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1. Presentacion

La igualdad entre mujeres y hombres es el derecho fundamental y universal, que viene recogido en la
Constitucion Espafiola (art. 1.1y art. 14) y en el Convenio Europeo de Derechos Humanos (art. 2), a no ser discriminado,
directa o indirectamente, por razén de sexo. Ademas de un derecho, estamos ante la prohibicion de discriminacion
como mandato constitucional, segun el cual no esta permitido dar un trato diferenciado a quienes se encuentran en
situacion de igualdad, utilizando un criterio de diferenciacion prohibido (ej. sexo) y buscando un resultado que
menoscabe el ejercicio de un derecho. Por tanto, a nivel individual y organizacional, todos estamos obligados a
respetar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Sin embargo, aunque la teoria indica que las personas somos iguales en cualquier ambito de nuestra vida, en
la practica se dan discontinuas discriminaciones por razén de sexo en multiples escenarios, incluido el entorno laboral.
Algunas muestras podrian ser ciertas politicas de contratacion y promocion influenciadas por el género, la brecha
salarial o la segregacion sexual del trabajo. Este es el motivo por el que se adoptan legalmente acciones en distintas
areas que suponen ventajas al sexo menos representado (discriminacion positiva) hasta alcanzar el equilibro entre
ambos, no para otorgar posiciones ventajosas, sino para garantizar que ambos gocen de las mismas condiciones.

Un plan de igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, es un conjunto ordenado de medidas
evaluables, dirigidas a remover los obstaculos que impiden, o dificultan, la igualdad efectiva de mujeres y hombresy
a eliminar la discriminacion por razdn de sexo en las empresas.

Los planes de igualdad deberan fijar los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion. También deben incluir el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de
los objetivos fijados.
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a. Ficha Técnica

Razdn social

NUEVA APEX FABRICACIONES SL

NIF

B33905712

Domicilio Social

C/ Maria Gonzalez La Pondala, 3

Forma juridica

Sociedad limitada

Afio constitucion

2002

Web

https://www.apexfabricaciones.com/

Nombre Juan Carlos Martinez

Cargo Gerente

TIf 985303828

Mail gestion@apex-fabricaciones.com

Nombre Juan Carlos Martinez

Cargo Gerente

TIf 985303828

Mail gestion@apex-fabricaciones.com

;Departamento personal?

Sector de la actividad EMPRESA MANUFACTURERA

CNAE 8498

Descripcion actividad MANUFACTURAS ELECTRICAS Y MECANICAS

Dispersién geografiay ASTURIAS

ambito de actuacion

N© personas trabajando total 132 hombres | 124 mujeres | 8
Centros de trabajo 1

Facturacion anual € 2.700.000

Si existe departamento de personal

¢Certificados o
reconocimientos de
igualdad obtenidos?

No dispone de ningn reconocimiento en la actualidad en materia de
igualdad

Representacion Legal Total 5 hombres | 5 mujeres | o
Trabajadores/as
DISTRIBUCION DE PERSONAL POR LUGAR DE TRABAJO
. . Total
Etiquetas de fila HOMBRE MUJER general
ESNOVA RACKS 3 3
EVIOSYS 9 2 11
GILION 71 3 74
MEFASA 2 2
MIERES 27 27
PMG 7 3 10
REFRACTARIA, S.A.U 1 1
RIANO 4 4
Total general 124 8 132
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b. Fundamentos del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad de NUEVA APEX FABRICACIONES se inscribe en el marco de su compromiso con los
valores de respeto, equidad e igualdad de oportunidades de las personas.

Ademas, persigue el cumplimiento de la legislacion vigente:

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

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

e Loestablecido en los diferentes convenios a los que esta adscrita el grupo.

Por lo tanto, con el fin de dar cumplimento legal en esta materia, NUEVA APEX FABRICACIONES, centro
especial de empleo dedicado a las Manufacturas Eléctricas y Mecanicas, impulsa el desarrollo e implementacion del
presente Plan de Igualdad a todos los niveles de la organizacion.
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c¢. Compromiso de la empresa con la igualdad

En el NUEVA APEX FABRICACIONES hemos adquirido un compromiso con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Somos conscientes que nuestra gestion empresarial tiene que estar en consonancia con las necesidades y
demandas de la sociedad y, por ello, hemos asumido el compromiso para la elaboracion de un Plan de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia.

Afrontamos la implantacion del Plan de Igualdad como una modernizacion de nuestro sistema de gestion
empresarial que producird una estructura interna y unas relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén
libres de discriminaciones por razon de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que laigualdad sea real
y efectiva.

A través de este documento, la direccion declara:

v' su compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad efectiva de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.

v el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno del grupo, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de las Politicas
Corporativas y de Recursos Humanos.

En virtud de lo dispuesto en el art. 5 del Real Decreto 9o1/2020, 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, la empresa NUEVA APEX FABRICACIONES promueve la negociacion de
su Plan de Igualdad y diagndstico previo y expone:

1. Que el dmbito de negociacion del Plan de Igualdad de Nueva Apex Fabricaciones se realiza para todas las
personas trabajadoras de la compafiia en todos los centros de trabajo.

2. Que las materias objeto de analisis, de conformidad con el art. 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el citado Real Decreto 901/2020, de 12 de octubre, seran, al
menos:

- Proceso de seleccion y contratacion

- Clasificacion profesional

- Formacion

- Promocion profesional

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

- Retribuciones

- Prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo

- Violencia de género

3. Que laempresa sefiala como domicilio, a efectos de comunicaciones, C/ Maria Gonzélez La Pondala, 3, el
mail gestion@apex-fabricaciones.com y como persona de contacto a Juan Carlos Martinez (Gerente).
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2. Conclusiones del diagnéstico

El informe diagnostico fue aprobado y el dia 10/02/2024 por todos los miembros de la Comision de Igualdad.

Para el diagnostico de la situacion del NUEVA APEX FABRICACIONES se han utilizado los datos relativos al afio natural
2022, excepto para ciertas cuestiones donde se requiere el estudio de un mayor intervalo de tiempo.

El organigrama de NUEVA APEX REPARACIONES hace referencia a las distintas escalas jerarquicas existentes.

ORGANIGRAMA NUEVA APEX FABRICACIONES

| DIRECCION GENERAL

DIRECCION DE
<_|_, CALIDAD

TECHICO SUBERIOR

TECKICO AUXILUAR

Distribucion por sexo

Existe un gran desequilibrio, desde la perspectiva de género, en la mayoria de los puestos de trabajo. Se evidencia una
empresa altamente masculinizada con la presencia de un 93% de hombres frente a un 7% de mujeres. Si se hace
comparativa con el sector a nivel nacional se observa que e 1% es mas elevado que la media nacional que se sitUa en torno
al 17% de presencia de mujeres.

Analisis Cuantitativo de la Plantilla

Numero de personas por sexo que conforman la plantilla en ese momento y cdmo se distribuyen en la
empresa, observando el grado de feminizacidon o masculinizacién de la empresa.

