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INFORMACION GENERAL
DE LA EMPRESA




Ingeteam Indar Machines S.A. es una de las empresas del grupo Ingeteam ubicada en Beasain (Gipuzkoa)
y Segorbe (Castellon). Esta especializada en la fabricacion de maquinas eléctricas rotativas y es lider en el
sector.

Ingeteam Indar Machines, en adelante Ingeteam Beasain, fundada en 1940, se ha encargado desde en-
tonces del disefio, fabricacion y servicio de motores y generadores eléctricos. Cuenta con instalaciones
de 50.000 metros cuadrados para la parte de Beasain, donde se trabaja todo el proceso productivo de la
maquina eléctrica. INGETEAM BEASAIN tiene un modelo de organizaciéon matricial y basa su trabajo en la
innovacion y el trabajo en equipo.

INGETEAM BEASAIN esté organizado en diferentes unidades de negocio y en cada una de ellas se agrupan
productos de similares caracteristicas técnicas y orientados a mercados similares. Las unidades de negocio
son:

e WIND GENERATORS: la seccion de edlicas de INGETEAM BEASAIN es lider en su segmento, ofrecien-
do a los principales fabricantes de turbinas edlicas del mundo generadores de hasta 9MW de potencia.
Hasta ahora ha entregado generadores con una potencia de 40,5 GW, equivalente a la demanda anual de
8.000.000 unidades domeésticas.

HYDRO: Es lider mundial en el disefio y fabricacion de generadores sincronos de hasta 100 MVA de po-
tencia unitaria en tensiones de hasta 15 kV. También dispone de un servicio de rehabilitacion y/o revitali-
zacion de grandes generadores con referencias de hasta 200 MVA.

M&G y FPG: INGETEAM BEASAIN ofrece maquinas eficientes para el sector naval, silenciosas, sin vibra-
ciones ni ruidos y respetuosas con el medio ambiente. La red de fuerzas contribuye a una creacion flexible
que permite alcanzar una gran estabilidad. Suministra electricidad con la méaxima eficiencia en tierra, mar
o incluso en lugares remotos. Se centra en el disefio de generadores para acoplar a motores de gas, diésel
y multifuel. Recoge motores y generadores eléctricos, sincronos, asincronos y de corriente continua.

SMP: ofrece motores sumergibles y bombas de alta capacidad que se utilizan en sectores como el agua,
la agricultura, la industria y otras aplicaciones estrictas.

T&D: Ingeteam disefia, fabrica y suministra productos y soluciones de control, protecciéon y medida para la
automatizacion de subestaciones, con el objetivo de digitalizar la red de transporte y distribucion eléctrica.

Asimismo, ofrece soluciones basadas en electronica de potencia (donde destacan los STATCOM, SSSC
y Energy Storage Systems), y maquina rotativa (Compensadores Sincronos), enfocadas a la mejora de la
calidad de energia, continuidad de suministro, optimizacion de la operacion y mejora de la estabilidad del
sistema eléctrico.

Dentro de este sector en Ingeteam Beasain contamos con la parte de Grid Services compuesta por Indar-
com en Indargrid.

Indarcom: compensadores sincronos para ayudar en la transicion Energética y Descarbonizacion (se bus-
ca la reduccion de emisiones de CO, y combatir el cambio climatico, muchos paises estan variando su
mix de generacion eléctrica, potenciando las Energia Renovables frente a las tradicionales fuentes de
generacion basadas en combustibles Fésiles y Nucleares).

Indargrid: ecosistema que llevara a cabo la integracion de energias renovables en la Red Eléctrica permi-
tiendo que cada central eléctrica proporcione servicios de alto valor a la Red.




e FPG: INGETEAM contribuye a una generacion flexible que permite alcanzar un alto nivel de estabilidad de
red. Suministra electricidad con la mayor eficiencia alld donde sea necesario en tierra, mar o incluso en Iu-
gares remotos. Se centra en el disefio de generadores para ser acoplados a motores gas, diésel o multifuel.

e ELECTROMOBILITY: INGETEAM ofrece motores eléctricos Indar fabricados para proporcionar una efi-
ciencia, fiabilidad, resistencia y rendimiento 6ptimos a los Vehiculos Eléctricos que requieran dichos equi-
pos, ajustando su disefio personalizado a las condiciones de disponibilidad de espacio en cada proyecto.

Los Servicios Centrales ofrecen a estas ocho unidades una serie de servicios y apoyos. Los Servicios Centra-
les estan compuestos por los siguientes departamentos: Servicios Generales, Recursos Humanos, TIC (Tec-
nologias de la Informaciéon y Comunicacion), Servicios Juridicos, Departamento de Prevenciéon y Medio Am-
biente, I+D, Departamento de Desarrollo de Negocios, Compras, Administracion, Marketing y Comunicacion.

La Mision de INGETEAM BEASAIN es la siguiente: INGETEAM BEASAIN, es parte de Ingeteam. Desarrollan-
do productos y servicios tecnoldgicos de calidad orientados a la transformacion de la energia, combinamos
nuestro negocio con el del cliente.

Trabajaremos:

e De cara al exterior: desde el sector cliente, desde la accesibilidad, el compromiso y la promocién de la
diversificacion.

e Hacia dentro: priorizando la prevencion y la seguridad en el trabajo, siguiendo un modelo organizativo
transparente, teniendo en cuenta el potencial de las personas y fomentando la innovacion e |+D continua.

Buscamos un crecimiento sostenible basado en las personas de la cultura de fuerza y la generacion de
rigueza en el entorno.

El equipo de INGETEAM BEASAIN esta formado por 801 personas. INGETEAM BEASAIN es una empresa
implicada en la responsabilidad social, y una de las responsabilidades de la organizacion es hacer suyas las
inquietudes sociales y culturales de la sociedad.

Los puestos de trabajo en INGETEAM BEASAIN se distribuyen segun los siguientes grupos profesionales:

Grupo Puesto

01 Direccion

02 Lideres/Responsables

03 Resp. planificacion, produccion, legal

04 Comerciales y jefas - jefes de proyecto

05 Ingenieras/os — Licenciadas/os con plantilla a su cargo
06 Ingenieras/os y licenciadas/os

07 Encargados de taller, técnicos/as de calidad y SAT

08 Administrativas y delineantes

09 Oficiales de lery 2° nivel del taller

10 Oficiales de 3er nivel y especialistas del taller




DETERMINACION
DE LAS PARTES QUE
CONCIERTAN EL PLAN
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En la fase de trabajos previos, se creé la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Género. La Comi-
sién, ademas de realizar un diagnostico de igualdad de género en la empresa, tiene las siguientes funciones:

1. Negociar y elaborar el diagnostico, medidas, medios y cronograma para el plan.

Impulsar la implantacion del plan, definir indicadores y realizar seguimiento y evaluacién del plan.
Promover la paridad de género y la formacién de sus integrantes.

Velar por una composicion de la parte social proporcional y representativa.

Aprobar el plan y registrarlo.

Impulsar acciones de informacién y sensibilizacion.

Velar por el cumplimiento del Plan.

Disefiar medidas correctoras para garantizar la consecucion de los objetivos.

© ® N O o~ W N

Atender y resolver las consultas de la plantilla.
10. Garantizar la correcta difusion de la informacion realizada durante el proceso.

11. Proponer, y en su caso aprobar modificaciones a este reglamento.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Género de INGETEAM BEASAIN estd compuesta por las
siguientes personas:

Nombre Puesto o Cargo En representacion de
Jose Ignacio Carrera Dorronsoro Responsable de Personas La Empresa

Leire Ezkerra Celaya Responsable de formacion La Empresa

Alofia Arratibel Zeberio (coordinadora) Resp. adm. de personas La Empresa

Maria Dolores Lafuente Sanchez Responsable de Segorbe La Empresa

Ibon Zarrabeitia Aramburu Resp. de Taylor Made La Empresa

Aimar Salamanca Auzmendi Resp. negocio FPG La Empresa

Mireia Villaro Mate Responsable de comunicacion La Empresa

Naiara Lasa Garmendia Técnico planificacion Trabajadores/as (LAB)
Daniel Lopez Moreno Técnico premontaje Trabajadores/as (LAB)
Koro Olaizola Ayerdi Técnico constructivo Trabajadores/as (ELA)
Jesus Maria Rojo Andrés Técnico constructivo Trabajadores/as (ELA)
José Antonio Garcia Pérez Técnico almacén Trabajadores/as (CCOO)
Laura Enguidanos Calatayud Segorbe Trabajadores/as (CCOQ)
Antonio Miguel Duran Moreno Segorbe Trabajadores/as (UGT)




COMPROMISO

El Director de Recursos Humanos de INGETEAM BEASAIN, Jose Ignacio Carrera Dorronsoro, mediante un
documento firmado sobre la promocién de la negociacion del plan de igualdad, se compromete a negociar
el plan de igualdad de INGETEAM BEASAIN y el diagnéstico previo.

