o honbres
= Loy T accadem & (o iGn comtinua mab facimente * Los hombres acreden 2 fomacdin coecinua ms laolmens
Lasmireres deben coupars de respoosatlidades familraes & Las muferes deben ocuparse de rospoea bilidades Lailaes
RS Caliss » Ot cauay

Pagina 71| 113



MADERAS HLIOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

fur
]

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 4.3
¢Existen departamentos en la empresa con claro predominio de hombres o mujeres?
HOMBRES MUIJERES TOTAL
Si 13 3 16
No 3 5 8
16 8 24

Total encuesta

5 = No

Hombres Mujeres

19%
38%
. 63% .
B1%

n 5 = Mo L] ® N

4\ @
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MADERAS HIOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 4.4
¢Es posible el ascenso o la promocidn en tu puesto de trabajo?
HOMBRES MUJERES TOTAL
Si 2 3 11
MNo 2 5 13
16 8 24

Total encuesta

w5 = No

Hormbres Mujeres
38%
505 S0
B3%

® 5 = No LR 5 No

\
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MADERAS HIJOS

DE TOMAS MARTIN, 5.L.

3 ( '01

Pregunta 4.5

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

{Tiene el personal temporal las mismas posibilidades de promocionar que el fijo?

&%

Q4%

" 5

o4

HOMBRES | MUJERES TOTAL
Si 15 6 21
Mo 1 2 3
16 8 24

Total encuesta

Mujeres

EIE\Igf.
75%

5

= Mo
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Lgi  MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

']
\jyurpelel

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 4.6
éSe informa internamente de vacantes disponibles en la empresa? En caso afirmativo, équé método se
utiliza?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si 1 4 5
Informando a responsables sindicales 0 0 0
Por comunicacion interna 8 1 9
Mo se informa internamente de vacantes 7 2 g
Otros 0 1 1
16 8 24
Total encuesta
4%
= 1%
- 0%

w 5i

s |nformando a responsables sindicales

= Porcomunicacidn interna

o No se informa internamente de vacantes

= Otros

Hombres Mujeres
0% 6%
443
50%
13% O%
.5i oSl

&\

= Informanda 3 responsables andicales
= Por comunicacion interna
s Mo se informa internamente de vacantes

® {ros

= [nformantdo a responsables sindicales
= Por comunicacion imerna

» Mo se informa internamente de vacantes

s (Rros
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DE TOMAS MARTIN, 5.L

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 4.7
éCualquier persona empleada puede presentarse a la vacante?

HOMBRES | MUIERES TOTAL
Si 13 6 19
No 3 2 5
16 8 24

Total encuesta

=5 = No

Hombres Mujeres

5%

05 ® Mo " 5 » Mo
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MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

5. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION. RESPUESTAS

Pregunta 5.1

éFavorece la empresa la conciliacion de la vida familiar personal y laboral?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si 15 7 22
Mo 0 0 0
15 7 22
Total encuesta
Hombres Mujeres
(¥ o
100% 100%
w5 = Mo ® 5i = No

o4y
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MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 5.2
En caso de respuesta afirmativa en la pregunta anterior, équé tipo de medidas existen en la empresa para

facilitar la conciliacién?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Reduccidn de jornada 0 1 1
Adaptacion/flexibilizacion de jornada 4 3 7
Cambio de turnos 3 0 3
Flexibilidad entrada/salida 5 0 5
Otros 3 3 6
15 7 22
Total encuesta
_37%
= Reduccion de jornada = Adaptacion/flexibilizacion de jornada
« Cambio de turnos » Flaxibilidad entradafsalida
= (Otros
Hombres Mujeres
0% B 374 149
43%
43%
O 0

» Reduccitn de jornads = Reduccitn de jornada

= AdaptacianMexibilizacitn de jormada

» Cambio de turnos

= Adaptacian/flexibilizacién de jormada
= Cambio de turnos

= Flexibilidad entradafsalida * Flexibilidad entradafsalida
= Oros = Oros
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MADERAS HLIOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 5.3

éConoces las medidas de conciliacion disponibles, de acuerdo a la legislacidn actual?

HOMBRES | MUJERES TOTAL
Si 6 3 9
No 10 4 14
16 7 23

Total encuesta

39%

=5 = No

Hombres Mujeres
6% A%
£3% ke

® 5 = No o5 = No

/;4;4%1\&%2
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MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

Pregunta 5.4
éHas tenido alguna vez alguna necesidad de conciliacion de tu vida personal, familiar y laboral gue no haya

sido cubierta por la empresa?

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

HOMEBRES MUJERES TOTAL
Si 0 0 0
Mo 16 7 23
16 7 23
Total encuesta
=5 = No

0%

100%

w5

" Mo
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MADERAS HJQS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

6. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO . RESPUESTAS

Pregunta 6.1
éSe han puesto en marcha en la empresa medidas de prevencidn del acoso sexual y del acoso por razdn de
sexo, tales como acciones de sensibilizacién/informacidn o cursos especificos?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si 2 1 3
No 2 3 5
Ns/Nc 12 4 16
16 8 24
Total encuesta
13%
n5 = Mo = Ns/Nc
Hombres Mujeres
13% 13%
13%
50%
38%
LB = Mo = Ms/Mc

w5 = Mo u hlsfMe
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MADERAS HIQS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

. .-'-__" __ ’ Eetrgia Nihuril.

gl o ——

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 6.2
En caso de sufrir acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, existe algin canal de denuncia?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si (especificar) 6 1 i
MNo 0 1 1
Ns/Nc 10 ] 16
16 8 24
Total encuesta
= 5 (especificar) = No = Ns/Nc
Hombres Mujeres
' 13%
38% 13%
= §i (especificar) = flo = hlgfMe ® Si (espacificar) = No = NsfNc
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MADERAS HIJOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

7. RIESGO Y SALUD LABORAL . RESPUESTAS

Pregunta 7.1
{Existe una politica de Prevencion de Riesgos Laborales en lo relativo a la maternidad/paternidad/lactancia?