Se evidencia una empresa altamente masculinizada con la presencia de un 93% de hombres frente a un 7%
de mujeres. Si se hace comparativa con el sector a nivel nacional se observa que el

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad (Datos de media de plantilla 2022)

Edades Hombres | Mujeres
<25 3145 0
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[25-34] 4,62 o
[35-44] 21,21 1
[45-54] 55,35 4,25
[55-64] 11,35 2
[>=65] o o]
TOTAL 95,98 7,25

Distribucidn de la plantilla disgregada en base a su cateqgoria de convenio (datos 2022 del total de

personal de alta en la compania independientemente de su eventualidad o no)

N° personas %
Convenio Puesto de Trabajo Mujeres  Hombres Mujeres
CENTROS Y SERV. ATENCION PERSO AUXL ADMINISTR 1,00 2,00 33,33%
CENTROS Y SERV. ATENCION PERSO AUXLIAR SERVICIOS GENERALES 2,00
CENTROS Y SERV. ATENCION PERSO TECNICO 3,00 9,00 25,00%
CENTROS Y SERV. ATENCION PERSO TECNICO AUXLIAR 7,00 182,00 3,70%
CENTROS Y SERV. ATENCION PERSO TECNICO SUPERIOR 3,00
CENTROS Y SERV. ATENCION PERSO TITULADO GRADO SUPERIOR 1,00

Distribucion de la plantilla disgregada en funcion de la formacion de base (datos 2022/2023 del total de
personal de alta en la compaiiia independientemente de su eventualidad o no)

Bachiller,BUP,COU, Bachiller Superior,Ciclo Formativo de Grado 21 1
Medio,FPI,Grado Medio/Profesional de Musica y
Danza, FP Basicay Similares

Ciclo Formativo de Grado Superior,FPIl y equivalentes, titulo propio 10
universitario de 2 o mas afios que requiere el
bachillerato

Grado de 240 ECTS, Diplomatura,Architectura e Ingenieria Tecnicas 3 2
y equivalentes,postgrado universitario de menos de
1afo

Grado de mas de 240 1
ECTS, Licenciatura,Architectura, Ingenieria,master,especialidad
en Ciencias de la salud y equivalentes

Otros estudios 116 5
TOTAL 151

**Se puede constatatar que la formacion que aparece en ese cuadro es la formacion requerida
para el puesto de trabajo en todos los casos.

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato (datos 2022/2023 del total de personal de alta
en la compaiiia independientemente de su eventualidad o no)

Eventual 71 7
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Indefinido 80 1
TOTAL 151 8
Ceses en la plantilla disgregados por sexo (datos 2022)
Ceses 38 1

Proceso de seleccion y contratacion

Incorporaciones: (datos 2022/2023 sobre el total de personal de alta en la compaiiia
independientemente de su eventualidad o no)

N° mujeres N° hombres | % mujeres % hombres

N° mujeres N° hombres | % mujeres % hombres
TECNICO AUXILIAR / OPERARIO 3 41
0 0
Ffotarain | T =

Procesos de seleccidn (datos 2023 sobre el total de personal de alta en la compaiiia

independientemente de su eventualidad o no). Se toma 2023 ya que se analizan los tltimos 4 procesos
de seleccion unicamente.

especifica de
candidaturas de
mujeres

Fecha 06/03/2023 27/03/2023 30/06/2023 14/07/2023
Puesto operario operario operario administracion
BUsqueda

Mencion expresa a
mujeres/hombres

Contenido no sexista

Contenido sexista
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Por anuncios
Por contactos 2 0
Por servicios de
empleo o 8 3 16 4 13 8 16
De la propia
organizacion
Otros

Total candidaturas
recibidas 0 8 3 16 6 13 8 16

Como datos estadisticos:

- Sereciben mas CV de hombres que de mujeres. Sector masculinizado.
- No se evidencia que haya una facilidad en superacién de pruebas hacia los hombres.
- No se evidencia unos puestos adaptados a hombres por encima de mujeres.

En cuanto a los medios para la busqueda de personal a contratar:

- Seutiliza internet como fuente principal de anuncios.
- Se manda informacién a toda la plantilla.
No se utiliza ni lenguaje ni contenido sexista.

En cuanto al analisis del sistema de contratacion:

1) Los criterios de seleccidn son establecidos por la direccidn y los responsables de personal y
RRHH.

2) Los departamentos intervienen en la definicion de criterios.

3) En ocasiones se utiliza personal externo a la empresa.

4) Sise procura que el equipo encargado de realizar el proceso de seleccidn y contratacion sea
mixto.

5) ElUnico criterio que se utiliza para la seleccidn es la entrevista personal.

6) No se hace una eleccién favoreciendo al sexo infrarepresentado.
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Proceso de promocion

Ascensos en los ultimos afios (datos 2022/2023 sobre el total de personal de alta en la compaiiia

independientemente de su eventualidad o no)

Mujeres Hombres

n2 % n2 % total
En el dltimo afio 0 1 1
En el aiio anterior 0 0
Hace dos afios 0 1 1

Hace tres afos

Hace cuatro anos

En cuanto al andlisis del sistema de promocidn interno:

1) No existe un procedimiento de promocién interna.
2) No hay unainformacion expresa a toda la plantilla.
3) Sise procura que el equipo encargado de realizar el proceso de seleccidén y promocion sea

mixto.

4) Los criterios elegidos para la promocidon no son habitualmente definidos.
5) No se hace una eleccion favoreciendo al sexo infrarepresentado.

Proceso de formacion

Desglose de formacidén en los Ultimos afios (datos 2022/2023 sobre el total de personal de alta en la
compania independientemente de su eventualidad o no)

N2 de personas que han recibido formacidn Mujeres Hombres

ne % ng % total
En el ultimo afio - 2023 3 43% 4 57% 7
En el afo anterior - 2022 4 21% 15 79% 19
N2 de horas dedicadas a la formacidn en el
ultimo afio/persona 0
N2 de horas dedicadas a la formacién durante
la jornada de trabajo 0
N2 de horas dedicadas a la formacidn fuera de
la jornada de trabajo 0
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Cursos realizados el tGltimo afio y personas que | Mujeres Hombres
han participado ne % n2 % total
curso 1 - carretilla elevadora 0 3| 100%
Curso 2 - recurso preventivo 1 100%
curso 3 - gestién del tiempo 2 67% 1| 33%
Mujeres Hombres
ne % ne %

N2 de personas que han recibido ayuda
econdmica para asistir a cursos de formacion
externa (masters, postgrados, etc.)

N2 de personas participantes en planes de
desarrollo profesional

N2 de personas que han recibido formacion
para la adaptacion a las modificaciones del
puesto de trabajo

N2 de personas que reciben formacion en
competencias clave (informatica, gestion de
tiempo, liderazgo...) 3143% 41 57%

N2 permisos para la concurrencia a examenes

N2 de personas que han modificado la jornada
ordinaria para asistir a cursos formacion 1| 25% 3| 75%

Plan de Formacion

Se evidencia un plan de formacién que recoge del afio 2021 al 2024. En el cual se observa:

- Planificacién anual de cursos a llevar a cabo.
- Necesidades observadas por persona trabajadora.
- Personas trabajadoras afectadas.

Imparticion de formacién y modalidades

Se imparte formacion en modalidades presencial y on line. Todas las formaciones que se llevan a cabo
de maquinaria se realizan de manera presencial y dentro de horario laboral.

Las formaciones de materias trasversales se realizan de manera on Line y también dentro del horario
laboral en todos los casos.

En cuanto al analisis del sistema de formacion:

1) Se asegura que todo el personal disponga de las mismas o similares horas de formacién en base
a las necesidades.

2) No se haimplementado formacidn en materia de igualdad a la plantilla.

3) Laformacion se procura dentro de horario laboral siempre que sea posible.

4) No se observa el uso de lenguaje sexista en la formacion ni en el material entregado.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
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a) Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

Se evidencia un procedimiento para llevar a cabo los servicios de conciliacién de vida personal, familiar y
laboral. EL procedimiento es de fecha diciembre de 2022.

En el mismo se establece el protocolo a llevar a cabo para la solicitud y concesion de la conciliacion y se
establece como tal los periodos establecidos para la solicitud y la atencidn final a la demanda segun se
expresa en el parrafo literal:

“Recibida la Solicitud del Trabajador, la Empresa dispone de 3 dias para solicitar Ampliacion
Documental si procediera. Diez dias después de la fecha de Solicitud se reunird con el Trabajador
y en 15 dias como mdximo deberd Resolver la Solicitud, aceptando, rechazando o proponiendo
alternativa. El Trabajador dispone de 10 dias mdximo para manifestar su discrepancia con la
alternativa propuesta o la denegacion de su solicitud”

b) Criterios y canales de informacidon y comunicacion utilizados para informar a trabajadores y
trabajadoras sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

El canal de comunicacidn se habilita a través de los Responsables de Recursos Humanos y Gerencia de la

compaiiia establecido en el propio procedimiento indicado con anterioridad.