FORMACION

Las personas que componen la Comisidn negociadora recibieron una formacion de dos horas impartida
por Emun Aholkularitza (consultoria en igualdad de género homologada por Emakunde) sobre igualdad de
género en noviembre del 2021.




AMBITO DE APLICACION
PERSONAL, TERRITORIAL
Y TEMPORAL




El @mbito de aplicacion se refiere a toda la organizacion de la empresa INGETEAM BEASAIN, en concreto
a todas las personas trabajadoras contratadas de acuerdo a la legislacion laboral, que presten sus servicios
en cualquiera de los centros de trabajo que tiene o tenga en el futuro. Esto es, aproximadamente de 801
personas. Su ambito geogréafico abarca a la provincia de Castelléon y Gipuzkoa. El primer Plan de Igualdad
de INGETEAM BEASAIN tendré una vigencia de 4 afios, comenzando el 1 de septiembre de 2022 hasta el
31 de agosto de 2026.




DATOS Y CONCLUSIONES
GENERALES DEL
DIAGNOSTICO




En este apartado se incluyen los principales resultados y conclusiones del diagnostico.

Caracteristicas generales de la organizacion:

e E| hecho de que Ingeteam recoja la igualdad en sus compromisos y alguna empresa del grupo tenga el
certificado de Emakunde puede servir de palanca a favor de la igualdad en las empresas del grupo.

¢ La actividad laboral de INGETEAM BEASAIN pertenece a un sector tradicionalmente masculinizado.

e EI 70% de las mujeres comenzo a trabajar en INGETEAM BEASAIN hace més de 10 afios y en el dltimo
afio sélo se han incorporado el 1,65% de las mujeres. Mientras que las incorporaciones de personas jove-
nes sigan siendo mayoritariamente de hombres, la presencia de las mujeres no aumentara.

e El nivel de estudios de los hombres en los grupos superiores es inferior al de las mujeres.

e 17 de las 23 mujeres de los grupos 2, 3y 4 tienen al menos un hijo o hija. En general, la maternidad no
es un obstaculo en INGETEAM BEASAIN para ocupar puestos de mayor nivel.

Segregacion horizontal:

e Plantilla total de INGETEAM BEASAIN: 15% de mujeres. Sector de la industria en la CAE (2019): 20,7%
de mujeres. La actividad laboral de INGETEAM BEASAIN pertenece a un sector tradicionalmente mascu-
lino.

e | as mujeres se concentran en los departamentos y puestos tradicionalmente relacionados con roles feme-
ninos, los cuales cuentan con menor valor social y econdémico en el mercado laboral. Y esta es una de las
razones de la brecha salarial entre mujeres y hombres.

Segregacion vertical:

¢ No hay ninguna mujer en direccién y en los grupos superiores, 2 y 3, el 15% son mujeres. Cuantas menos
mujeres referentes haya en puestos de liderazgo mas dificil romper con los estereotipos de género sobre
la capacidad de liderazgo de las mujeres.

e £l hecho de que las mujeres no ocupen puestos de direccion disminuye su poder de decision e influye en
la brecha salarial.

Gestion de personas: seleccion, promocion y formacion

¢ Se ha contratado a una persona para un puesto directivo y ha sido hombre. El 75% de las personas con-
tratadas para puestos de nivel medio han sido hombres.

e | as personas que participan en los procesos de seleccion no tienen formacion respecto a igualdad de
género y eso puede aumentar el riesgo de tomar decisiones basadas en estereotipos de género

e No informar sobre puestos vacantes y promociones a la plantilla dificulta la oportunidad de transito dentro
de la empresa.

e Del total de personas promocionadas en 2021, el 20% fueron mujeres. Entre las promociones con cambio
de categoria, el 12,5% fueron mujeres.




e EI 75% de las mujeres y el 38% de los hombres que respondieron el cuestionario piensan que la promo-
cion interna no garantiza la igualdad de trato/oportunidades entre mujeres y hombres.

e E1 90% de las horas de formacion han sido utilizadas por hombres. Teniendo en cuenta que las mujeres
son el 15% de la plantilla, en proporcion, las mujeres han disfrutado de menos horas de formacion.

e E| 16% de las horas de formacién han sido fuera del horario laboral. Las formaciones fuera del horario
laboral dificultan la conciliacién del trabajo y la vida personal.

Politica retributiva
e | a brecha salarial general oscila entre el 1% y el 4%.

e £l hecho de que la mayoria de las personas que deciden reducir la jornada sean mujeres influye directa-
mente en su poder adquisitivo (durante la vida laboral y tras la jubilacion).

e EI142% de las personas que perciben plus 3000 son mujeres; ese porcentaje es del 23% en el plus 9000,
lo cual influye negativamente en los salarios de las mujeres.

Condiciones de trabajo

e EI51% de las mujeres, frente al 28% de hombres, piensa que los estereotipos influyen en las condiciones
y oportunidades de trabajo.

e Parte del colectivo piensa que para avanzar en la trayectoria profesional no es suficiente con demostrarlo
dia a dia, que hay que pedirlo.

Conciliacién corresponsable

e De las b4 personas en reduccion, el 43% son mujeres. Las mujeres que deciden reducir su jornada por
cuidado de menores es 5 veces superior a los hombres. Eso indica que el cuidado de hijos e hijas recae,
sobre todo, en las mujeres. Las reducciones tienen un efecto negativo en las pensiones, y lo tendré, en
proporcion, mas en las mujeres.

e E160% de las mujeres piensa que recurrir a medidas de conciliaciéon conlleva la pérdida de oportunidades
profesionales.

e La obligacion de parar una hora para comer (oficina) y no tener flexibilidad horaria (taller) dificulta la con-
ciliacion corresponsable.

Acoso sexual y/o por razon de sexo

e £l 26% de las mujeres se han sentido excluidas por razones de sexo, y el 27% admite que los chistes
machistas son habituales. El 3% de las mujeres admite haber sufrido acoso sexual.

e Hay un protocolo que recoge 3 tipos de acoso entre los que estan los sexuales y los que son por razén de
sexo. Las personas que forman el comité de Prevencion del Acoso no tienen formacién sobre igualdad de
género.




Plan para la igualdad de Ingeteam Indar Machines, S.A.

Imagen y lenguaje

e E| hecho de utilizar el masculino genérico tanto en comunicaciones internas como en externas puede
hacer que las mujeres no se sientan aludidas y que su participacion sea menor.

Actitud hacia la igualdad de género

e Los hombres han puntuado un 0,72 sobre 5 més la satisfaccién con la igualdad de género entre hombres
y mujeres en INGETEAM BEASAIN.




AUDITORIA
RETRIBUTIVA
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5 SISTEMA DE CLASIFICACION
= I PROFESIONAL DE LA EMPRESA

5.1.1 AGRUPACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Para poder agrupar los puestos de trabajo segln lo establecido en el articulo 4 sobre la obligacion de igual
retribucion por trabajo de igual valor del RD 902 Ingeteam Indar Machines, S.A., no dispone de un sistema
de valoracion de puestos de trabajo analitico y homogéneo propio. Por lo que, por el momento, no dispone-
mos de ninguna herramienta propia que nos permita realizar una estimacion global de todos los factores que
concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia, permitiendo la
asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo y que ademas garantice la perspectiva de género.

Por lo tanto, para la realizacion de las agrupaciones, se han tenido en cuenta los siguientes criterios:

e |as categorias y la clasificacion de las personas trabajadoras en base a lo que indica el Convenio Colectivo
de la Empresa. Se considera que esta clasificacion es muy limitada para el analisis a realizar. Se observa
la necesidad de otra herramienta complementaria.

e Factores que propone la Herramienta para la Valoracion de Puestos de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Economia Social que valora los puestos de trabajo segun lo establecido tanto en el Estatuto de los Traba-
jadores como en el RD 902:

1) Naturaleza de las funciones o tareas.

2) Condiciones educativas.

3) Condiciones profesionales y de formacion.

4) Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio.