HOMBRES | MUJERES TOTAL
Si 3 3 10
No 0 1 1
Ns/Nc 9 4 13
16 8 24

Total encuesta

S = No = MNs/Nc

Hombres

" 5 " No & Ms/Nc

Mujeres

38%
50%

"5

13%

= Ms/Ne
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Pregunta 7.2

MADERAS HUJOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

£Ha realizado la empresa una evaluacién de riesgos psicosociales de los distintos puestos de trabajo?

HOMEBRES MUJERES TOTAL
Si 6 1 7
Mo o] 1 1
Ns/Nc 10 6 16
16 8 24
Total encuesta
5 = No = Ns/Nc
Hombres Mujeres
13%
8% 13%
G3% 758
o
s 5§ = No = Ms/Mc 85 = No = NsfMc
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MADERAS HLJOS
DETOMAS MARTIN, S.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

ACCESO A LA EMPRESA . RESPUESTAS

Pregunta 8.1
¢ Tiene toda la plantilla acceso a la informacion en igualdad de condiciones?
HOMBRES | MUJERES TOTAL
Si 15 8 23
Mo 1 0 1
16 8 24
Total encuesta
w5 " No
Hombres Mujeres

m 5

100%

" Mo
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Pregunta 8.2

MADERAS HLJOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

At : i érut—“l‘

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

¢El uso del lenguaje y las imdgenes que utiliza la empresa contribuyen a la eliminacion y prevencién de

situaciones de discriminacion?

Hombres

" 5j

$ o

HOMEBRES MUJERES TOTAL
Si 7 4 11
Mo 1 0 1
Ns/Nc 8 4 12
16 8 24

Total encuesta

n 5 =No = Ns/Nc

Mujeres

50%
50%

L]

"5 = Mo = MsfNe
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MADERAS HIJOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Pregunta 8.3
dCrees que existe suficiente informacién, formacion y sensibilizacion en materia de igualdad y no
discriminacion de la empresa?

HOMBRES | MUIJERES TOTAL
5i 7 6 13
No 9 2 11
16 8 24

Total encuesta

46% _,

54%
55 = No
Hombres Mujeres
15%
Ay
L1
5%
"5 ® Mo " 5 s Mo
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MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

TU OPINION ES MUY IMPORTANTE . RESPUESTAS

éCrees que el hecho de ser hombre o mujer influye a la hora de acceder y permanecer un puesto de trabajo?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si, siempre 0] 1 1
Si, a veces (3] 3 9
Mo, nunca 10 4 14
16 8 24

Total encuesta

4%
1

~38%

B 5 siempre =5 aveces ® No, nunca

Hombres Mujeres
0% 13%

3d%
63%

e . m 5§ i w 5
xSisiempre = Si,aveces = No, nunca i, siempre Si, aveces 0 Mo, nunca
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e MADERAS HIJOS
; DE TOMAS MARTIN, S.L.

i ]
[ A il g
E=C

éCrees que las mujeres encuentran mas obstaculos que los hombres en su vida laboral?

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

ey Ersrtia Mehorsl

) !

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si, siempre 0 1 1
5i, a veces 8 5 13
Mo, nunca 8 2 10
16 8 24

Total encuesta

= 5i, siempre =5, aveces = No, nunca

Hombres Mujeres
0%

0%
S0%

® Si, siempre = S aveces = Mo, nunca

7(; gf ? w Pagina 89]113
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MADERAS HUDS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

En caso afirmativo. ¢Qué tipo de dificultades crees que tienen las mujeres para acceder y conservar su puesto
de trabajo?

HOMBRES | MUIERES | TOTAL

Deficiencias en su formacion 1 0 1
Menos experiencia 2 4] 2
Poca confianza de las mujeres en sus capacidades 1 3 4
Falta de tiempo (Reparto desigual de las responsabilidades
domésticas y de cuidado...) 2 1 3
Ideas preconcebidas, estereotipos relativos al papel de la mujer 5 1 6
Otras (especificar) 0 0 0

11 5 16

Total
6%

3B%, | 13%

= Deficiencias en su formacion

= Menos experiencia

= Poca confianza de las mujeres en sus capacidades

= Falta de tiempo (Reparto desigual de las responsabilidades domésticas y de cuidado...)

= [deas preconcebidas, estereotipos relativos al papel de la mujer

Hombres Mujeres
0% 0%

= Daficlontias on s Faamacsin = Defidencias en su formacion

= BARNOS SupETierCia a Baenos oxponencla

= Pora cordianza da las mufeess an sus capacidades & Poca confianra de las nugeies on sus capacklades

= Falta do tiemgo [Raparts desigual do las eesponsabilidades damdsticed y du caidacde. ) = Falta do tiompa {Ropare desigual do las responsabBidades domdsticas v de culdado. |

hidas, omerectipos relasivos al papel di [a mijod = Mdaak praconebilas, oamareatipas relahees o papel g L mujer
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MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

éCrees que los salarios de las trabajadoras en tu empresa son inferiores a los de los trabajadores?