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

Desglose de conciliaciones y estado por género

ANO 2022 SOLICITADO CONCEDIDO
MUJERES 0 0
HOMBRES 5 5

Se evidencia que no existe un registro de los motivos de los permisos o excedencias que incluya
motivos, desagregados por edad, sexo, tipo de vinculacion con la empresa, antigliedad, departamento,
nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de
formacion.

d) Andlisis del modo en que las prerrogativas empresariales afectan particularmente a las personas con
responsabilidades de cuidado (por ejemplo, cambios de funciones, distribucion irregular de la jornada,
cambios de centro sin cambio de residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo,
traslados, desplazamientos...).

Entendiendo prerrogativa, segun establece la RAE, como “Privilegio, gracia o exencion que se concede a
alguien para que goce de ello, anejo regularmente a una dignidad, empleo o cargo”. No se evidencia, en
ningln caso que se haya tenido que llevar a cabo alguna accién en dicho sentido, si bien, si se produjera el
caso, la empresa muestra toda su intencién y voluntad de llevar a cabo dicha accién. Dicho esto, no existe, en
la actualidad, un procedimiento que incluya dicha intencidn ni el modo exacto de evaluarlo y llevarlo a cabo.

Protocolo de acoso sexual o por razon de sexo
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Se evidencia la existencia de protocolo aprobado en el afio 2019 por la empresa. No se ha activado en ninguna
ocasion.

Se adaptara el protocolo al modelo (exacto) que propone el ministerio de igualdad para las empresas con
obligacion a implementar Plan de Igualdad.

Condiciones laborales y de sequridad y salud

Desglose de bajas laborales por género

Accidente de Trabajo Enf. Profesional
En jornada laboral In itinere
Procesos Recaidas | Procesos Recaidas | Procesos Recaidas
Hf M| H M| H M H M| H M| H M
Con Baja 12 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0
Sin Baja 9 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Informe de absentismo laboral por género

Iniciados en periodos precedentes Iniciados en el periodo
Accidente Enfermcladad Total Accidente no Enferm?dad Total Total
no Comun Laboral Comun
Laboral
Con Baja 0 10 10 6 72 78 88
Hombres 0 9 9 6 64 70 79
Mujeres 0 1 1 0 8 8 9

En cuanto a la evaluacidn de riesgos psicosociales con perspectiva de género se observa que se ha
realizado de manera genérica la misma.

Ropa laboral y adecuacién de la misma

Se observa que la ropa laboral entregada es homologada y unisex sin que se observe ningun tipo de

necesidad de diferenciacion por género.

Con respecto a la evaluacidn de riesgos laborales no se ha realizado la misma con prespectiva de género.

Comunicacion

No se ha detectado ningun problema de comunicacion sexista mas alla dice de las referencias masculinizadas fruto
del sector. Se puede concluir entonces que todas las comunicaciones de la empresa se hacen con lenguaje no sexista.

Si se detectan comunicaciones sin lenguaje neutro en la pagina web que deben modificarse.
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Violencia de género

Se define violencia de género, en base a lo establecido en “Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género” :

Art 1.1: “violencia que, como manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder
de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de
quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia”

Art. 1.3 “todo acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las
coacciones o la privacion arbitraria de libertad”

Art. 1.4 “La violencia de género a que se refiere esta Ley también comprende la violencia que con el objetivo de causar
perjuicio o dafo a las mujeres se ejerza sobre sus familiares o allegados menores de edad por parte de las personas
indicadas en el apartado primero”

En base a estas definiciones se ha de comentar en el contexto del presente diagndstico que:

- No se evidencia ningln elemento de violencia de género dentro de la compaiiia, siempre que extrapolemos las
definiciones de la Ley (la cual se refiere al ambito familiar y personal) al ambito laboral dentro de nuestra compaiiia, en
lo referente a la deteccion de cualquier elemento que implique “situacion de desigualdad y las relaciones de poder de
los hombres sobre las mujeres”.

- En lo referente al apartado familiar y a la posible afectacion de alguna trabajadora de APEX no se tiene
conocimiento alguno de que se haya producido en ningn momento, ni que ninguna de nuestras trabajadoras haya
sido o sea en la actualidad victima de violencia de género, ni que ello requiera un especial trato y/o atencidn por nuestra
parte.

Conclusiones del diagnodstico

Principales problemas y dificultades detectadas.

- Sector altamente masculinizado.

- Deberia revisarse la documentacidn existente asi como los medios de comunicacion interna 'y
externa a fin de observar que no haya

- No existen procedimientos de contratacidon ni promocion interna.

- No se hacen priorizaciones al sexo infrarepresentado en cuanto a contratacién ni promocion
interna.

- Nose aplica el lenguaje no sexista en cuanto a los documentos internos de la compaiiia.

- Nose implementa formacion en materia de igualdad.
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3. Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad

El informe de auditoria retributiva fue aprobado el pasado 10/02/2024 por la Comision Negociadora, y su
contenido versa sobre los promedios salariales desagregados por sexo, estructurados por categorias y puestos de
trabajo, que se observan en la compafia, asi como sobre el analisis desde un punto de vista de igualdad de las condiciones
retributivas de la compafifa.

Los datos que se han utilizado de base para la confeccion de dicha auditoria retributiva fueron los comprendidos
entre el 01/01/2022 hasta el 31/12/2022, ambos incluidos.

El analisis del sistema retributivo se ha realizado de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, el cual establece en su articulo 8 que la realizacion del diagndstico de la situacion retributiva en la
empresa requiere la evaluacion de los puestos de trabajo. En este sentido, dado que la compafiia no contaba con un
sistema de valoracion de puestos propio, se ha realizado la valoracion de los puestos de trabajo de acuerdo con la
herramienta de VPT facilitada por el Ministerio de Igualdad.

Procede sefalar que el actual sistema de retribucion de la compaiiia es el marcado por el convenio de aplicacion,
por el cual, sin perjuicio del sistema de organizacion y de reparto del trabajo que aplica, se retribuye a la plantilla
principalmente en atencion a la clasificacion profesional y niveles recogidos en el Convenio colectivo del sector de
Limpieza de edificios y locales, asi como por el sistema propio de incentivos establecidos por la compafia.

Registro salarial por niveles profesionales:

A nivel global (conjunto de retribuciones), no se aprecian diferencias salariales entre uno y otro género que
lleguen al 25%, por lo que no hay que adoptar ninguna medida de choque, sin perjuicio del control anual de las
retribuciones.

Las diferencias entre salarios son debidas fundamentalmente factores (ej. complementos salariales como
antigledad...) que no implican una desigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Registro salarial sequn valoracidon de puestos de trabajo:

Con caracter previo al analisis de las retribuciones por género, se ha procedido a hacer una evaluacion de
puestos, para determinar los de igual valor y, sobre esa evaluacion, analizar el registro salarial y analizar los factores que
puedan desencadenar la diferencia retributiva.

El Registro Retributivo se ha desagregado de nuevo por puestos de trabajo de igual valor. Los puestos
han sido evaluados teniendo en cuenta las tareas y funciones del puesto, el tipo de organizacion de la empresa y
el sector en el que opera, valorandose, asimismo, la relevancia que otros factores pueden tener en las diferencias
que puedan apreciarse y se han seguido las indicaciones de la herramienta facilitada por el Ministerio de Igualdad.

Informe de Auditoria Retributiva

Se ha realizado el Diagnostico de la Situacion Retributiva en ambas empresas mediante:

- analisis de la situacion organizativa, un estudio del organigrama y de las relaciones inter e intra departamentales
a nivel vertical, horizontal y de iguales

- analisis de los diferentes complementos retributivos, asi como de los criterios de asignacion de los mismos y su
clasificacion en componentes salariales, extrasalariales (dinero/especie, convenio/voluntario, anualizables,
normalizables...)
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- Criterios de asignacion de complementos retributivos tanto de convenio colectivo aplicable a grupos
profesionales, como de complementos voluntarios a puestos de trabajo.

- La evaluacion de los puestos de trabajo conforme al articulo 4 del RD 902/2020 tanto con relacién al sistema
retributivo como con relacion al sistema de promocion.

- Larelevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como las posibles deficiencias
o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad
en la organizacion, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocion
profesional o econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en
materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas.