Las agrupaciones definidas segln lo indicado en los parrafos anteriores han supuesto la base para el analisis
del registro salarial como el de la segregacion horizontal y segregacion vertical. A continuacion, la agrupa-
cion de los puestos de trabajo de Ingeteam Indar Machines:

Agrupacion Puesto

01 Direccion

02 Lideres/Responsables

03 Resp. planificacion, produccion, legal

04 Comerciales y jefas - jefes de proyecto

05 Ingenieras/os — Licenciadas/os con plantilla a su cargo
06 Ingenieras/os y licenciadas/os

07 Encargados de taller, técnicos/as de calidad y SAT

08 Administrativas y delineantes

09 Oficiales de lery 2° nivel del taller

10 Oficiales de 3er nivel y especialistas del taller




5.1.2 AGRUPACIONES SEGUN PUESTO DE TRABAJO Y SEXO

Por porcentajes de sexo, estos son los puestos de trabajo que se han incluido en cada grupo:

Puestos por grupos Hombres Mujeres
GRUPO 01 100% 0%
Director Administracion y Finanzas 100% 0%
Director de personas y PRL/MA 100% 0%
Director General 100% 0%
Director UN 100% 0%
Responsable 1+D+i 100% 0%
Responsable Ingenieria de Producto 100% 0%
Responsable Organizacién y SSGG 100% 0%
GRUPO 02 84% 16%
Abogado 0% 100%
Director Global de Supply Chain 100% 0%
Director Operaciones 100% 0%
Key Account Manager Indarcom 100% 0%
Key Account Manager traccion/Electromov 0% 100%
Key Account Manager INDARGRID® 100% 0%
New Business Manager 100% 0%
Nuevos Desarrollos 100% 0%
Resp. Operaciones y Desarrollo de Produc 100% 0%
Responsable Administracion y Finanzas 50% 50%
Responsable Calidad 0% 100%
Responsable Comercial 100% 0%
Responsable Compras 100% 0%
Responsable Compras y Logistica 100% 0%
Responsable de Compras y Logistica 100% 0%
Responsable de Operaciones 100% 0%
Responsable desarrollo negocio global/ve 100% 0%
Responsable FPG 100% 0%
Responsable Hidraulico 0% 100%
Responsable Ingenieria de Producto 100% 0%
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Responsable Mantenimiento Instalaciones 100% 0%
Responsable Motors 100% 0%
RESPONSABLE PRL Y MA 100% 0%
Responsable Produccion 100% 0%
Responsable Produccion e Ingenieria de P 100% 0%
Responsable SSGG 100% 0%
Responsable TIC 100% 0%
GRUPO 03 82% 18%
Responsable Producto Terminado 100% 0%
Reponsable Mantenimiento 100% 0%
Responsable Semielaborado 100% 0%
Responsable Administraciéon Fabricacion 100% 0%
Responsable aprovisionamiento, logistica 100% 0%
Responsable Aprovisionamientos y Técnico 100% 0%
Responsable Calidad 100% 0%
Responsable Calidad Clientes 100% 0%
Responsable Calidad Planta 100% 0%
Responsable centro de trabajo 0% 100%
Responsable Constructivo 67% 33%
Responsable de Montaje y Equilibrado 100% 0%
Responsable Desarrollo de Producto 100% 0%
Responsable Gestion de Produccion 100% 0%
Responsable Ingenieria de Produccion 100% 0%
Responsable Ingenieria de Produccion 100% 0%
Responsable Ingenieria de Producto 50% 50%
Responsable Logistica 0% 100%
Responsable Metrologia 0% 100%
Responsable Operaciones 100% 0%
Responsable Planificacién 50% 50%
Responsable Postventa 100% 0%
Responsable Produccion 100% 0%
Responsable Proyectos 100% 0%
Responsable Site Activities 100% 0%
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Responsable SQE 100% 0%
Responsable Tecnologia y Consultoria 100% 0%
Responsable Tesoreria y Técnico Tesoreria 0% 100%
Técnico Site Activities 100% 0%
GRUPO 04 63% 37%
Back Office 25% 75%
Comercial 78% 22%
Jefe de Proyecto 65% 35%
GRUPO 05 46% 54%
Administracion de personal 0% 100%
Back Office 0% 100%
Mecénico 50% 50%
Responsable Ingenieria 100% 0%
Responsable Eléctrico 100% 0%
Responsable Ofertas 100% 0%
Técnico Ingenierfa de Produccion 50% 50%
Técnico Soluciones/SAP 0% 100%
Térmico 0% 100%
GRUPO 06 73% 27%
Administracién de personal 0% 100%
Administrativo 0% 100%
Aislamiento 100% 0%
Comprador 100% 0%
Comunicacion 0% 100%
Control de Presencia 0% 100%
Eléctrico 90% 10%
EROSKET-APROVISIONAM. BOMBAS 100% 0%
Formacion y Desarrollo 0% 100%
Hidraulico 0% 100%
Instrumentacién y Control 100% 0%
Mecénico 69% 31%
Prejubilados 100% 0%
Responsable Ingenieria de Produccion 100% 0%
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Responsable Mecénico 100% 0%
Responsable Nuevos Desarrollos 100% 0%
Ruido 100% 0%
Seleccién y Desarrollo 0% 100%
Simulacion y Control de Red Eléctrica 100% 0%
Simulacion-Control Red Eléct INDARGRID 100% 0%
SQE 100% 0%
TEC. PRLY MEDIO AMBIENTE 50% 50%
TEC. PRL Y MEDIO AMBIENTE y TECNICO SEGU 0% 100%
TEC. PRL Y MEDIO AMBIENTE/ADMINISTRACION 100% 0%
Técnico Administracién y finanzas 50% 50%
Técnico Administracién y finanzas y Fisc 0% 100%
Técnico Calidad 100% 0%
Técnico Calidad Acopio 100% 0%
Técnico Calidad Producto Semiterminado 100% 0%
Técnico Calidad sistema 50% 50%
Técnico de Aprovisionamiento 100% 0%
Técnico Ingenieria de Produccion 57% 43%
Técnico Inventarios 100% 0%
Técnico Kaizen 0% 100%
Técnico Logistica 50% 50%
Técnico Nuevos Desarrollos y TEC. PRLY 100% 0%
Técnico Planificacion 100% 0%
Técnico Postventa 100% 0%
Técnico Proyectos/Desarrollos 67% 33%
Técnico Seguros 100% 0%
Técnico Site Activities 100% 0%
Técnico Soluciones/SAP 25% 75%
Técnico Tecnologia y Consultoria 100% 0%
Térmico 100% 0%
GRUPO 07 97% 3%
Control de Calidad Producto 100% 0%
Encargado almacén WE-Segorbe 100% 0%
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Encargado CIM- Segorbe 100% 0%
Encargado HYDRO-Segorbe 100% 0%
Encargado WE-Segorbe 100% 0%
Jefe de equipo 100% 0%
Jefe de equipo- Segorbe 100% 0%
Prejubilados 100% 0%
Reponsable Apilado 100% 0%
Reponsable Mantenimiento 100% 0%
Responsable Almacen 100% 0%
Responsable Almacen Recepcion 100% 0%
Responsable Apilado 100% 0%
Responsable Aprovisionamiento 0% 100%
Responsable Banco de Pruebas 100% 0%
Responsable Barniz-Hornos 100% 0%
Responsable Bobinaje 100% 0%
Responsable BP [+D+i 100% 0%
Responsable Expediciones 100% 0%
Responsable Fab. Bobinas 100% 0%
Responsable Mecanico 100% 0%
Responsable Montaje 100% 0%
Responsable Montaje y Premontaje 100% 0%
Responsable Reparaciones 100% 0%
SQE 100% 0%
TEC. PRL 100% 0%
Técnico Calidad 100% 0%
Técnico Calidad Ensayos y Acopios 100% 0%
Técnico Calidad Planta 100% 0%
Técnico Calidad Producto Terminado 100% 0%
Técnico Calidad Rehabilitacion 100% 0%
Técnico Gestion de Produccion 100% 0%
Técnico Mant. Instalaciones Generales 100% 0%
Técnico Recepcion 100% 0%
Técnico Site Activities 100% 0%
Técnico SQE 100% 0%
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GRUPO 08 56% 44%
Administrativo 0% 100%
Comprador 50% 50%
Constructivo 73% 27%
Instrumentacion y Control 25% 75%
Prejubilados 0% 100%
Técnico Administracién y finanzas 0% 100%
Técnico Auxiliares 100% 0%
Técnico Barniz-Hornos 100% 0%
Técnico Compras SSGG 100% 0%
Técnico de Aprovisionamiento 27% 73%
Técnico Estructuras 100% 0%
Técnico Garita 0% 100%
Técnico Gestion de Viajes 0% 100%
Técnico Ingenieria de Produccion 86% 14%
Técnico Logistica 0% 100%
Técnico Marketing 0% 100%
Técnico Ofertas 83% 17%
Técnico Premontaje 100% 0%
Técnico Recepcion 0% 100%
GRUPO 09 98% 2%
Prejubilados 90% 10%
Técnico Apilado 96% 4%
TECNICO APQ 100% 0%
Técnico Banco de Pruebas 100% 0%
Técnico Barniz- Hornos 100% 0%
Técnico Barniz-Hornos 100% 0%
Técnico Bobinaje 97% 3%
Técnico Chapas 100% 0%
Técnico de Banco de Pruebas 100% 0%
Técnico Expediciones 100% 0%
Técnico Fab Bobinas 94% 6%
Técnico Mant. Instalaciones Generales 100% 0%




Técnico Mantenimiento 100% 0%
Técnico Mecéanico 97% 3%
Técnico Metrologia 100% 0%
Técnico Montaje 100% 0%
Técnico Recepcion-almacén 100% 0%
Técnico Reparaciones 100% 0%
GRUPO 10 91% 9%
Administrativo 0% 100%
Técnico Apilado 100% 0%
Técnico Banco de Pruebas 100% 0%
Técnico Barniz-Hornos 78% 22%
Técnico Bobinaje 96% 4%
Técnico Expediciones 100% 0%
Técnico Fab Bobinas 89% 11%
Técnico Mant. Instalaciones Generales 100% 0%
Técnico Mecénico 83% 17%
Técnico Montaje 75% 25%
Técnico Recepcidn-almacén 100% 0%
Técnico Reparaciones 100% 0%
Ténico Premontaje 100% 0%
Total 85% 15%