PLAN

DE IGUALDAD 2023-2027

HOMBRES MUJERES TOTAL
Mo 15 b 21
Si. Cual es la razon 1 2 3
16 8 24
Total
13%
Ba%
= Na = 5 Cudles larazon
Hombres Mujeres
6% -
9% o
= No = Si, Cudles la razon (] s o ® 5i. Cudl es ba razan (=%}

(*) Hay unturno de 5 horas formado mayoritariamente
{**) El turno de mujeres es de menos horas por mujeres

= gb®



MADERAS HUOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

éCrees que los hombres estan menos dispuestos a rebajar o modificar sus condiciones laborales para cuidar a
sus hijos/as o familiares, solicitando reducciones de jornada o excedencias?

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

HOMBRES MUJERES TOTAL
Mo 15 & 21
Si. Cudl es la razdn 1 2 3
16 8 24
Total

13%

88%

m Mo = 5 Cudl es larazdn

Hombres Mujeres
8%
25%
. - TR
94
u Mo ® Si. Cisal es la razdn = Mo ® 5i. Cudl es la razdn [*)

(**) Dependera de la situacién de cada trabajador

\
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MADERAS HUJOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

¢Conoces si existe alguna ley y/o norma sobre |a lgualdad de Oportunidades y la No Discriminacién?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si 5 3 8
Mo 1 1 2
Ms/MNc 10 4 14
16 8 24

Total

58%
"5 = No wNs/MNc
Hombres Mujeres
1% . 189
ba |'|".|
13%
"5 = N = N M " 50 " W = NsfHe
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LG MADERAS HIJOS
' DE TOMAS MARTIN, S.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

En la practica diaria, ése hacen efectivas medidas de igualdad sin ning(in tipo de impedimento por parte de la
empresa?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Si 4 5 9
Mo 2 0 2
Ns/Nc 10 3 13
16 8 24

Titulo del grifico

u5 = No = Ns/Nc

Hombres Mujeres

= & " flo * Ms/Me L] 5 Mo  NgfMc
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MADERAS HLJOS
DETOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

iCrees que tu empresa puede ser un ejemplo en materia de igualdad de oportunidades?

HOMBRES MUJERES TOTAL
Mo 15 6 21 2o
Si. Cudl es la razdn 1 2 3
16 3 24

Total

13%

Ba%

=5 = No

Hombres Mujeres

(D2

15%
- - 7544

4%

= 5§ = Mo
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MADERAS HUJOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

¢ Crees necesaria la implantacion de medidas que favorezcan la igualdad de oportunidades en tu empresa?

HOMBRES | MUIERES TOTAL

Si, absolutamente necesario 4 3 7
Si, aunque no es una cuestién de prioridad 2 3 5
Es una cuestidn que no me interesa 3 2 5
Mo, en mi empresa no es necesario

3 0 3
Mo, en absoluto

4 0 4

16 a8 24

Total

u 5i, absolutamente necesario u 5, aunque no es una cuestion de prioridad
# E5 una cuestidn que no me interesa ® Mo, Bn mi empresa no 85 necesario

= Mo, en absoluto

Hombres Mujeres

= &, absodutamain o ne ook = 5i, aursquee o e urs ouestion de priondad & 5, absolutime e necesarss = S, aungue no es uns cussidn de priordsd

= B uina puosthan gue o mae livaresa o MO, o T BMpT RS ND ES NS bR D =[x una cusstidn que No e intoresy & MOy 0N i SMPres o 95 M co S

& Na, anabsoluto = Mo, en alsolure
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MADERAS HIJOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

MEDIDAS QUE CONSIDERES PRIORITARIAS QUE PODRIAN INCLUIRSE EN EL PLAN DE IGUALDAD

Medidas de conciliacion que se consideran necesarias para incluir en el plan de
igualdad

TOTAL | HOMBRES | MUJERES

Posibilitar la flexibilidad de horarios de entrada y salida en la

empresa, sin menoscabo en las condiciones retributivas. 0 Su% i

Favorecer adaptaciones horarias para el cuidado de menores y

mayores dependientes, 38% A44% 2504

Posibilitar el Teletrabajo para el personal indirecto. 25% 25% 25%

Posibilitar cambios de turno, para dar respuesta a necesidades de

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. 35% S 8%
Informar sobre los permisos, las licencias y los tipos de
excedencias existentes en la normativa laboral. g 6% el
Ofrecer permisos retribuidos para conciliar la vida personal,
familiar y laboral. =20 S 1%
Formar a las personas responsables de la gestion de los Recursos
Humanos en |a empresa para avanzar en materia de 29% 44% 0%

corresponsabilidad (igual implicacion de mujeres y hombres en
las responsabilidades familiares).

Impulsar campafias para sensibilizar a la plantilla en la necesidad

de corresponsabilidad familiar 1% | 13 2k

Posibilitar la acumulacién de las reducciones de jornada en

jornadas completas. 21% 31% 0%
Establecer la acumulacion del permiso de lactancia en jornadas

completas. 17% 25% 0%
Otras: 0% 0% 0%

i \F ..