Las conclusiones han sido las siguientes:

En relacion al sistema de clasificacion profesional, se ha realizado una revision de la descripcion de puestos (niveles

profesionales y perfiles de puesto) donde se aprecia que la distribucion organizacional atiende a los niveles profesionales
de convenio que describe los criterios generales, formacion y tareas y que la descripcion funcional atiende a la establecida
en la relacion de perfiles puestos.

Se ha realizado una revision de valoracion de puestos de trabajo y clasificacion.
Existe una ficha de perfil por puesto que permite confirmar las condiciones de trabajo.

En cuanto al analisis retributivo, |as politicas retributivas de la entidad atienden a lo especificado en el convenio aplicable

de aplicacion.
Los complementos salariales o los beneficios sociales se dirigen a todo el personal, tanto temporales como indefinidos.
Existen complementos salariales que premian la estabilidad como, por ejemplo, el complemento por antigiedad.

No existe impacto diferencial en la retribucion percibida por mujeres y hombres en la medida en que el convenio es
aplicable tanto a hombres como a mujeres.

No se producen discriminaciones ni tratos diferenciados en el uso de estos derechos.
Como conclusioén:

- Se han desagregado todos los datos relativos por sexo para poder realizar un analisis pormenorizado de la situacion.

- Se garantizan niveles de equidad en la fijacion de salarios y complementos voluntarios, que estan fijados a variables
objetivas y reales.

- Las desigualdades retributivas detectadas no vienen motivadas por razén de género si no que son consecuencia del
desarrollo propio de las relaciones laborales, casuistica de contratacion, caracteristicas de los puestos, etc.

Del andlisis efectuado en la auditoria salarial, en base a los puestos de igual valor, se desprende que NUEVA APEX
FABRICACIONES no presenta brecha salarial.

Por lo tanto, se puede decir que no se encuentran sesgos en términos de igualdad, siendo diferencias justificadas, y a
favor de las mujeres, las que se han encontrado y, en términos absolutos, la situacion de la compafiia no presenta
desigualdad retributiva desde el punto de vista de género.
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Vigencia y periodicidad de la auditoria retributiva

Dado que el art. 7.2. del RD 902/2020, recomienda que “la auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del
que forma parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo”, y de continuar con el actual sistema de retribucion, se
recomienda que se considere vigente al auditoria en tanto en cuanto se mantenga vigente el plan, es decir, desde el
24/05/2024 hasta el 23/05/2028.

Conclusiones

Se puede concluir que no existe diferencia por razén de género, puesto que las discrepancias observadas se corresponden
con la particularidad de que de la plantilla de NUEVA APEX FABRICACIONES esta compensada en cuanto a nUmero de
hombres y de mujeres. No obstante cabe indicar la mayoritaria presencia de hombres en puestos de direccion.

Sin perjuicio de lo anterior, se debe de trabajar en fomentar la incorporacion de hombres y mujeres a los puestos donde
estén infrarrepresentados para tratar de disminuir la diferencia salarial existente a nivel global en la compahia.
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4. Presentacion

La igualdad entre mujeres y hombres es el derecho fundamental y universal a no ser discriminado, directa o
indirectamente, por razén de sexo y viene recogido en la Constitucion Espafiola (art. 1.1 y art. 14) y en el Convenio
Europeo de Derechos Humanos (art. 2). Ademas de un derecho, estamos ante la prohibicion de discriminacion como
mandato constitucional, segun el cual no esta permitido dar un trato diferenciado a quienes se encuentran en situacion
de igualdad, utilizando un criterio de diferenciacion prohibido (ej. sexo) y buscando un resultado que menoscabe el
ejercicio de un derecho. Por tanto, a nivel individual y organizacional, todos estamos obligados a respetar la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Sin embargo, aunque la teoria indica que las personas somos iguales en cualquier ambito de nuestra vida, en la
practica se dan discontinuas discriminaciones por razon de sexo en multiples escenarios, incluido el entorno laboral.
Algunas muestras podrian ser ciertas politicas de contratacion y promocion influenciadas por el género, la brecha salarial
o la segregacion sexual del trabajo.

Este es el motivo por el que se adoptan legalmente acciones en distintas areas que suponen ventajas al sexo
menos representado (discriminacion positiva) hasta alcanzar el equilibro entre ambos, no para otorgar posiciones
ventajosas, sino para garantizar que ambos gocen de las mismas condiciones, surgiendo con este fin los Planes de
Igualdad en el dmbito laboral.

Un plan de igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, es un conjunto ordenado de medidas
evaluables, dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razdn de sexo en las empresas. El plan de igualdad se estructura, tras la realizacion previa
de un diagndstico, negociado con la representacion legal de las personas trabajadoras y elaborado en la comision
negociadora de dicho plan.

Los planes de igualdad deberan fijar los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion. También deben incluir el establecimiento de sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.
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5.

Objetivos del Plan de Igualdad

Una vez realizado el diagndstico de situacion, se detectan las siguientes cuestiones principales desde la

perspectiva de género:

1.

Desequilibrio, desde la perspectiva de género, en la mayoria de los puestos de trabajo. Infrarrepresentacion
femenina en NUEVA APEX FABRICACIONES.

Escasa formacion y sensibilizacion en NUEVA APEX FABRICACIONES en materia de Igualdad entre hombres
y mujeres en el ambito de la empresa.

Falta de adaptacion de de protocolo de acos a modelo de ministerio.

Necesidad de implementar politicas de contratacion desde una perspectiva de igualdad. Fundamentalmente en
cuanto al cuidado de la busqueda de perfiles de una manera no discriminatoria.

Necesidad de implantacion de politica de igualdad.
Se evidencia ciertas carencias de transparencia e igualdad de oportunidades en cuanto a la promocion interna.

Se evidencian relativas carencias en cuanto a las politicas de conciliacion empresariales (cuidado de menores
y/o dependientes).

Necesidad de llevar a cabo evaluaciones de riesgos desde la prespectiva de género.

No se evidencian brechas salariales relevantes ni de naturaleza no explicable en la auditoria retributiva llevada a cabo
con fecha febrero de 2024.

En base a estas cuestiones, se establecen las siguientes lineas generales/ principios de actuacion, a raiz de las

cuales se desarrollaran los objetivos por area de actuacion, en NUEVA APEX FABRICACIONES:

Equilibrar, en la medida de lo posible, la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles jerarquicos de la
empresa y puestos de trabajo

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad, asi como a puestos
histdricamente masculinizados y viceversa.

Sensibilizar en materia de Igualdad entre hombres y mujeres en el ambito de la empresa

Generary difundir procedimientos internos que recojan las politicas de la empresa basados en la igualdad entre
Sexos

Erradicar el uso del masculino genérico en pro de un lenguaje neutro y/o inclusivo en la comunicacion internay
externa

Integrar en la gestion de la prevencion de riesgos laborales el principio de igualdad de trato desde la perspectiva
de género.

Prevenir y, en su caso, actuar frente a cualquier situacion de posible acoso sexual y/o por razén de sexo

Dar la posibilidad al personal de formarse en materia de protocolo de acoso.
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» Implementar procesos de formacion interna que promueva la mejora en los puestos de trabajo y contribuyan al
logro de promocion interna.
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6. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

NUEVA APEX FABRICACIONES muestran la intencion de garantizar la igualdad de trato y de oportunidades
entre las mujeres y los hombres que conforman su plantilla, estableciendo las bases para llevar a cabo medidas
correctoras con el fin de que dicho principio de igualdad sea una realidad e integrandolo de forma efectiva en su Plan

Estratégico, asi como en los sistemas de gestion de personas.

El resultado del diagnostico de situacion y del Plan de Igualdad fue tratado y negociado en diversas reuniones
de trabajo celebradas en el seno de la Comision negociadora de Igualdad, tratandose de un grupo de trabajo formado
por representantes de la organizacion y de las personas trabajadoras con el fin de analizar y mejorar la situacion de
igualdad en las empresas de manera individual y conjunta (ver actas de constitucion comision negociadora): Promocion
de la negociacion del plan de igualdad y Acta de constitucion de la comision negociadora del plan de igualdad).