5.1.3 AREAS SEGUN SEXO

En cuanto a éareas, esta es la distribucion de INGETEAM INDAR MACHINES por sexo

Personas por area, segln sexo Hombres Mujeres Total
ADMINISTRACION 4 8 12
CALIDAD 6 3 9
COMPRAS 26 18 44
[+D 86 28 114
OTROS 11 2 13
PRODUCCION 504 27 531
RRHH 1 7 8
SERVICIOS HOLDING 1 3 4
SERVICIOS JURIDICOS 1 1
SSII(TIC) 7 5 12
VENTAS 34 19 53
Total 680 121 801
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5 ESTRUCTURA SALARIAL
=& DE LA EMPRESA

a estructura salarial de la empresa estéa registrada y publicada en el boletin oficial de Gipuzkoa el dia 16 de
julio de 2021 (n° 134). En dicho convenio se recogen detalles sobre las condiciones acordadas por la em-
presa y la representacion de las personas trabajadoras de INGETEAM BEASAIN. Los siguientes puntos son
los referentes a los pluses mas comunes contemplados en dicho convenio:

4,  Condiciones economicas.
4.1. Incremento salarial.

— 2020: Se aplicardn las tablas salariales vigentes en el
afo 2019,

2021: La masa salarial calculada conforme se indica a con-
tinuacidn se actualiza en un porcentaje equivalente al IPC real
estatal del 2020 + 0.8 %. Si el IPC real estatal del afo 2020
fuera negativo, la actualizacidn a aplicar serd del 0.8 %.

—2022: La masa salarial calculada conforme se indica a
continuacion se actualiza en un porcentaje equivalente al IPC
real estatal del 2021. 5i el IPC real estatal del afio fuera nega-
tivo, la actualizacidn a aplicar serd del 0 %.

La masa salarial indicada se calculard, tomando como refe-
rencia para el calculo la plantilla dada de alta el 31 de diciem-
bre del afo anterior, exceptuando al Comité de Direccidn (o al
drgano que lo sustituya) v a los jubilados parciales que, en su
caso, puedan pertenecer a la plantilla de la empresa en dicha
fecha, y computandose dnicamente los conceptos fijos y valores
ordinarios recogidos en las tablas, sin tener en cuenta pluses ni
antighedad.

El 70 % de la actualizacion resultante se repartird entre la
plantilla de manera porcentual v el 30 % restante de forma line-
al, si bien la parte del 70 % purbemuat se convertird en lineal
para aquellos salarios que superen el maximo de tablas salaria-
les vigentes cada ano. Se aplicard esa parte porcentual al ma-
ximo de tablas salariales y la resultante serd aplicada de forma
lineal junto al 30 % lineal.

En todo caso, la actualizacion salarial se dara de forma gue
el 55 % del incremento de cada ano, se realizara en el Salario
Base y el 45 % en Plus Convenio.
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4.2, Incentivos.

Lina vez cumplidos los 55 anos y hasta los 60, las personas
trabajadoras veran incrementados sus incentivos en un punto.

= 55 anos: incentivo 146,
— 56 afios: incentive 147
— 57 afos: incentivo 148,
— 58 anos: incentivo 149,
— 59 anos: incentivo 150,
4.21. Plus de relevo.

Todas aguellas personas trabajadoras cuyo calendario sea
de relevos (2, 3, 4 y 5 relevos) percibirdn el plus de relevo por
cada dia de trabajo efectivo.

Las personas trabajadoras cuyo calendario sea de relevos
que estén a jornada continuada en el mismo turno habiendo
sido por ellas solicitado, no percibirdn este plus. Por &l contra-
rio, si es la empresa la que ko solicita a la persona trabajadora,
si 58 abonara dicho plus,

Los importes correspondientas a este plus para los anos
2020 vy 2021 se recogen en las tablas anexas al presente con-
venio.

4.2.2. Plus de nocturnidad.

Las personas trabajadoras que presten sus servicios en el
relevo de noche percibirdn el plus de nocturnidad, el cual serd
de una cuantia equivalente al 30 % del Salario base + plus con-
venio + antighedad + incentives + p. 9000,

Se entiende por trabajo nocturno aguel que se desarrolla
desde las 22:00 horas, hasta las 06:00 de la manana. En los
casos de aplicacion del tercer turno, v que este suponga iniciar
Ia jornada antes de las 22:00 horas y finalizarla después de las
22:00 horas, la nocturnidad comenzara a computar a partir de
las 20:00 del relevo de noche.

A partir del 1 de enero de 2021, en el caso de personas tra-
bajadoras con reduccion de jornada, dado el abono del plus de
nocturnidad por hora trabajada en el relevo de noche, el calculo
del mismo se hard sobre los conceptos indicados con el importe
anterior a la reduccidn de jornada y se abonard por las horas
efectivamente trabajadas en horario nocturno.
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4.2.3. Plus por trabajo en fin de semana.

Las personas trabajadoras que presten sus servicios en re-
levio de fin de semana (cuarto, quinto relevo y calendario valun-
tario de fin de semana con jornada igual a 1.592 h), tendran de-
recho a un plus por trabajo en fin de semana, el cual serd de
una cuantia equivalente al 80 % del Salario base + plus conve-
nio + antigiedad + Incentivo + p. 9000,

Se entiende por fin de semana aquel gue se desarolla
desde las & de la mafana del sabado a las & de la mafana del
lunes. Tambien se abonara el presente plus en calendarios de
4 y 5 wrnos en festives oficiales trabajados por calendario, asi
como los puentes trabajados asi recogidos en el calendario de
jornada partida.

A partir del 1 de enera de 2021, en el caso de personas tra-
bajadoras con reduccion de jornada, dado el abono del plus por
trabajo en fin de semana por hora trabajada en relevo de fin de
semana, el cdlculo del mismo se hara sobre 108 conceptos indi-
cados con el importe anterior a la reduccién de jornada y se
abonara por las horas efectivamente trabajadas en horario de
fin de semana,

4.2.4. Plus de 3 turnos.

Todas las personas trabajadoras que tengan asignados ca-
lendarios a 3 turnos, percibirdn un plus por cada dia efectivo de
trabajo en dicho calendario.

Los importes correspondientes a este plus para los afos
2020 v 2021 se recogen en las tablas anexas al presente con-
venic.

4,25, Plus de 4 turnos.

Todas las personas trabajadoras que tengan asignados ca-
lendarios a 4 turnos, percibirdn un plus por cada dia efective de
trabajo en dicho calendario,

Los importes corespondientes a este plus para los afos
2020 y 2021 se recogen en las tablas anexas al presente con-
venio,

4.2.6. Plus de 5 turnos,

Todas las personas trabajadoras que tengan asignados ca-
lendarios a 5 turnos, percibirdn un plus por cada dia efective de
trabajo en dicho calendario,

Los importes commespondientes a este plus para los afos
2020 y 2021 se recogen en |as tablas anexas al presente con-
venio.

4.2.7. Pluses para el colective 8000,

Para el devengo por las personas trabajadoras encuadradas
en el colective S000 del plus relevo, plus de 3 turnos, plus de 4
turnos, plus de 5 turmos y plus de nocturnidad, la prestacion de
servicios en el régimen que dé derecho a dichos pluses deberd
haber sido en todo caso ordenada por el responsable en cada
caso de dichas personas trabajadoras, quedando excluidos en
todo caso de dicho devengo los comerciales, ingenieros y peritos
con responsabilidades técnicas, exceptuando aguellas personas
trabajadoras que estén ligadas a procesas productivos.
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En la siguiente imagen se puede observar la tabla de salarios de INGETEAM BEASAIN (Beasain):
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Y en la siguiente la misma tabla pero referente a la planta de Segorbe