MADERAS HJOS
DE TOMAS MARTIN, 5.L.

il "'-'EMFQZM
& 1%*= 1 e ot
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Medidas referentes a ayudas, bonificaciones, politica social-salarial que se

consideran necesarias para incluir en el plan de igualdad

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

TOTAL | HOMBRES | MUJERES
Ayudas economicas para el pago de servicios y/o recursos de
atencién y cuidado de menores y personas dependientes| 33% 31% 38%
(guarderias, centros de dia, etc.)
Bonificar el ejercicio del derecho a la Reduccién de Jornada por
parte de los trabajadores (hombres). 1% 9% 2%
Eliminar cualquier tipo de diferencia salarial entre hombres vy
mujeres. 46% 50% 38%
Revisar la definicion y wvaloracion de puestos de trabajo,
concretando contenidos/funciones/competencias, asi como los 42% 389% 50%
pluses/complementos y mejoras voluntarias que pueden ser de
aplicacion.
Otras: 0% 0% 0%
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Medidas referentes a seleccion de personal que se consideran necesarias para

incluir en el plan de igualdad

TOTAL | HOMBRES | MUJERES
Equilibrar el n® de mujeres y de hombres en los distintos puestos. 17% 0% 50%
Garantizar que la formacion y experiencia exigida en los requisitos
de acceso a los puestos se correspondan con las funciones a| 42% 50% 25%
desempeniar.
Publicitar cada oferta de empleo como minimo en tres medios
distintos (a nivel interno, Servicio Publico de Empleo, Centros de| 8% 13% 0%
formacion y empleo...)
Asegurar que el proceso de seleccidn cuente como minimo con una
prueba tedrico practica sobre el puesto a desempefar que| 4% 6% 0%
complemente a la entrevista, en su caso. '
Formar y sensibilizar al personal responsable de contratacion de la 339 259% 50%
empresa para favorecer la objetividad en criterios de seleccion.
Incorporar la accion positiva: “a igualdad de capacidades y méritos 4% 0% 139
contratar al sexo menos representado en la categoria profesional”
Otras: 0% 0% 0%

T
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Medidas referentes a formacién que se consideran necesarias para incluir en el

plan de igualdad

TOTAL | HOMBRES | MUJERES
Garantizar anuglmeqt_e cursos de formacion continua que 299 31% 559
aseguren la participacion equilibrada de hombres y mujeres,
BT e e e R e e | e | 7ox
Ofrecer formacion siempre dentro del horario laboral 46% 63% 13%
Otras: 0% 0% 0%

Medidas referentes a promocion que se consideran necesarias para incluir en el

plan de igualdad

TOTAL | HOMBRES | MUJERES
Hacer pulblico mediante tablones de anuncios, circulares
informativas internas y enlaces sindicales las posibilidades de| 46% 63% 13%
promocién existentes.
Equilibrar el n® de mujeres y hombres que ascienden en la
empresa. 29% 19% 50%
Incorporar la accién positiva: “a igualdad de capacidades y
méritos promocionar al sexo menos representado en la categoria| 17% 6% 38%
profesional”.
Asegurar el ascenso profesional de mujeres a mandos
intermedios. s 1 L
Otras: 0% 0% 0%
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Medidas referentes a acoso sexual y por razén de sexo que se consideran

necesarias para incluir en el plan de igualdad

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

TOTAL | HOMBRES | MUJERES
Informar y formar a la plantilla para identificar y definir qué es 959 19% 38%
acoso sexual y qué es acoso por razdn de sexo.
Dar a conocer la legislacién vigente en esta materia. 42% 44% 38%
Crear un protocolo interno para la prevencién, la intervencion y
la sancién en materia de acoso sexual y acoso por razon de 46% 44% 50%

S2X0.

Medidas referentes a derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de
género y/o violencia sexual que se consideran necesarias para incluir en el plan de

igualdad

TOTAL | HOMBRES | MUJERES
LT s o | s |
Dar a conocer la legislacién vigente en esta materia. 13% 19% 0%
Crear un protocolo interno para la prevencion, la intervencion y
la sancién en materia de acoso sexual y acoso por razon de 33% 31% 38%

sexo.

-—
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14.5. ANEXO V. MEDIDAS, SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

5e realizara el seguimiento y evaluacion de las medidas del Plan de igualdad a través de la siguiente Planificacidn
prevista.

El proceso de evaluacidn serd realizado en base al item Nivel de ejecucién y con objeto de hacerlo mas visible,
dada su importancia, se sombreara con diferentes colores, de tal forma que cada color representa:

o B 1as actuaciones que se han realizado
e Amarillo las actuaciones que estan en proceso de realizacion
. - las actuaciones que no se han realizado

Se indica a continuacion una descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacién de las
mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida. Por otro
lado, para cada medida preventiva propuesta se indica una prioridad de actuacién. Se establecen 4 niveles
de prioridad:

| Prioridad alta

Il Pricridad media-alta
Il Prioridad media

IV Prioridad baja
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PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

1. Area de acceso a la empresa y promaocién

Objetivos especificos:

- Impulsar el acceso de las mujeres a la empresa.
- Garantizar procesos de seleccién y promocidn objetivos en todas sus fases, basados en los principios de mérito, igualdad, capacidad y publicidad.
- Avanzar hacia una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en la empresa, en los diferentes puestos de trabajo.

1.1

MEDIDAS

Revision por parte de la Comisién de lgualdad de la definicidn
de los perfiles de cada puesto de trabajo.