La constitucion de la Comision de Igualdad se hizo efectiva el dia 20/06/2023 tras la convocatoria mediante la

firma del acta de constitucion.

Por la representacion de la EMPRESA:

Nombre y apellidos DNI Puesto de trabajo
JUAN CARLOS MARTINEZ 10.859.315A DIRECTOR
ANTONIO CUERVO 9.381.039Y DTOR. PRODUCCION

Por la representacion de las personas trabajadoras, acordandose una comision reducida de trabajo:

Nombre y apellidos

DNI

Puesto en la empresa

Afiliacion de
los/las
representantes
y/o centrales
sindicales
intervinientes

CARMEN GARCIA

11.432.617F

ADMINISTRACION

UGT

JOSE MANUEL BUJAN

10.820.656F

TALLER

CCOO

Como equipo asesor externo: Equipo consultor técnico de PLUS CONSULTORIA SOLUTIONS SL
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7- Ambito personal, territorial y temporal del Plan de Igualdad

El ambito de aplicacion del Plan de Igualdad afectara a todas las personas trabajadoras de la empresa NUEVA APEX
FABRICACIONES que presenten servicios en los diversos centros de trabajo en Asturias y asi como cualquier otro centro
de trabajo que dispusiera la empresa en el futuro, incluido personal eventual o de puesta a disposicion, en caso de que lo
hubiera.

El periodo de vigencia dispuesto del presente Plan de Igualdad serd de cuatro afios a partir de su entrada en vigor el dia
posterior a su aprobacion por parte de la Comision Negociadora (ver Acta de firma del Pl), de acuerdo con el art. 9.1 del
Real Decreto 9o1/2020, por tanto, desde el 2/05/2024 y hasta el 23/05/2028

En caso de requerimiento o necesidad, podra ser modificado con el fin de adecuarse a la realidad de la empresa y la
evolucidn de la aplicacion de las medidas de accion propuestas en el presente Plan de Igualdad. Cualquier cambio en el
Plan se sometera a aprobacion por parte de la Comision Negociadora.
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8. Medidas del Plan de Igualdad

De acuerdo con el RD-Ley 6/2019 de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, el Plan de Igualdad se estructura en nueve areas distintas que
abarcan todos los aspectos analizados en el diagndstico:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

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

Para cada una de estas areas se definen los objetivos y se detallan las medidas de accion previstas para
alcanzarlos, asi como la persona o departamento responsable de su puesta en marcha, el plazo para realizarlo y el
indicador o método de seguimiento que nos va a permitir analizar su eficacia.

Debemos tener en cuenta que, al incorporarse la perspectiva de igualdad de manera transversal, es decir, a
todos los niveles de la organizacion y en todas las politicas que se desarrollan en la empresa, algunas acciones asignadas
a un area pueden estar al mismo tiempo en otra.

Ademas, pueden figurar medidas de accidn positivas con el fin de eliminar la segregacion ocupacional, tanto
horizontal como vertical, entendiendo como accion positiva “las medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdan aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacicn con el objetivo perseguido en cada caso”
(art. 112 de la Ley Orgadnica 3/2007, de 22 de marzo).

Esto ocurre en areas como la Seleccion donde, de acuerdo con el articulo 17.4 del Estatuto de los Trabajadores,
se podran establecer reservas y preferencias en las condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones
de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el grupo profesional
de que se trate.

Diferenciaremos las medidas de accion en tres grupos en funcion del inicio de su implementacion a partir de la
entrada en vigor del presente plan de igualdad:

- Medidas a corto plazo (medidas prioritarias): ejecucion inmediata a 6-8 meses.
- Mediadas a medio plazo: ejecucion prevista de 8 meses a 2 afos.
- Medidas a largo plazo: ejecucion prevista de dos a cuatro afios, previa a la revision del Plan.

La clasificacion de las medidas se ha realizado teniendo en cuenta una serie de factores, tales como la relevancia
de acuerdo con la ley, la dificultad de la medida y/o el coste que pueda suponer tanto de personal como monetario.

Estos plazos se establecen de comun acuerdo en la Comision. En el caso de no poder cumplir el plazo o la
ejecucion de alguna de las medidas establecidas, se debera justificar dicho incumplimiento y acordar o bien la
modificacion del periodo de referencia o bien declarar “medida inviable” y, por tanto, la sustitucion de la misma de
acuerdo con la realidad de la empresa y enfocada en la consecucion del mismo objetivo.

8.4 Proceso de seleccion y Contratacion
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=  QObjetivos especificos del area

Con el fin de mantener una politica de seleccion libre de sesgos de género y disminuir los desequilibrios en
la clasificacion profesional, se proponen los siguientes objetivos dentro de esta drea:

1) Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles jerarquicos de la empresa
y puestos de trabajo

2) Garantizar el principio de acceso al empleo sin sesgos de género y de discriminacién. Promover y mejorar
las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad, asi como a puestos histéricamente
masculinizados

= Medidas de accion especificas del area

ea de actuac Seleccion y contratacion

Medida Definir sistemas objetivos y publicos de seleccidn con perspectiva de género,
respetando el principio de igualdad de sexos.
Garantizar el principio de acceso al empleo sin sesgos de género y de

Objeti‘{os que discriminacién. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a
persigue puestos de responsabilidad, asi como a puestos histéricamente masculinizados

D=elg(ole (o) e (SIEVETCE  Valorar los perfiles de puesto en base a sus capacidades y competencias,
de la medida indistintamente de su sexo u otros factores discriminatorios.
Candidaturas en procesos de seleccion.
destinatarias
Cronograma de ,

Responsable Responsable departamento del puesto a cubrir y RRHH.

Registro de los procesos de seleccidn con su procedimiento para desarrollar un
HEl S He eSS sistema de seleccidn objetivo. Perfiles de Puestos de Trabajo + Ofertas de
empleo

Indicadores de = N2 pruebas objetivas / N2 procesos de seleccion
seguimiento

Area de actuacion NAELIRAI i ook

Medida En procesos de seleccion, y ante candidaturas de igual mérito y capacidad,
priorizar la contratacidn del sexo infrarrepresentado en dicho puesto

Objetivos que Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles

persigue jerdrquicos de la empresa y puestos de trabajo
b= dlslelo e S ElIETE En la contratacion de personal, a igualdad de condiciones, seleccionar a ser
de la medida posible

a quienes pertenezcan al sexo minoritario en el area y puesto en el que vaya a
incorporarse el trabajador.

Personas Candidaturas en procesos de seleccion.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable Responsable departamento del puesto a cubrir y RRHH
GEETEERGIaE 05 Clasificacion actual del personal por sexo y por puesto

Corto plazo.

Indicadores de = N.2 de procesos de seleccién en los que se ha aplicado la cldusula de
seguimiento preferencia/ Total de procesos.
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8.2 Promocion profesional

=  Objetivos especificos del area

Como hemos podido observar en el analisis de los resultados del diagndstico, las mujeres no encuentran un
techo de cristal en APEX, encontrandose, un porcentaje muy elevado de éstas, concentradas en los primeros niveles
jerdrquicos ademas disponen de capacidad de decisién. No obstante, se plantean los siguientes objetivos con el fin de
equilibrar todos los niveles:

1) Garantizar que ambos sexos tengan las mismas oportunidades para ocupar puestos de responsabilidad.

Medidas de accidn especificas del area

Area de actuacion [diontelals NIt ANl

Medida En igualdad de méritos, fomentar la promocién de las personas cuyo sexo esté
_infrarrepresentado en la posicién de responsabilidad

Objetivos que Garantizar que ambos sexos tengan las mismas oportunidades para ocupar

puestos de responsabilidad.

DEel g ole (o e [SIENETE] Establecer en el contexto y proceso de la negociacion colectiva la posibilidad de la
de la medida incorporacién de un protocolo de protocolo de promocién interna y desarrollo
profesional.

Personas Todo el personal de la empresa
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable Responsable de Gestidn.
JEET e Hla ol Historial procesos de promocion.