TABLAS SALARIALES PACTO EMPRESA INDAR-SEGORBE 2021
Sl et S

N° CONCEPTO NOMIKA © ] ¥’ E
MENSUALES DIARIDS = 237 diss

BRUTD BRUTD

: : . CaRS ; : ACTADA BRUTOANUAL compe. HORA CuA
GRUPD 1 1.313 137 9,20 3 56 16,80 8,72 15,08 2438 19.585,04 7200483 1235 BOES
GRUPD 2 s 0.2 o 3,522 16,64 41 19,08 4,39 192385, 15 IEEM 1247 5944
GRUPC 3 121MBS 4 5406 33648 156 W 15,00 .99 18.282.81 MMWLTE 1178 56.42
GRUPD 4 1.1, 00 y 3737 53,48 32845 BT T 18,08 24,30 17.791,36 Wit 1150 5507
GRUPO S 114000 3749 ; BE LT S0 189 3,184 uwgr a2 19,08 .39 1P.000,02 1705038 MADMSZ 1110 5313
CRUPC 8 10830 35687 ; Mg 113 A%, 20 181 30841 1405 Rk 1308 24,30 1831585 180,14 1888074 10E5 59198
GRUPC T 0T 40 3548 ; Mol i 4868 180 305453 1368 Lk 1308 4,30 18. 151,00 i6.148,58 1850080 1052 Z0ES
FORMULA MENSUALES:|(| 5B "5 174310, 26+=0,T
. APRENDICES FORMULA DUIARICHS:{[{58." | 305+ 5211 T48)"0, 26140,
DE 18 A 184805 TR ) W0AS =M 0gr  BET 119 2,5083 0w e 18,08 .30 10,065,93
MAYOR 1B ANGS 1 ARG 7873 1045 2484 5.5 0.7000 mis 11 19,08 ETE 10,831,010
LAYOR 18 AROS T AROS BT 40 1045 T Ed 2 58 [k ] 1.2 RERE ] 1508 4,30 1398053

PASO DEL SALARKI DIARKD A MEMSUAL = 5.8. x 36§ / 12 MESES

PLUS 4* TURMD B0 L Plus Njo mianswsl
PLUS 5° TURNO 0« Fius fijo mensual

FLUS FIN DE SEMANA NG Plus fija mensual



Y en la siguiente imagen los incentivos recogidos en el convenio en el punto 4.2 que se ha mostrado previa-
mente:

ACT. ESPEC. OFIC.3 OFIC.2 OFIC.1

145 6.708,20 € 6.838,13 € 7.124,46 € 7.277,95 €
146 6.818,62 € 6.950,88 € 7.242,47 € 7.398,68 €
147 6.929,05 € 7.063,64 € 7.360,29 € 7.519,21 €
148 7.039,48 € 7.176,40 € 7.478,30 € 7.639,95 €
149 7.149,90 € 7.288,97 € 7.596,31 € 7.760,68 €
150 7.260,33 € 7.401,73 € 7.71431 € 7.881,21 €

MENSUAL 2021

ACT. ESPEC. OFIC.3 OFIC.2 OFIC.1

145 559,02 € 569,84 € 593,71 € 606,50 €
146 568,22 € 579,24 € 603,54 € 616,56 €
147 577,42 € 588,64 € 613,36 € 626,60 €
148 586,62 € 598,03 € 623,19 € 636,66 €
149 595,83 € 607,41 € 633,03 € 646,72 €
150 605,03 € 616,81 € 642,86 € 656,77 €

ACT. ESPEC. OFIC.3 OFIC.2 OFIC.1
145 18,38 € 18,73 € 19,52 € 19,94 €
146 18,68 € 19,04 € 19,84 € 20,27 €
147 18,98 € 19,35 € 20,17 € 20,60 €
148 1929 € 19,66 € 20,49 € 20,93 €
149 19,59 € 19,97 € 20,81 € 21,26 €
150 19,89 € 20,28 € 21,14 € 21,59 €

PLUS RELEVO 3,55 €

PLUS 3 TURNOS 1,73 €

PLUS 4 TURNOS 561 €

PLUS 5 TURNOS 7,14 €
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5 ELEMENTOS DE RETRIBUCION Y
=¥ COMPENSACION DE LA EMPRESA

A la hora de realizar el registro salarial y el anélisis de la brecha de género, se han analizado los siguientes
conceptos del salario:

e Salario base

e Complementos salariales:

Plus convenio Maodulos
Incentivo Plus retén

Plus 3000 y 9000 Plus emergencia
Plus funcionalidad Kilometraje

Plus transporte Prestacion

Pluses relevo y turnos Complemento IT

Plus fin de semana Varios calidad cantidad

Plus nocturnidad Pago regularizaciones

Plus toxicidad Pagas extras

RN N N R U U N NN
SN N N S U N N NN

Horas Extras Antigliedad

En el punto anterior, punto que hace referencia a la estructura salarial de la empresa, se ha recogido infor-
macion sobre lo acordado en los convenios respecto a la cuantia de los salarios base y los complementos
aquf arriba indicados.

[ - [t ApCibn 2 -'I'.m - B B arecizane
= BASE 8. SHLARIO BAE Dincm Salado Base 5 5i
Concsalol  |PC PLUS COMVERSD Dancam Comp. Sakariad E =i
ConcSalil  |mC B CENTIVD Dincm Comp. Sakarial E =i
ConcSalol P 3000 PLUS 3000 Dinem Comp. Sakarial E i
ConcSalid  |Posoo0 PLLE 5000 Dincm Comp. Sakarial E =i
ConcSalds P RUROON PLUS FUMIC IO MALIDAD Dancm Comp. Sakarial E =i
ConcsalDs P C TRANS. PLUS CONVERSD TRANSPORTE Danca Comp. Salarial = s
ConcSalOT  |OOBA SAL COMPLEMENTO SALARML Dancm Comp. Sakarial E =i
Conc3alOE P RELEVD PLLUE BELEVD Dancam Comp. Sakariad E Mo
ConcSalis P ZTURNDS PLUE 2 TUEROS Dincm Comp. Salarial 5 o
Concsalll [P 2TURNODS PLUE 3 TUENOS Dancam Comp. Sakariad E Mo
ConcSalll [P 4TURNDS PLUE 4 TURROS Dincm Comp. Sakarial E o
ConcSall? P STURNOS PLUS 5 TURROS Dinem Comp. Sakarial E B
ConcSally [P AN DESEMAMA PLLE I IDE EMANA Dincm Comp. Sakarial Mo o
ConcSalld [P MOCTURKIDAD PLLUS BOCTU RN IDAD Dancm Comp. Sakarial Mo Ba
Conc3alls P TONCERAD PLUE TOX0 04D Danca Comp. Salarial Mo s
ConcSalls  |HEXTRAS IR A EXT RES. Dancm Comp. Sakarial Mo Ba
ConcSallT | MODULOS BAODULOS Dinem Comp. Salarial Mo Mo
ConcSalls P RETEM FLUSRETEN Dincm Comp. Salarial 5 Mo
Concsalls  |oosdeL COMPLEMENTD Dancam Comp. Sakariad E Mo
ConcSalin [P EMERGENOA PLLE EMERGENOA Dincm Comp. Sakarial E =i
ConcSalll  |EM ERLOMETRAE Dinem Comp. Sakarial Mo B
Comc3all?  |PREST. PRESTACKIN Dincm Comp. Sakarial E =i
ConcSalls |COMLLT. COMPLEMENTOLT. Dancm Comp. Sakarial E =i
Concsalld VAR CAL CANT. WO CALIDGD CANTIDAD Dancam Comp. Sakariad Mo Mo
ConcSalls | P.REG PaE0 REGULARIZACIDNES. Dancm Comp. Sakarial Mo [
Concsalls P ENTRAS PUEAT EXTRAE Dancam Comp. Sakariad E Mo
ConcSallT BT B TWSUEDAD Déncam Comp. Sakarial E =i




5 ANALISIS DE LAS RETRIBUCIONES -
=¥ DE LA EMPRESA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Asi, como consta al RD 902/2020, los célculos de brecha se basaran en los datos que hacen referencia a
la retribucién realmente percibida en un aio. También, para que los datos sean coherentes con el registro
retributivo, el periodo temporal de referencia sera, de forma general, el afio natural.

Como se mide la brecha salarial entre mujeres y hombres

De acuerdo con la normativa actual se tienen que establecer la media aritmética y la mediana del que se
percibe realmente por cada uno de los conceptos retributivos en cada grupo profesional, categoria profe-
sional, nivel, lugar o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable, en el caso de INGETEAM BEASAIN los
calculos se llevan a cabo en base a las variables grupo y subgrupo.

Las hojas de calculo de este ambito realizan todas las operaciones necesarias, aun asi se ofrece una ex-
plicacién de los conceptos y célculos que se utilizan para facilitar la comprension e interpretacion de los
resultados.

Célculo de la brecha salarial a partir de la media y la mediana.
Calculo de la brecha salarial a partir de la MEDIA

La media es el coeficiente entre la suma de los valores obtenidos y el nimero total de elementos observados,
es decir la suma () de todos los valores (x) dividida por el niumero de valores del conjunto (N)

Ejemplo: x=4, 6, 6, 8
2X X 24
'VI: = = 6
N N 4

Cuando el valor de las medias retributivas de mujeres y hombres es muy parecido indica poca diferencia en
los grupos comparados, y por tanto, la brecha salarial resultante sera inexistente o muy baja.

El calculo de la media se realiza, de manera obligatoria, en base a la retribucion total anual.

Retribucioén total anual. Es la retribucion total del afio de referencia. Esta ganancia anual bruta es el utilizado
para la comparacion retributiva.

Cémo se ha explicado, la brecha se refiere a la diferencia salarial entre mujeres y hombres y se calcula como
el margen por el cual el salario de las mujeres esta por debajo del de los hombres.