RESPONSABLES

Cl

TEMPORALIZACION
Durante los
primeros & meses de
vigencia del Plan

INDICADORES DE EVALUACION

Me total de puestos y N2 de puestos revisados,
Informe de conclusiones.

1.2

Elaboracion de un protocole de seleccion/promocidn que
establezca directrices en relacidn a las convocatorias con
lenguaje inclusivo, descripcion de requisitos v perfil de cada
puesto de trabajo, guiones de entrevistas, definicidn de
pruebas e Inclusion del compromiso de la empresa con la
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Durante los
primeros 3 meses de
vigencia del Plan

Protocolo de seleccidn.

M total de convocatorias de seleccion,

e de convocatorias revisadas de acuerdo al protocolo.
Informe de conclusiones.

13

Comunicacion a los integrantes de la comisidn de seguimiento,
de las vacantes con caracter previo al inicio de los procesos de
seleccion abiertos y una vez finalizados los mismos.

cl

Durante toda la vida
de vigencia del Plan

Ne total de vacantes.

Me de vacantes comunicadas a la RLT antes del inicio del
proceso de seleccion/promocidn, incluyendo requisitos, perfil
del puesto y pruebas a realizar.

Candidaturas presentadas y resultados de las pruebas.

Publicacion interna de todas las vacantes disponibles en la
empresa, manteniendo los canales actuales de comunicacidn
para asegurar que la informacidn llega a toda la plantilla
utilizando |enguaje e imdgenes inclusivas.

RRHH

Durante toda la vida
de vigencia del Plan

Me total de vacantes disponibles/N¢ de vacantes publicadas a
nivel interno, especificando canal de comunicacion utilizado.

1.5

Infarmacién sobre convocatorias de promocidn al personal en
situacidn de ejercicic de los derechos de natalidad y
conciliacidn.

RRHH

Durante toda la vida
de vigencia del Plan

N2 de convocatorias de promocian.

M2 de trabajadores y trabajadoras que ejercen derechos de
natalidad y/o conciliacidn.

M2 de trabajadores y trabajadoras informadas de vacantes,
por vacante y canal utilizado.
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PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

MEDIDAS RESPONSABLES  TEMPORALIZACION INDICADORES DE EVALUACION
1.6 En nuevas contrataciones, se dard prioridad al sexo menos RRHH | Durante todalavida | - N2 de contrataciones, por sexo.
representado como medida de accidn positiva hasta equilibrar de vigencia del Plan
el ndmero de trabajadores y trabajadoras en la empresa.
1.7 Actualizacion periodica del nivel de estudios v la formacion de RRHH | Durante todalavida | - Procedimiento de actualizacidn.
la plantilla desagregada por sexo v puesto de trabajo, de vigencia del Plan | - Ne de actualizaciones realizadas, por sexo.

o
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PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

2. Area de formacién

Objetivos especificos:

- Impulsar acciones formativas que faciliten el acceso de las mujeres a la empresa, asi como el acceso de las mujeres a departamentos y puestos en los que se

encuentran infrarrepresentadas,

- Garantizar gue el personal que interviene en los procesos de seleccidn cuente con la formacidn en materia de género e |gualdad de Oportunidades.
- Incluir formacidn en materia de Igualdad y de Prevencidn del Acoso sexual y por razén de sexo en la planificacién e imparticion de acciones formativas.
- Fomentar la participacion equilibrada de las trabajadoras vy los trabajadores en las acciones formativas planificadas.

MEDIDAS
2.1 Inclusién de cursos sobre lgualdad de Oportunidades entre
mujeres v hombres en el Plan de formacion anual.

RESPONSABLES

RRHH

TEMPORALIZACION
Durante toda la vida
de vigencia del Plan

INDICADORES DE EVALUACION

Me de cursos sobre lgualdad de Oportunidades.
Contenidos, duracian y participacion, por sexo.

2.2. Formacion al personal de RRHH, con responsabilidad en la
seleccion de personal, en materia de género e igualdad de
oportunidades (minimeo 50 horas).

RRHH

Durante los
pPrimeros & meses
de vigencia del Plan

Mg de personas formadas por sexo, duracion y contenidos de la
formacion recibida.

2.3. Entrega a los integrantes de la comision de seguimiento del
plan de formacién anual para su valoracion.

RRHH

Anual, durante la
vigencia del Plan

Planes de farmacidn entregados.
Informe de valoracién por parte de la comision de igualdad.

2.4, Informacion sobre las acciones formativas al personal que
se encuentre ejerciendo derechos relacionades con la
conciliacidn de la vida persenal, familiar y laboral.

RRHH

Durante toda la vida
de vigencia del Plan

M2 de trabajadores y trabajadoras en situacion de ejercicio de
derecho de conciliacion.

M2 de trabajadores y trabajadoras 2 quienes se informa de las
acciones formativas, y medio utilizado.

2.5. Formacion de reciclaje dirigida al personal que se
reincorpora a la empresa tras ejercer derechos de natalidad
/o conciliacidn cuyos puestes se hayan visto afectados por
cambios relevantes.

RRHH

Durante toda la vida
de vigencia del Plan

N2 de puestos de trabajo afectados por cambios con personal en
situacion de ejercicio de derechos de natalidad v excedencia.
NE de personas afectadas, por sexo.

2.6. Difusion de los planes de formacion anual y de cada una de
las acciones formativas entre la plantilla, por todos Ius
medios a disposicion de la empresa.