Indicadores de = Desarrollo del procedimiento en el entorno de la negociacién colectiva.
seguimiento

Largo Plazo
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8.3 Formacion.
=  Objetivos especificos del area

A la vista del diagndstico de situacion de la formacion, se determina que no existen restricciones ni mala
praxis en este sentido desde la perspectiva de género; no obstante, se establecen los siguientes objetivos con el fin
de mantener la actual situacidon de APEX en esta area:

1) Procurar que tanto hombres como mujeres tengan acceso igualitario a las acciones formativas que les
correspondan.

2) Formar en materia de igualdad a personas con poder de decision en la empresa para evitar sesgos de
género, asi como sensibilizar a todo el personal.

= Medidas de accion especificas del area

ea de actuac Formacion.

Medida Desarrollar un plan de formacién aplicando perspectiva de género.

Objetivos que Procurar que tanto hombres como mujeres tengan acceso igualitario a las
persigue acciones
formativas que les correspondan

A la hora de definir el plan de formacidn, tener en cuenta el acceso igualitario y la
de la medida distribucién de sexos a las distintas formaciones.
Personas Toda la plantilla.
Cronograma de
implantacion ot plere

T Responsable de RRHH y Sistema de Gestion de Calidad

Recursos asociados [P rRele Tl )

Indicadores de = N2 horas de formacion online (por sexos) / total horas formacion
seguimiento = N2 horas de formacion presencia (por sexos) / total horas formacién
= Numero de personas con excedencia o permisos informadas y/o
convocadas a formacién/ n2 total personas con excedencias o permisos

Area de actuacion Formacion.
Medida Formar en materia de igualdad y en protocolo de acoso a personas con poder de
decisién en la empresa
Objeti\{os que Formar en materia de igualdad a encargados para evitar sesgos de género, asi como
persigue sensibilizar a todo el personal.

Descripcion detallada Ofrecer formacién en materia de igualdad a encargados y mandos

de la medida Intermedios de 2 horas

Personas Encargados
destinatarias
Cronograma de
implantacion
Responsable Responsable de gestién + Empresas formadoras
Recursos asociados Formaciones internas y/o externas.

Indicadores de ] Formacion realizada/Formacion ofrecida de 2 horas a mandos intermedios
seguimiento

Medio plazo
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8.4 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

=  Objetivos especificos del drea

Como se ha visto en el diagndstico, por parte de la empresa hay buena voluntad de facilitar la conciliacion
tanto a hombres como mujeres por encima del minimo legal exigible. Se propone el siguiente objetivo:

1) Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

= Medidas de accién especificas del area

Area de actuacion

Objetivos que Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal,
persigue familiar y laboral en caso de ser necesarias y solicitadas por la persona
trabajadora.

Descripcion detallada e e Rt eerele para la comunicacion por parte del personal y ejercicio
de la comunicacion de necesidades de conciliacién de la compaiiia.
Toda la plantilla

destinatarias
implantacion

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

Detectar las necesidades de conciliacidn de la plantilla y los motivos

Responsable Responsable de RRHH

GENEHERaE Y Representacion de trabajadores y medios de comunicacion interna si aplican

IndicaFIo_res de = N2 medidas de conciliacién concedidas / N2 solicitudes
seguimiento

Rev.02/ fecha:



APEX

FABRICACIONES

8.5 Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Los principales objetivos en esta materia son los siguientes:

8.5.1 Garantizar un entrono libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo

8.5.2 Formar a personas con capacidad decisoria para capacitarles ante la prevencion,
deteccidn y actuacion ante situaciones de acoso.

= Medidas de accidn especificas del area

ea de actuac Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Medida Adaptar el protocolo de acoso existente en la compafiia al modelo establecido
por el ministerio.

Obieti Establecer las mejores practicas existentes en cuanto al tratamiento de los
Jetivos que posibles acosos sexuales y/o por razén de sexo existentes
Redaccidn del nuevo protocolo adaptado al ejemplo de ministerio de igualdad y

Descripcion s : i
S ey difusién del mismo a la plantilla

detallada de la
medida

Personas Todo el personal de la compafiia
destinatarias
Cronograma de
implantacion i Hkro

Responsable Responsable de Gestidn y empresa externa y Representacién de Trabajadores

[ o= ole: (s[548 Personal y recursos externos

Indicadores de

oy =  Adaptacion total del protocolo al modelo del ministerio.
seguimiento
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8.6 Retribuciones

=  Objetivos especificos del drea

Una vez comparada la correlacion entre el salario y los puestos agrupados por igual valor,
independientemente del sexo de la persona, y la correcta aplicacidon del convenio colectivo al que se adscribe APEX
IPM, se puede indicar que no existen situaciones discriminatorias en la politica salarial, o que las mismas se deben a
razones explicables y perfectamente entendibles, si bien se plantean el siguiente objetivo para perpetuar la
correspondencia:

1) Garantizar laigualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos iguales y de igual valor.

= Medidas de accion especificas del area

[ Area de actuacion [ELLIEEL

Medida Analizar la brecha y diferencias salariales entre mujeres y
hombres

Objetivos que Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos

persigue iguales y de igual valor.

Realizar un analisis retributivo, a través del registro retributivo, con perspectiva de

cripcion deta}lada <[ oénero con el fin de verificar la inexistencia de desigualdades y el estado de la
la medida brecha salarial entre sexos. En base a los resultados del registro

retributivo anual.

Personas Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma de
implantacion
Responsable Responsable de RRHH

HEl e Hla 058 Valoracion de Puestos de Trabajo + Registro y auditoria salarial.

Indicadores de = Registro con los valores medios de los salarios anuales desagregados
seguimiento por sexos.
= N2 conceptos registros retributivos neutros y mujeres y hombres que
los
perciben.

Medio plazo
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8.7 Condiciones de trabajo

=  QObjetivos especificos del area

Para alcanzar la plena igualdad debemos partir de la realidad actual de la empresa, sus condiciones horarias,
de jornada y retribucion. No resultando un area problematica, se establecen una serie de objetivos que ayudan a
mantener la situacién actual:
1) Asegurar el bienestar y garantizar la salud laboral de la plantilla en su conjunto.

2) Fomentar la estabilidad de la plantilla.

= Medidas de accion especificas del area

TN EEETEERM Condiciones de trabajo

Medida Procurar la estabilidad de la plantilla mediante la conversién de contratos
temporales en indefinidos.

Objetivos que Fomentar la estabilidad de |a plantilla.
persigue
b= dlslatop e SEllETE Promover la conversion de contrato temporal a indefinido, cuando las
de la medida condiciones
laborales asi lo permitan siempre en cumplimiento de la ley en cuanto a los

totales de plantilla indefinida que estén establecidos.

Personas Todas las personas con contratos temporales.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable Direccion general/ RRHH
JEl et OSE Eyaluacion del personal

Indicadores de = N2 personas con contrato temporal/ n2 personas trabajadoras
seguimiento (desagregado por sexo)

Medio plazo.
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8.8 Seguridad y salud laboral

Dentro de este apartado se establecen objetivos y acciones que promuevan la integracion de la igualdad y la
valoracién de los factores de género en las medidas aplicadas en materia de seguridad y salud laboral. Pretendemos
con ello

8.8.1  Tener en cuenta el género a la hora de realizar las valoraciones de riesgos de los puestos de
trabajo.

8.8.2 Garantizar que no se hace ningun tipo de valoracién generalista, ni se aplican medidas Unicas
para ambos sexos sino que se tiene en cuenta dicho factor a la hora de realizar evaluaciéon y
determinar necesidades (formativas, EPI’s, etc...)

Medidas de accidn especificas del drea

Seguridad y Salud Laboral
Hacer la evaluacion de riesgos con perspectiva de género

Objeti\(os que Plasmar en la evaluacién aquellos riesgos que, por razon de sexo, deben tenerse
persigue en cuenta de manera mds relevante a fin de poder atajarlos de manera adecuada.
Descripcion dgtallada Comunicacion al SPA de dicha necesidad y realizacidn de la préxima evaluacion
de la medida de riesgos bajo dicha prespectiva.
Pe_rsona§ Toda la plantilla en general
destinatarias
Cronograma de  [VINIIYIES)
implantacion

Responsable Responsable de Gestién
SPA y personal interno relacionado con PRL

Indica_do'res de Verificar que la Evaluacion de riesgos se ha llevado a cabo con prespectiva de
seguimiento género.