Se calcula con la siguiente formula:

(Media retribucion total anual hombres — Media retribucion total anual mujeres)

x 100
Media retribucion total anual hombres




A continuacién, se han recogido las tablas de los distintos calculos de la brecha salarial de INGETEAM BEA-
SAIN (del periodo del 01-01-2021 al 31-12-2021).

Esta es la tabla referente a la brecha salarial media con datos equiparables:

SALARIO BASE Eq Tot COMPL.SAL Eq TOTAL SALARIO Eq TOTAL Retrib Eq

TOTAL -2% 4% 3% 3%

SALARIO BASE Eq Tot COMPL. SAL Eq TOTAL SALARIO Eq TOTAL Retrib Eq
GRUPO 01 100% 100% 100% 100%
GRUPO 02 -8% -4% 4% 4%
GRUPO 03 1% 16% 13% 13%
GRUPO 04 6% 10% 9% 9%
GRUPO 05 9% 0% 2% 2%
GRUPO 06 -2% 9% 6% 6%
GRUPO 07 22% -7% 0% 0%
GRUPO 08 13% 0% 3% 3%
GRUPO 09 23% 4% 8% 8%
GRUPO 10 36% -1% 6% 6%

En la siguiente se han recogido los resultados de la mediana con datos equiparables:

SALARIO BASE Eq Tot COMPL.SAL Eq TOTAL SALARIO Eq TOTAL Retrib Eq

TOTAL -10% 3% 1% 1%

SALARIO BASE Eq Tot COMPL. SAL Eq TOTAL SALARIO Eq TOTAL Retrib Eq
GRUPO 01 100% 100% 100% 100%
GRUPO 02 0% -6% -6% -6%
GRUPO 03 2% 27% 23% 23%
GRUPO 04 2% 13% 11% 11%
GRUPO 05 0% 2% 3% 3%
GRUPO 06 -3% 8% 5% 5%
GRUPO 07 8% 8% 7% 7%
GRUPO 08 8% 5% 7% 7%
GRUPO 09 9% 1% 2% 2%
GRUPO 10 -1% -6% -1% -1%




La tercera tabla es la referente a la media calculada con datos efectivos:

SALARIO BASE Eq Tot COMPL.SAL Eq TOTAL SALARIO Eq TOTAL Retrib Eq

TOTAL -2% 6% 4% 4%

SALARIO BASE Eq Tot COMPL. SAL Eq TOTAL SALARIO Eq TOTAL Retrib Eq

GRUPO 01 100% 100% 100% 100%
GRUPO 02 -23% -15% -16% -16%
GRUPO 03 -28% -8% -12% -12%
GRUPO 04 12% 13% 13% 13%
GRUPO 05 8% -3% 0% 0%

GRUPO 06 7% 15% 13% 13%
GRUPO 07 16% -4% 0% 0%

GRUPO 08 14% 8% 10% 10%
GRUPO 09 40% 21% 25% 25%
GRUPO 10 17% -14% -8% -8%

Y en esta ultima los referentes al célculo de la mediana con datos salariales efectivos:

SALARIO BASE Eq Tot COMPL.SAL Eq TOTAL SALARIO Eq TOTAL Retrib Eq

TOTAL -2% 6% 1% 1%

SALARIO BASE Eq Tot COMPL. SAL Eq TOTAL SALARIO Eq TOTAL Retrib Eq
GRUPO 01 100% 100% 100% 100%
GRUPO 02 -5% -10% -8% -8%
GRUPO 03 0% 23% 19% 19%
GRUPO 04 13% 22% 22% 22%
GRUPO 05 41% 11% 19% 19%
GRUPO 06 1% 14% 14% 14%
GRUPO 07 21% 10% 14% 14%
GRUPO 08 6% 7% 10% 10%
GRUPO 09 42% 17% 19% 19%
GRUPO 10 -2% -9% -3% -3%
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A continuacion, se ha realizado el analisis del registro retributivo realizado que se ha presentado en las 4
tablas anteriores. Se han utilizado datos tanto efectivos, lo realmente percibido, como equiparables. Ademas,
en cada caso, se ha hecho el célculo con la media y también respecto a la mediana.

Las brechas generales son similares en los cuatro casos; oscilan entre el 4% y el 1%. Si analizamos los datos
por agrupaciones, vemos que en el grupo 3 la brecha es elevada respecto al dato general, excepto en el
calculo de la media de los valores efectivos. En ese grupo ha habido varias bajas y varios hombres trabajando
a media jornada; lo cual hace que el calculo en efectivo de un valor distinto a los demas.

Pero si analizamos el grupo 3 en equiparables, veremos que la brecha es de un 13% en la media y de un
23% en la mediana. Esto indica que las mujeres de dicho grupo reciben en torno a un 18% menos en cuanto
a salario base y complementos. Ademés, podemos observar que lo que marca la diferencia son los com-
plementos, y no el salario base. Entre los complementos, el de la categoria 9.000 es el que mas incidencia
tienen en el resultado.

En general, los dos pluses indicados en las lineas anteriores son los que marcan las diferencias que hay
dentro de las agrupaciones. De las personas que perciben el plus 3000, el 42% son mujeres. Sin embargo,
entre las personas que perciben el plus 9000 el 23% son mujeres. Las cantidades recibidas en concepto
del plus 3000 son mucho inferiores a las del plus 9000; lo cual hace que las diferencias entre hombres y
mujeres en dicho dato sean elevadas.

Con datos de salario y complementos efectivos, en el grupo 9 hay una brecha del 25% en la media y del 19%
en la mediana. Es un dato a tener en cuenta ya que en dicho grupo hay 301 personas. En este caso, tanto el
salario base como los complementos influyen en el resultado de la brecha, y entre los complementos, los que
mayor influencia tienen son el plus de convenio, el incentivo y las pagas extra. De las 301 personas trabaja-
doras de este grupo, sélo 6 son muijeres, y entre ellas hay una con reduccién de jornada, otra en situacion de
prejubilacion, y una tercera cuyo contrato rescindié en julio. Por eso, a la hora de hacer el calculo con valores
equiparables (normalizando las jornadas y anualizando lo percibido), la brecha disminuye notablemente.

En la proxima tabla se ha hecho una sintesis del andlisis y las conclusiones mas importantes:

ANALISIS CONCLUSIONES

¢ La brecha salarial general oscila entre el 1% y el 4%. ® Sjel dato de la brecha salarial es superior al 25% es ne-

® Enelgrupo 3, en los datos equiparables, la brecha es de cesario por ley justificar dicha diferencia. En INGETEAM

entre 13y 23%. Eso se debe, sobre todo, a los pluses del BEASAIN el dato general es muy inferior.

convenio y de la categoria 9000. ® La mayoria de las personas que estan en reduccion, y
® [142% de las personas que perciben plus 3000 son por ello perciben menor retribucién son mujeres.

mujeres; ese porcentaje es del 23% en el plus 9000, lo cual °

El hecho de que la mayoria de las personas que reciben
influye negativamente en los salarios de las mujeres. el plus de categoria 9000 sean hombres, hace que la
® En datos efectivos, en el grupo 9 hay una brecha de entre brecha en los grupos en los que hay personas con dicho

19y 25%. En equiparables disminuye mucho. plus sea mayor.
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5 PLAN DE ACCIONES Y
=Y SEGUIMIENTO

En el plan de igualdad acordado se han recogido acciones de los ejes y areas de trabajo mostrados a con-
tinuacion:

AREAS DE TRABAJO

e Politica empresarial y cultura organizativa (politicas,
normativa...).

e Comunicacion interna y participacion.
e Formacion y sensibilizacion.

Liderazgo, politicas y cambio cultural

e Recursos Humanos (Seleccién, contratacion, pro-
mocién interna, salario).

e Brecha salarial.
Personas ]
e Salud laboral (Acoso sexual y acoso por razéon de

SEexo).

e Conciliacion y corresponsabilidad.

e Administracion y gestion de finanzas.

PLAN DE IGUALDAD

y e Cliente: produccioén y prestacion del servicio.
Gestion de procesos B
e Proveedores: contratacion externa y compras.

e Gestion de la innovacion.

Responsabilidad social y relacion con * Imageny comunicacion externa.
el entorno e Compromiso con el entorno social y sostenibilidad.

La mayoria de las acciones relacionadas con la brecha salarial se han incluido en el segundo eje, el relativo
a las personas; pero también se han incluido algunas acciones en otros ejes (comunicacién, formacion,
gestion de procesos de personas, imagen y comunicacion externa). El Plan Estratégico de Igualdad definido
es para el periodo 2022-2026. En las siguientes tablas hemos recogido todas las acciones que tienen como
objetivo minimizar y eliminar la brecha salarial que existe en INGETEAM BEASAIN. También se ha incluido
el cronograma y las personas responsables de cada accion.



ANOS

1. LIDERAZGO, POLITICAS Y CAMBIO CULTURAL 2022

: 2024
(sep-dic)

2026
(ene-agos)

Responsable

1.2. Comunicacion interna y participacion

Objetivo: Promover la participacion del colectivo de INGETEAM BEASAIN en el Plan de Igualdad

1. Sistematizar y garantizar la comunicacién de ofertas de trabajo a todo el

colectivo.