RRHH

Durante toda la vida
de vigencia del Plan

M2 de acciones de difusion, por medio utilizado.
Me de trabajadores y trabajadoras informadas.

TR
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MEDIDAS RESPONSABLES TEMPORALIZACION INDICADORES DE EVALUACION
2.7. Comunicacion del compromiso de la empresa con la RRHH | Durante toda la vida M2 de empresas contratadas.
lgualdad de Oportunidades a |las empresas contratadas para de vigencia del Plan N2 de empresas a las que se comunica el compromiso de la
impartir formacién, priorizando la contratacion de empresa con la lgualdad de Oportunidades entre mujeres y
empresas que cuenten con docentes con formacidn hombres y medio utilizado.
especializada en materia de jgualdad de género,
2.8. Imparticidn de formacion dentro del horario labaral. RRHH | Durante toda la vida M® total de cursos realizados.
de vigencia del Plan M2 de cursos que tienen lugar durante el horario labaral.
2.8. Elaboracidn de una memaoria anual en la que se detalle la RRHH Anual, durante la Memaoria anual (n? de cursos realizados, por contenidos, horas de

participacion de hombres y mujeres en los diferentes cursos
del Plan de Formacidn.

vigencia del Plan

duracién y participacion de trabajadoras y trabajadores).
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3. Area de condiciones de trabajo y auditoria salarial.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Objetivos especificos:
- Garantizar el cumplimiento de igualdad retributiva, eliminando cualguier tipo de practica que suponga discriminacidn, directa e indirecta, v produzca menoscabo
en los salarios de las mujeres.

- Velar por la eliminacidn de la brecha salarial de género.

MEDIDAS RESPONSABLES TEMPORALIZACION INDICADORES DE EVALUACION
3.1. Revision por parte del Cl del sistema de valoracién de todos Cl Durante el primer | - Informe con los resultados de la revision, incluyendo posibles
los puestos de trabajo de la empresa con el objetive de que afio de vigencia del propuestas de modificacicn y modificaciones finalmente incluidas.
incluya |a perspectiva de género, utilizando el sistema de Plan

valoracion del Ministerio de lgualdad.

3.2 Auditoria interna retributiva utilizando la herramienta de RRHH Durante el primer | - Informe de los resultados de la auditoria retributiva, de acuerdo a
autodiagnéstico elaborada por el Ministerio de lgualdad, a trimestre de los indicadores definidos por el Ministerio de lgualdad.
fin de constatar la inexistencia de la brecha salarial o, en su vigencia del Plan
caso, detectarla y adoptar las medidas tendentes a su
supresion.

3.3. Mantener el derecho a todos los beneficios sociales, comao RRHH Vigentetrasla | - N2 de personas beneficiarias, por sexo v tipo de beneficio social en
si estuvieran en activo, durante los periodos de suspensidn aprobacidn del Plan situacién de ejercicio de derechos de natalidad v conciliacién en
por riesgo durante el embarazo o lactancia, IT por embarazo situacidn de IT por embarazo de riesgo.

de riesgo, asi como por maternidad o paternidad.
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Objetivos especificos;
Dar a conocer los derechos recogidos en la legislacion vigente en materia de natalidad v conciliacidn.

Impulsar medidas de accién positiva que mejoren lo regulado en la legislacién vigente para responder a las necesidades reales de la plantilla.

4.1.

4. Ejercicio corresponsable de los derechos de |a vida personal, familiar y laboral.

Fomentar la corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos de conciliacian.
Dar respuesta a |as necesidades derivadas de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores y trabajadoras.

MEDIDAS
Estudio de necesidades de conciliacidn de toda la plantilla, a partir
de una encuesta a cumplimentar por parte de las trabajadoras y
los trabajadores.

RESPONSABLES TEMPORALIZACION

RRHH

Curante el primer
afio de vigencia del
Plan

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

INDICADORES DE EVALUACION

Revision de |a encuesta por parte de la Cl, previa al estudio.
Informe con los resultados del Estudio {principales
necesidades detectadas)

Informacion sobre derechos de conciliacion de |a vida familiar,
personal y laboral, y sus modificaciones legislativas, utilizando las
vias de comunicacidn de la empresa.

Durante toda la
vigencia del Plan

N® total de accdones de difusion por medio utilizado.
M2 de trabajadores y trabajadoras que reciben la
informacion

4.3.

Elaboracién de un protocolo de solicitud con instancias modelo
para los permisos de conciliacién recogidos en la normativa
vigente {paternidad, maternidad, lactancia, excedencia, etc.), asf
como los que se incluyan en este plan de igualdad.

cl

Durante el primer
trimestre de
vigencia del Plan

Protocolo de solicitud (procedimiente, plazos, instancias,
modelos, ete.).

M2 de solicitudes, por motivo y sexo.

N# de solicitudes denegadas, por motive,

4.4,

Adaptacidn/Flexibilizacion de la jornada, sin reduccidn de la
misma, para trabajadoras vy trabajadores con  personas
dependientes que requieren su atencidn y cuidado (menores d
218 afios y personas mayores),

RRHH

Durante toda la
vigencia del Plan

M de adaptaciones/flexibilizaciones solicitadas, por sexo,
N2 de adaptaciones/flexibilizaciones denegadas, por
rmotivo.

4.5.

Excedencia de un maximo de 6 meses, con derecho a reserva de
puesto de trabajo, para quienes se encuentren tramitando
adopcidn internacional.