Seguridad y Salud Laboral

Medida Hacer la evaluacion de riesgos psicosociales con perspectiva de género

Objetivps que Plasmar en la evaluacion de riesgos psicosociales préxima a realizar factores con
persigue perspectiva de sexo que asegure la posible deteccién de algin sesgo o problema
existente en tal materia.

Descripcion dgtallada Comunicacién al SPA de dicha necesidad y realizacion de la préoxima evaluacién
de la medida de riesgos psicosociales bajo dicha perspectiva.
Pe_r50n3§ Toda la plantilla en general
destinatarias
Cronograma de [V JErTe
implantacion
Responsable Responsable de Gestién
SPA y personal interno relacionado con PRL

Indica_do'res de Verificar que la Evaluacion de riesgos psicosociales se ha llevado a cabo con
seguimiento perspectiva de género.
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Seguridad y Salud Laboral

Medida Garantizar las medidas de seguridad con adecuacion al género (EJ. EPI’s si es
necesario)

Objetivos que Garantizar la seguridad y la adecuacidn de los EPI’s al género en caso de ser

e requerido.
Descripcion Introducir el factor género en la compra de EPI’s siempre que sea necesario y que
detallada de la se observe que se requiere un uso concreto de equipos en base al género.

medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Medio plazo
implantacion
Responsable Responsable de RRHH y Direccién.
SPA y personal interno relacionado con PRL

Indicadores de Numero de EPI’s adaptados al género necesarios/nimero de EPI’s realmente

seguimiento adaptados
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8.9

Comunicacion.

Dentro de este apartado se establecen objetivos y acciones que promuevan la correcta comunicacion de la

compaiiia libre de sesgos y de cualquier elemento que genere discriminacion por razén de sexo.

8.9.1 Teneren cuenta el género a la hora de realizar las comunicaciones garantizando su
neutralidad.

8.9.2 Garantizar que no se hace ningun tipo de sesgo en la comunicacidon que haga una
referencia explicita y/o favorecedora a uno u otro sexo, fundamentalmente en las ofertas

laborales.

= Medidas de accion especificas del area

FICHA DE MEDIDA

Comunicacién

Ofertas de trabajo formuladas con un lenguaje neutro e inclusivo, asi como el uso
de imagenes no sexistas y estereotipadas.

Garantizar el principio de acceso al empleo sin sesgos de género y de
Objetivos que discriminacién. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a

persigue puestos de responsabilidad, asi como a puestos histéricamente masculinizados
Revisar, corregir y difundir las ofertas de empleo e imagenes de la empresa
haciendo un uso del lenguaje e imagen inclusivos, sin sesgos de género u otros
factores discriminatorios.

Descripcion
detallada de la
medida

S e S al B ES Publico general

Cronograma de Corto plazo
implantacion P

Responsable RRHH

Lo e ele (e [ol4 ] Canales de difusidn habituales: web, redes sociales, ETT's, etc.

Indicadores = N2 ofertas de empleo correctas/ N2 ofertas publicadas (100%)
de
seguimiento

FICHADEMEDIDA

ea de actuacion  [eelnulhlle=1s e

Medida Transmitir al conjunto de la plantilla el protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo

Fomentar el conocimiento de la existencia del protocolo de acoso por parte de
Objetivos que las personas empleadas de la plantilla.

persigue
Poner a disposicidn en tablones de anuncios y a través de los representantes de

Descripcion la plantilla el protocolo de acoso.

detallada de la
medida

Personas Toda la plantilla
destinatarias
Cronograma de Corti plazo
implantacion P

Responsable Responsable de RRHH
Canales de difusién internos (tablones de anuncios)

Indicadores de = N2 de comunicados globales a la plantilla de protocolo de acoso sexual
seguimiento y por razén de sexo anuales
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FICHADEMEDIDA
[Area de sctuacion [T

Medida Realizacién de todas las comunicaciones internas sin uso de lenguaje sexista.
i

Revisidn de los textos empleados para incorporar términos que no generen sesgo
Objetivos que de género en la comunicacién. Uso de comunicacién neutra de género.

persigue

Incorporacion a las comunicaciones habituales de el uso del lenguaje sin sesgos

Descripcion de género

detallada de la
medida

Personas Todo el personal y en concreto aquellos que realicen comunicaciones formales
destinatarias internas y externas.
Cronograma de  * [e]g{eNe]EVLe}
implantacion
Responsable Responsable de Gestion
ursos asociados LIRS GE]

[als|e=Tale]g= e[S N2 de expresiones fuera de neutros de género =0
seguimiento
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8.10 Violencia de Género.

Dentro de este apartado se establecen objetivos y acciones que promuevan la correcta gestidn de los posibles
casos de violencia de género entre la plantilla asi como la asistencia y la generacion de acciones que puedan favorecer
a que las personas trabajadoras conozcan los derechos que les asisten en el caso de ser victimas de violencia de género.

= Medidas de accion especificas del area

FICHA DE MEDIDA

Area de actuacion  WilIEEXe EXC o)
did Informar, en caso de requerimiento, a las personas trabajadoras sobre los
Medida derechos que les asisten en caso de ser victimas de un caso de violencia de
género
Garantizar que las personas de la plantilla conocen la existencia de derechos para
Objetivos que las victimas de violencia de género, cuales son los mismos y su posibilidad de

persigue ejercerlos.

.. Difundir mediante comunicacion interna en los tablones de anuncios, medios

Descripcion digitales y mediante la representacion de los trabajadores de las medidas y
deta.llada de la derechos, legalmente establecidas o en convenio, aplicables desde un punto de
medida vista laboral, para el caso de ser victima de violencia de género.

Personas destinatariaspilo[{ee ¥ ]

implantacion
N EETEEIE RRHH y Representacion de los Trabajadores.
Representacién de los trabajadores

Indicadores N2 de personas a las que se facilita la informacion en caso de requerirla.

de

seguimiento
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8.11 Clasificacion Profesional

=  Objetivos especificos del drea

Las conclusiones del diagndstico muestran una segregacion horizontal en la mayoria de los departamentos y
puestos de trabajo, por lo que se plantea disminuir dicha segregacién y potenciar la igualdad en todas las posiciones
mediante los siguientes objetivos:

1) Garantizar el principio de Igualdad en el sistema de clasificacién profesional.

= Medidas de accion especificas del area

FICHADEMEDIDA
T EEETEREEM Clasificacidn profesional

. Erradicar las posibles denominaciones sexistas de los puestos y/u otros
Medida T :
criterios sesgados de género, edad...
Objetivos que Garantizar el principio de Igualdad en el sistema de clasificacion profesional.
persigue

Revisar y modificar las denominaciones sexistas de puestos de trabajo en la
Descripcion documentacioén interna, asi como la revisién de los perfiles de puestos,
e[\t al=t 1| eliminando la influencia de estereotipos y estableciendo el perfil adecuado para

medida el puesto de
trabajo y no vinculado a un sexo determinado.

S CHulELEEE Toda la plantilla

Cronograma de [eelgeNeEre
implantacion
Responsable Responsable de Gestidn y responsables de cada departamento.

Organigrama, plan de formacion, plan de PRL, perfiles de puestos...
N.2 de puestos corregidos / N.2 de puestos revisados

Indicadores de
seguimiento
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8.12 Infrarrepresentacion femenina

=  Objetivos especificos del drea

Tras observar la existencia de segregacion ocupacional horizontal debido a la idiosincrasia del sector, se
plantean el siguiente objetivo:

1) Fomentar la presencia equilibrada de sexos en todas las posiciones de la empresa.