Responsable de comunicacion in-

terna

2. Realizar el diagnéstico, la auditoria salarial y registrar el plan de igualdad.

Comision de Igualdad

1.3. Formacion

Objetivo: Garantizar la existencia de acciones formativas en materia de igualdad a lo largo de todo el periodo de vigencia del Plan que permitan promover la perspectiva de género en el colectivo

1. Formacién sobre procesos de contratacion, promocién, evaluacién y comuni-

cacion no sexista dirigido a personas que participan en dichos procesos.

Responsable de formacién




ANOS

; 2024
(sep-dic) (ene-agos)

2.1. Gestion de procesos de personas

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la gestion de personas de INGETEAM BEASAIN.

1. Seguimiento de datos segun sexo: representacion femenina en los érganos,
datos generales de la plantilla, nUmero de contrataciones, salidas y promocio-

; } o Departamento de Personas

nes segln departamento, CVs y entrevistas de puestos masculinizados y de

liderazgo, uso de medidas de conciliacion.

2. Hacer un estudio sobre mujeres cualificadas en puestos con opciones de pro-
Departamento de Personas

mocion.

2.2. Brecha salarial

Objetivo: Minimizar la brecha de género entre mujeres y hombres en INGETEAM BEASAIN.

1. Realizar el registro salarial (Real Decreto 902). Departamento de Personas

2. Analizar con detalle la situacién de los grupos en los que hay mayor brecha
} ) Departamento de Personas
salarial y valorar nuevas medidas.

3. Realizar la valoracion de puestos de igual valor mediante la herramienta del

o Departamento de Personas
Ministerio de Igualdad (Real Decreto 902).

4. Reflexionar sobre la posibilidad de regular planes de evolucién profesional des- )
. Comité de Igualdad
de la perspectiva de género.

2.3. Conciliacion corresponsable

Objetivo: Impulsar la conciliacién corresponsable y avanzar en ello.

1. Facilitar la adaptacién de la jornada frente a la reduccion para quienes tengan
personas a su cargo, previa justificacion de la necesidad de cuidado y siempre Responsable de personas

que sea compatible con su funcion.

2. ldentificar todas las medidas que facilitan la conciliacién entre la vida familiar
) Departamento de Personas
y la profesional.




ANOS

3. RELACION CON LA SOCIEDAD Y EL ENTORNO 2022 2026 Responsable

: 2024
(sep-dic) (ene-agos)

3.1. Imagen y comunicacién externa

Objetivo: Integrar la perspectiva de género en la comunicacion externa.

1. Llevar a cabo una accién para impulsar la incorporacién de mujeres jovenes: o
o ) ) Responsable de comunicacion
visitas a centros, ferias de empleo, reportajes...




5 B SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION
=W Y REVISION PERIODICA

El seguimiento, la evaluacion y la revision de la auditoria salarial se realizara junto con la del Plan de Igualdad
y lo realizara la Comision de Igualdad.

A principios de afo se realizard una evaluacién teniendo en cuenta tanto las medidas que efectivamente se
hayan implantado, como el impacto obtenido hasta esa fecha, para asi valorar la necesidad de introducir
cambios significativos en el plan.

Anualmente se realizara una memoria que se presentara en Direccién y en el Comité de Empresa. La memo-
ria tendra los siguientes contenidos:

e Evaluacion del plan de gestion del afio anterior y seguimiento de indicadores.
e Evaluacion del funcionamiento de la comision de igualdad.

En las paginas siguientes se describen las caracteristicas y funciones que debera cumplir la Comision de
lgualdad. Dicha comisién podra proponer cambios a Direccion en relacion a este sistema de seguimiento,
evaluacion y revision siempre que suponga mejorar el plan.

Al finalizar el vigente plan de Igualdad se volvera a constituir la Comisién Negociadora para aprobar el diag-
nostico, el plan de igualdad y la auditoria salarial del siguiente periodo.

5.7 INDICADORES

Los indicadores son medidores que proporcionan informaciéon sobre una situacién o realidad. Son instru-
mentos para medir el grado de cumplimiento y la eficacia de la intervencion realizada y, por tanto, impres-
cindibles para la evaluacion. También es conveniente que en el momento de recibirlas se haga constar de
forma que se informe de su desarrollo.

El seguimiento del plan se realizara a través de indicadores a tres niveles. Sera conveniente integrar estos
indicadores en las formas habituales de gestion de INGETEAM BEASAIN:

¢ Indicadores de cada accién: los indicadores de cada accion se definirdn cada afo, durante la fase de
seguimiento y evaluacion del plan. Los indicadores para el 2022 estan recogidos en el plan de gestion del
2022.

¢ Indicadores del Plan de Igualdad: cada afio se hara seguimiento de los siguientes indicadores.

v" Indicadores de proceso o grado de cumplimiento: se utilizard para observar si el trabajo previsto se
esta realizando o no. En definitiva, se trata del grado de cumplimiento de las acciones recogidas en el
Plan, que deberan ser objeto de seguimiento cada afio.



v" Indicadores de impacto: son los avances en materia de igualdad en la politica, estrategia empresarial
y cultura de la organizacion. Indicaran la evolucion a largo plazo y el impacto de la incorporacion de
la perspectiva de género en la gestion de las personas, en la gestion de los procesos y en el Plan Es-
tratégico General.

v Indicadores cuantitativos: se utilizara el siguiente panel de indicadores para hacer el seguimiento del
plan:

PANEL DE INDICADORES
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OBJETIVOS CUALITATIVOS
Y CUANTITATIVOS DEL
PLAN DE IGUALDAD




El plan de igualdad de INGETEAM BEASAIN consta de 12 objetivos interanuales:

Incorporar la perspectiva de género en las herramientas de trabajo de INGETEAM BEASAIN.
Promover la participacion del colectivo de INGETEAM BEASAIN en el Plan de Igualdad.

Garantizar la existencia de acciones formativas en materia de igualdad a lo largo de todo el periodo de
vigencia del Plan que permitan promover la perspectiva de género en el colectivo.

Sensibilizar a la plantilla en temas de igualdad e Impulsar una cultura de empresa comprometida con la
igualdad entre mujeres y hombres.

Incorporar la perspectiva de género en la gestion de personas de INGETEAM BEASAIN.

Reducir el % de la brecha salarial entre mujeres y hombres en INGETEAM BEASAIN.

Incorporar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

Impulsar la conciliacion corresponsable y avanzar en ello.

Incorporar la perspectiva de género en la gestion administrativa y financiera de INGETEAM BEASAIN.
Incorporar la perspectiva de género en la relacion con la clientela de INGETEAM BEASAIN.

Integrar la perspectiva de género en la comunicacion externa.

Incidir en el entorno de la organizacion hacia la igualdad de género.




MEDIDAS, PLAZOS,
CALENDARIO E
INDICADORES




La participacion de las mujeres en el mundo laboral ha evolucionado positivamente en los ultimos afios. En
las ultimas décadas, las oportunidades profesionales de las mujeres se han ido ampliando y diversificando,
cada vez estan mejor formadas y han ido subiendo en cuanto a nivel empresarial. Sin embargo, para acceder
a actividades de trabajo y puestos de responsabilidad, se encuentran con numerosos obstaculos. Esto pone
de manifiesto la segregacion vertical y horizontal existente en las instituciones, asi como el desaprovecha-
miento del capital humano de las mujeres. La ejecucion de los Planes de Igualdad debe integrarse aqui,
puesto que es un adecuado recurso para ofrecer un marco de reflexion al respecto, conocer la realidad den-
tro de la organizacion, identificar las brechas, establecer medidas para reducirlas y realizar el seguimiento
de las mismas.

Para avanzar en su aplicacion o implementacion, un Plan de Igualdad sigue un marco que se divide en 4
gjes de incidencia y 12 &reas de trabajo:

EJES AREAS DE TRABAJO

e Politica empresarial y cultura organizativa (politicas,
normativa...).

e Comunicacion interna y participacion.
e Formacion y sensibilizacion.

Liderazgo, politicas y cambio cultural

e Recursos Humanos (Seleccion, contratacion, pro-
mocioén interna, salario).

e Brecha salarial.
Personas )
e Salud laboral (Acoso sexual y acoso por razén de

SEXO0).

e Conciliacion y corresponsabilidad.

e Administracion y gestion de finanzas.

y e Cliente: produccién y prestacion del servicio.
Gestion de procesos 5
e Proveedores: contratacion externa y compras.

e Gestion de la innovacion.

Responsabilidad social y relacion con * Imagen y comunicacion externa.
el entorno e Compromiso con el entorno social y sostenibilidad.
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

INGETEAM BEASAIN, tras realizar el diagndéstico, ha definido el Plan Estratégico de Igualdad para el pe-
riodo 2022-2026. En el siguiente cuadro se recogen los ejes de dicho plan, con las &reas de trabajo y el
numero de acciones correspondientes a cada una de ellas.