RRHH

Vigente tras la
aprobacidn del Plan

N2 de excedencias solicitadas y concedidas, por sexo.
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INDICADORES DE EVALUACION

MEDIDAS RESPONSABLES TEMPORALIZACION
4.6. En caso de separacion y/o divorcio, derecho preferente de RRHH Vigente tras la M2 de solicitudes cursadas, por sexo.
quienes tengan menores de 18 afios a su cargo, a la hora de aprobacion del Plan M de solicitudes denegadas, por maotivo.
disfrutar de las vacaciones coincidentes con los periodos
recogidos en el convenio regulador de custodia o sentencia
judicial.
4.7.  Duracion minima del derecho a excedencia voluntaria de 1 mes y RRHH Vigente tras la N de excedencias solicitadas y concedidas, por duracidn y
maxima de 5 afios, siempre que se cuente con 1 afio de aprobacion del Plan SEXO.
antigiiedad en |a empresa, con reserva del puesto de trabajo.
4.B. Reserva del puesto de trabajo durante todo el tiempo de RRHH Vigente tras la Informe de seguimiento de las reincorporaciones, por
duracion de las excedencias por cuidado de menor o familiar aprobacion del Plan duracidn y sexo.
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.
4.9. Acumulacion del derecho a 1 hora de permiso retribuido por RRHH Vigente tras la M2 de acumulaciones solicitadas y concedidas, por sexo.
cuidado de lactante en jormadas completas, desde la aprobacidn del Plan
reincorporacion del permiso de natalidad hasta los 12 meses del
bebé, haciéndose efectiva en dias laborables.
4.10. Derecho a acumulacidn de la reduccidn de jornada por cuidado RRHH Vigente tras la N2 de acumulaciones solicitadas y concedidas, por sexo,
de menor de 12 afios o familiar dependiente en jornadas aprobacion del Plan
completas.
4.11. Bolsa de 16 horas recuperables al afio para acompafiamiento a RRHH Vigente tras la M® de solicitudes cursadas, por sexo.
consulta médica de padre, madre, hijos e hijas menores de edad, aprobacicn del Plan
conyuge o pareja de hecho inscrita en el registro oficial, asi como
acompafiamiento a las sesiones de preparacidn al parto de
cdnyuge o pareja de hecho inscrita en al registro oficial.
4,12, Contratacion de personal para cubrir ausencias de mas de 10 dias, RRHH Vigente tras la N2 de ausencias de mds de 10 dias, por sexo,
originadas por el ejercicio de los derechos de natalidad y aprobacion del Plan N2 de contrataciones para cubrir las ausencias, por sexo.
conciliacidn siempre que se estime necesario para la correcta
organizacion de los turnos de trabajo.
4.13, Utilizacion de lenguaje e imdgenes que inciten a la Durante toda la Folletos / Carteleria en materia de derechos de

cgrresponsabilidad en folletos o carteles informativos sobre
ﬁzrechos de conciliacidn.

vigencia del Plan

conciliacién,
Revision por parte de la Cl.
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5. Area de salud laboral.

Objetivos especificos:
- Aplicar la perspectiva de género al Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales.

- Garantizarla prevencién e intervencién en los casos de acoso sexual y por razén de sexo.
- Facilitar el ejercicio de los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de género.

MEDIDAS RESPONSABLES TEMPORALIZACION INDICADORES DE EVALUACION
5.1. Aprobacion y difusidn de un Protocolo de actuacidn en RRHH Durante el primer afiode | - Protocolo  (definicién  del  procedimienta,  plazos,
caso de riesgo por embarazo y lactancia recogido en el vigencia del Plan actualizacion de riesgos, incluidos psicosociales, v catalogo
articulo 26 de la LPRL, actualizando los riesgos por de puestos exentos para casos de embarazo v lactancia).

embarazo y lactancia natural con especial atencion a los
riesgos psicosodales, El Protocolo debe incluir la semana
@ partir de la cual cada puesto de trabajo supone un
riesgo para la salud de la trabajadora y/o el feto, asi
como un catdlogo de puestos exentos de riesgos para el
embarazo y la lactancia.

5.2. Informacion semestral a la O sobre los cases de RRHH | Sernestralmente, durantela | -  Informe semestral con los items definidos (n2 de casos de
embarazo comunicados, las adaptaciones realizadas por vigencia del Plan | - embarazo, adaptaciones por motivo de embarazo o
motivo de embarazo lactancia, y las suspensiones de lactancla y suspensiones de contrata).
contrato por riesgo durante el embarazo o lactancia, N2 de incidencias, por motivo.
5.3, Informacién a las trabajadoras de los derechos que les Cl Anual, durante la vigendia | - N2 de acciones informativas, por canal utilizado.
asisten y la normativa laboral aplicable a la maternidad v del Plan | - N2 de mujeres informadas.
@ la salud laboral.
5.4. Complemento de IT por embarazo de riesgo hasta el RRHH | Durante todalavigenciadel | - N2 total de mujeres en situacién de IT por embarazo.
100%: del salario. Plan | - N2 de mujeres a las que se le aplica el complemento

salarial.