= Medidas de accion especificas del area

FICHADEMEDIDA
Infrarrepresentacién femenina

Medid Revisar periddicamente la distribucion y concentracion de mujeres y hombres
sdllogl en los distintos niveles jerdrquicos y puestos de trabajo.
Objetivos que Fomentar la presencia equilibrada de sexos en todas las posiciones de la empresa
persigue

Descripcion Revisar anualmente la distribucién y concentracién de mujeres y hombres en los
6=l ek a2 BV niveles jerdrquicos y puestos de trabajo.
medida

o o6 CHElELEER Toda la plantilla

implantacion
Responsable de Gestion
Clasificiacién profesional disgregada por sexos.

[ala|fe=Nale]g= 6 [SF N2 mujeres y hombres y porcentaje por nivel jerarquico.
seguimiento N2 mujeres y hombres y porcentaje por puesto de trabajo.

FICHADEMEDIDA

NN e el ETw 0 Infrarrepresentacion femenina

Medid Fomentar la paridad (evitando en lo posible los sesgos horizontales y verticales)
edica de sexos mediante acciones positivas en Seleccion,
Formacion y Promocion.

Objetivos que Fomentar la presencia equilibrada de sexos en todas las posiciones de la empresa
persigue

Equilibrar, mediante la seleccion, formacidn y promocion, la presencia igualitaria
Descripcion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, departamentos,
a[=ie L tak 1 a2y puestos de trabajo y grupos profesionales donde estén infrarrepresentados, en
medida igualdad de condiciones.

HETRe E e el EIEIGER Candidaturas en procesos de seleccidon y promocion.

Cronograma de = [Se]gtele]E}20)
implantacion

Responsable Responsable de Gestion y del area del puesto a cubrir.

LSl g0 ) s ele k= Le ot | Clasificiacidn profesional disgregada por sexos.

Registro de n? y porcentaje de candidaturas barajadas en seleccion y promocion,
Indicadores de desagregado por sexo y proceso.

seguimiento N2 procesos de seleccién y promocion en los que se ha aplicado la clausula de
preferencia.
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Explicacion Cronograma de actuaciones

En concreto y en base a lo referido en cada una de las actuaciones anteriormente expuesto se establece que, el
calendario y plazo de ejecucidn de las mismas es el siguiente:

e Maedidas a corto plazo (con caracter inmediato — seis meses)

e Medidas a medio plazo (de 6 meses a dos afios)

e Medidas alargo plazo (de dos a cuatro afios)



FABRICACIONES
9. Comision de seguimiento

La evaluacion de un Plan de Igualdad consiste en la valoracion sistematica y objetiva de un plan en curso o concluido,
desde su concepcion hasta los resultados. Su objetivo es determinar la eficiencia, la eficacia, el grado de consecucidn
de las metas propuestas o la viabilidad del Plan.

Para que la fase de evaluacion se desarrolle de forma optima, es necesario contar con el personal y los medios
adecuados para hacer acopio de la informacion necesaria y establecer parametros rigurosos para el analisis de dicha
informacion.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, sobre planes de igualdad entre hombres y mujeres, hace
referencia al seguimiento del Plan de Igualdad como una parte fundamental del plan, haciendo hincapié en la
necesidad de elaborar criterios y plazos de revision que garanticen un juicio critico justo acerca de las medidas
implantadas vy la eficacia del plan.

En definitiva, entre los objetivos de |a etapa de evaluacion estan:

e Valorar el desarrollo del plan, determinar el grado de cumplimiento de las medidas y objetivos.
e Decidir si las actuaciones implementadas son adecuadas y si merece la pena seguir adelante con ellas.

e Identificar nuevas necesidades en materia de igualdad y proponer acciones encaminadas a satisfacerlas.

Estas funciones de seguimiento y evaluacion, en NUEVA APEX FABRICACIONES han sido asumidas por la Comision
de Negociadora. Es decir, se ha establecido que el 6rgano de seguimiento y control sea la propia Comision
negociadora del Plan de Igualdad.

El reglamento que regird el funcionamiento de la Comision de seguimiento del Plan de Igualdad se encuentra
recogido en el Acta de constitucidn de la comisidon de Seguimiento y Evaluacion y en el Reglamento de
Funcionamiento de la Comision Igualdad.

La pertenencia a la Comision Negociadora y de Seguimiento serd la misma que la vigencia del Plan, es decir, de
cuatro afios.

Este 6rgano se reunira:

-2 veces/afio: Seguimiento y evaluacion del plan de igualdad (ficha de objetivos). Se describira el grado de
ejecucion de las medidas, las conclusiones y, en consecuencia, la planificacion para el siguiente periodo.

-Una reunioén anual: de la que se levantara un acta de Informe sequimiento anual.
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10. Procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad

La revision del Plan de Igualdad se realizara en paralelo con su ejecucion y en funcion del sequimiento realizado de
las acciones contempladas en el mismo. De modo que se procederd a su revision cuando se estime necesario en
funcion de su seguimiento, con el objetivo de afiadir, modificar o dejar de aplicar alguna de ellas, en caso de que su
ejecucion no esté produciendo los efectos esperados en funcion de los objetivos propuestos. Por tanto, la posibilidad
de revision y modificacion del Plan de Igualdad se desprendera del resultado de los informes de sequimiento anuales.

En caso de que la Comisidn de seguimiento detectara deficiencias o incapacidades en el desarrollo del presente Plan
de Igualdad, se procederd a la revisién y modificacion de este cuando concurran alguna de las siguientes
circunstancias, recogidas en el Real Decreto 9o1/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo:

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

e En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion de los estatutos juridicos de la
empresa.

e Ante cualquier modificacion de la plantilla, de sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su
elaboracion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razén de
sexo o cuando determine la falta de adecuacidon del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

e Cuando, por circunstancias debidamente motivadas, resulte necesario. La revision implicara la
actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

e Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con
el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
medida que contenga en funcion de los efectos que vayan aprecidandose en relacion con la consecucion
de sus objetivos, cuando asi se acuerde por la Comision Negociadora/ Comision de Seguimiento del Plan
de Igualdad.

En caso de discrepancias en la modificacion pertinente, la Comisidn se regira por el Reglamento de funcionamiento
de la Comision de Igualdad segun se estipula en el articulo 14 “Acuerdos y Actas”.



FABRICACIONES

11. Comision de evaluacion y revision

El 6rgano encargado de realizar la evaluacion y revision del Plan de Igualdad tendra la misma composicion que la
Comisidn negociadora y el 6rgano de seguimiento y control.

Basados en los informes de sequimiento, realizara un informe anual de evaluacion del Plan de Igualdad, de la que se
levantara un acta (Informe seguimiento anual).

Estas evaluaciones conllevaran el analisis y la valoracion de la informacion recopilada, detectando las debilidades y
fortalezas observadas en el proceso de ejecucion del Plan.

Ademas, se aplicara una encuesta de plantilla una vez finalizados los cuatro afios de vigencia del Plan con el fin de
evaluar si su percepcion con respecto a la situacion de Igualdad ha mejorado, teniendo en cuenta los resultados
obtenidos en la encuesta a la plantilla realizada para el informe diagndstico.

Se evaluarg, asimismo, el impacto que ha tenido en el personal la ejecucion de las medidas de accion realizadas.

12. Difusiones y comunicaciones

Con el objetivo de cumplimiento de las medidas establecidas en el presente Plan, se acuerda establecer lo siguiente:

- Ladifusion sera a toda la plantilla en el momento de implantacion del Plan (se acuerda que no es necesario
recibi individual por parte de la persona trabajadora) y para las nuevas incorporaciones se integrara dentro
de la documentacion de acogida y se difundira por los medios de comunicacién vigentes.
Fundamentalmente a través de la representacion de trabajadores.

- Ladocumentacion difundida estara permanentemente actualizada.

- El documento estard en permanente revision por la Comision de Igualdad (negociadora, de seguimiento y
evaluacion), anadiendo en su caso los anexos o modificaciones que se consideren necesarios y la difusion se
realizard por los medios habituales.

Se acuerda que cualquier informacion adicional por parte de la plantilla puede ser solicitada a cualquiera de los/las
miembros de la Comision de Igualdad.

En prueba de conformidad, se aprueba el presente Plan de Igualdad en Gijon, a 24 de mayo de 2024.

Por la Direccion General Por la Comisién de Igualdad