T
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MEDIDAS

RESPONSABLES

TEMPORALIZACION

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

INDICADORES DE EVALUACION

5.5, Actualizacion de EVR Psicosociales desagregando los RRHH Anualmente EVR psicosociales actualizada.
resultados por sexo. Resultados desagregados por departamento y sexo.
Medidas a implementar de acuerdo a los resultados
obtenidos, por departamento/puesto de trabajo,
N2 de trabajadores y trabajadoras a quienes afectan las
medidas.
5.6. Aprobacion del Protocolo de prevencidn e intervencidn Cl | Durante el primer trimestre Pratocolo negociado y aprobado,
en materia de acoso sexual y por razon de sexo, en el de vigencia del Plan Me de veces que se activa el protocolo.
seno de la Cl.
5.7. Informacion semestral a la Cl sobre los casos de acoso RRHH | Semestralmente, durante la Me total de casos denunciados, por sexo y tipo de acoso.
sexual o por razén de sexo. vigencia del Plan N¢ de medidas puestas en marcha.
5.8. Difusion entre la plantilla de los derechos laborales RRHH | Durante toda la vigencia del M2 de acciones de difusidn, por medio utilizado.
relacionados con la violencia de género. Cl Plan M de personas informadas, por sexo.
5.8. Complemento de IT por situacién derivada de violencia RRHH | Durante toda la vigencia del M2 de Incapacidades Temporales derivadas de situaciones
de género hasta el 100% del salario. Plan de Violencia de Génera.

M2 de complementos de IT hasta el 100% del salario.
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6. Area de comunicacién y sensibilizacién.

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Objetivos especificos:
= Dar a conocer el Plan de Igualdad al personal de |la empresa y a entidades/empresas externas colaboradoras.

= Impulsar la consecucicén de los objetivos propuestos, la aplicacién de las medidas y la mejora continua del Plan de lgualdad.
- Utilizar un lenguaje inclusivo en toda la documentacion y comunicaciones generadas por la empresa.

MEDIDAS RESPONSABLES TEMPORALIZACION INDICADORES DE EVALUACION
Registro del Pl en la Direccion Provincial de Trabajo v Durante los primeros quince dias Comprobante de registro.
publicacidn en BOPBUR. tras la aprobacidn del Plan | - Publicacién en el BOPBUR.

6.2. Difusién del Pl y de los resultados del diagndstico entre RRHH Quince dias tras la aprobacién | - N2 de medios de difusién utilizados.
toda la plantilla. del Plan

6.3. Entrega de una copia del Pl a todo el personal de la RRHH Tras la aprobacion del Plany de | - N2 de Pl entregados, por medio utilizado.
empresa. manera continuada, cadavez | - N2 total de trabajadoras y trabajadores.

que se incorpore nuave personal

6.4. Difusion del Pl entre las entidades y personal externo RRHH Tras la aprobacion del Plan | - N2 de empresas/entidades externas con las que
relacionado con la empresa. trabaja la empresa.

- N# de Pl facilitados, por medio utilizada,

6.5. Dar a conocer los canales de denuncia de las situaciones de Cl | Trasla aprobacion del Protocolo | - M2 de acciones de difusidn, por canal utilizado,
acoso gue se produzcan, asi como el protocolo interno porpartedelaCl | - N2 de personas infarmadas, por sexo.
acordado en el seno de la Cl,

6.6. Realizacion de una accidn anual de sensibilizacidn para la RRHH Anual, durante lavigencladel | - N2 de participantes, por sexo.
prevencidn del acoso sexual y por razdn de sexo, en la gue Plan | - N2 de acciones de sensibilizacion, por tipo.
se difunda el régimen de sanciones estipulada,

6.7. Puesta en funcionamiento de un buzdn de sugerencias: RRHH | Durante el primer trimestre, tras | - N2 de acciones de difusién del buzén, por canal
Procedimiento de Gestidn de Ideas de la empresa para la aprobacidn del Plan utilizada.
aportar opiniones y/o sugerencias en materia de igualdad y M2 de personas informadas acerca del buzén, por
gonciliacién. sexo. N® de Ideas/Sugerencias, por materia.




MADERAS HIIOS
DE TOMAS MARTIN, S.L.

MEDIDAS
Elaborar y difundir una Guia de buenas pricticas para el uso
de un lenguaje no sexista, para que sirva de pauta de
utilizacidn al conjunte de la empresa.

RESPONSABLES
Cl
Comunicacion

TEMPORALIZACION
Durante el primer semestre de
vigencia del Plan

PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

INDICADORES DE EVALUACION
Guia.
N2 de personas a las que se les fadilita la guia, por
sexo y canal de difusidn utilizado.

6.9.

Revision de la documentacion de la empresa, tanto interna
como externa, para garantizar el uso inclusivo del leguaje v
las imagenes.

a

Durante [a vigencia del Plan

Informe con los resultados de la revisidn, las
propuestas de modificacidn y loas modificaciones
efectivamente realizadas.

6.10.

Inclusién de preguntas relativas a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en encuestas de
satisfaccion dirigidas a la plantilla.

RRHH

Durante la vigencia del Plan,
cuando se realicen las encuestas

Encuesta de satisfaccion (preguntas sobre 1.O.).

M@ de trabajadoras y trabajadores que responden a
la encuesta,

Conclusiones de las respuestas en materia de 1.0,
(andlisis diferenciado por sexa).

6.11.

Informacién anual sobre el desarrallo del Plan de Igualdad a
toda la plantilla,

cl

Anual, durante la vigencia del
Plan

e de participantes, por sexo.
Contenidos tratados y duracidn de las sesiones
informativas.

e
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