Lineas de accion N° de acciones

Politica empresarial y cultura organizacio-
nal (politica, normativa)

Liderazgo, politicas y Comunicacion interna y participacion 5
cambio cultural

Formacion 3

Sensibilizacion 4

Gestién de procesos de personas 4

Brecha salarial 4

Personas
Salud laboral 6

Conciliacién corresponsable 2

Gestion administrativa y financiera 1

Gestion de procesos
Cliente: produccién y servicio 1

Imagen y comunicacion externa 3

Relacion con la sociedad y
el entorno Compromiso con el entorno social y entor-
no sostenible

38 ACCIONES EN TOTAL

En las siguientes paginas se recogen las acciones previstas, afio por afio, dentro del plan estratégico 2022-
2026.
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ANOS

1 LIDERAZGO, POLITICAS Y CAMBIO CULTURAL 2022 2026 Responsable

. 2024
(sep-dic) (ene-agos)

1.1 Politica empresarial y cultura organizacional (politicas, normativa)

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en las herramientas de trabajo de INGETEAM BEASAIN.

1. Valorar la estructura organizativa para el plan: consolidar la Comision de lgualdad Comision de Igualdad
(mantenerla o reformularla) y adjudicar medios personales (horas).

2. Integrar el Plan de Igualdad en el Plan Estratégico y en el Plan de Gestién anual de Direccién
INGETEAM BEASAIN.

3. Evaluar el Plan de Igualdad (nivel de cumplimiento de las acciones, idoneidad de Comision de Igualdad
acciones, indicadores para el proximo afo...).

4. Realizar el diagnéstico, la auditoria salarial y registrar el plan de igualdad. Comision de Igualdad

1.2. Comunicacion interna y participacion

Objetivo: Promover la participacion del colectivo de INGETEAM BEASAIN en el Plan de Igualdad.

1. Realizar el resumen del diagnoéstico y el plan de igualdad de INGETEAM BEASAIN y Responsable de Personas
comunicarlo a la direccién.

2. Comunicar a todo el colectivo el resumen del diagnéstico y el plan de igualdad de Responsable de comunicacion
INGETEAM BEASAIN. interna

Comision de Igualdad

3. Sistematizar y garantizar la comunicacién de ofertas de trabajo a todo el colectivo. Responsable de comunicacion
interna

4. Realizar la memoria anual y comunicarla a la direccion y al colectivo. Responsable de comunicacion
interna

Responsable de Personas

5. Abrir un canal de comunicacion entre la Comision y el colectivo. Responsable de comunicacion
interna
Comision de lgualdad
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ANOS

1 LIDERAZGO, POLITICAS Y CAMBIO CULTURAL 2022 2026 Responsable

. 2024
(sep-dic) (ene-agos)

1.3. Formacion

Objetivo: Garantizar la existencia de acciones formativas en materia de igualdad a lo largo de todo el periodo de vigencia del Plan que permitan promover la perspectiva de género en el colectivo.

1. 3-4 formaciones anuales de 1 hora, en la primera parte de las reuniones de la Comi- Comision de Igualdad
sion de Igualdad.

2. Comunicacion no sexista: formacién dirigida a departamentos de comunicacion, per- Responsable de formacién
sonas...
3. Formacion sobre procesos de contratacion, promocioén, evaluacion y comunicacion Responsable de formacién

no sexista dirigido a personas que participan en dichos procesos.

1.4. Sensibilizacion

Objetivo: Sensibilizar a la plantilla en temas de igualdad e Impulsar una cultura de empresa comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres.

1. Taller con mujeres en puestos masculinizados con el objetivo de identificar inquietu- Comision de Igualdad
des, mejoras... Responsable de formacién
2. Taller con mujeres en puestos de liderazgo con el objetivo de identificar posibles obs- Comision de Igualdad
taculos y estrategias para atraer a mujeres a puestos de responsabilidad. Responsable de formacién
3. Pildoras de sensibilizacion en relacion a temas tratados en las formaciones. Responsable de comunicacion
4. Organizar iniciativas de sensibilizacion para los dias sefialados (M8, 25N, Dia Interna- Responsable de comunicacion
cional de las Mujeres Cientificas...). Comision de Igualdad
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ANOS
2 GESTION DE PERSONAS 2022
. 2024
(sep-dic)
2.1. Gestion de procesos de personas

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la gestion de personas de INGETEAM BEASAIN.

2026
(ene-agos)

Responsable

1. Seguimiento de datos seglin sexo: representacion femenina en los comités de deci-
sion, datos generales de la plantilla, nimero de contrataciones, salidas y promociones
seglin departamento, CVs y entrevistas de puestos masculinizados y de liderazgo, uso
de medidas de conciliacion.

Departamento de Personas

2. Hacer un estudio sobre mujeres cualificadas en puestos con opciones de promocion.

Departamento de Personas

3. Incorporar el lenguaje no sexista a la denominacion de los puestos de trabajo.

Departamento de Personas

4. Incluir en el Plan de Acogida informacion sobre el Plan de Igualdad.

2.2. Brecha salarial

Objetivo: Minimizar la brecha de género entre mujeres y hombres en INGETEAM BEASAIN.

1. Realizar el registro salarial (Real Decreto 902).

Departamento de Personas

Departamento de Personas

2. Analizar con detalle la situacién de los grupos en los que hay mayor brecha salarial y
valorar nuevas medidas.

Departamento de Personas

3. Realizar la valoracion de puestos de igual valor mediante la herramienta del Ministerio
de Igualdad (Real Decreto 902).

Departamento de Personas

4. Reflexionar sobre la posibilidad de regular planes de evolucién profesional desde la
perspectiva de género.

Comision de Igualdad
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2 GESTION DE PERSONAS

2.3. Salud laboral

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

1. Comunicar el procedimiento definido en el protocolo de acoso sexual y por razones
de sexo.

Responsable

Responsable de comunicacion
interna
Responsable de prevencion

2. Analizar el resultado de la evaluacién de riesgos psicosociales desde la perspectiva
de género.

Responsable de prevencion

3. Incluir en el Plan de Acogida informacién sobre el protocolo de acoso sexual y por
razén de sexo.

Responsable de prevencion
Departamento de personas

4. Formacion especifica para personas que participan en los casos de acoso sexual y
por razones de sexo.

Responsable de formacién

5. Valorar la realizacién de un Protocolo de ayuda y proteccion integral contra la violencia
de género.

Responsable de prevencion
Departamento de personas

6. Reflexionar sobre el protocolo de acoso vigente.

2.4. Conciliacion corresponsable

Objetivo: Impulsar la conciliacién corresponsable y avanzar en ello.

Comision de Igualdad

1. Facilitar la adaptacion de la jornada frente a la reduccion para quienes tengan per-
sonas a su cargo, previa justificacion de la necesidad de cuidado y siempre que sea
compatible con su funcion.

Responsable de Personas

2. ldentificar todas las medidas que facilitan la conciliaciéon entre la vida familiar y la
profesional.

Departamento de Personas
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3 GESTION DE PROCESOS 2022
(sep-dic)

3.1. Gestion administrativa y financiera

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la gestion administrativa y financiera de INGETEAM BEASAIN.

1. Reserva y garantia de las partidas destinadas a la igualdad de género (propuesta de
presupuesto por parte de la Comision de Igualdad para acciones, formacion...).

3.2. Clientela: produccion y servicio

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la relacién con la clientela de INGETEAM BEASAIN.

1. Revisar los soportes, catalogos, etc. dirigidos a las empresas clientes desde una co-
municacién inclusiva.

2026
(ene-agos)

Responsable

Equipo de Direccioén

Responsable de Comunicacion

4 RELACION CON LA SOCIEDAD Y EL ENTORNO 2022
(sep-dic)

4.1. Imagen y comunicacion externa

Objetivo: Integrar la perspectiva de género en la comunicacion externa.

2026
(ene-agos)

Responsable

1. Llevar a cabo una accién para impulsar la incorporacion de mujeres jovenes: visitas a
centros, ferias de empleo, reportajes...

Responsable de comunicacion

2. Incorporar la perspectiva de género en los soportes y espacios de comunicacion (ima-
gen corporativa).

Responsable de comunicacion

3. Crear nuevos espacios en las redes sociales para comunicar el compromiso de INGE-
TEAM BEASAIN hacia las personas y la igualdad de género.

4.2. Compromiso con el entorno social y entorno sostenible

Responsable de comunicacion

Objetivo: Incidir en el entorno de la organizacién hacia la igualdad de género.

1. Valorar la participacion en las redes empresariales relacionadas con planes de igual-
dad de las empresas: Erantzunkide (DFG), Emakunde...

Departamento de Personas
Responsable de Comunicacion
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PLAN DE GESTION DE 2022 (SEP-DIC)

Entre las acciones recogidas en las paginas anteriores 12 acciones se realizaran entre septiembre y diciem-
bre del 2022.

Lineas de accion N° de acciones

Politica empresarial y cultura organizacio-
nal (politica, normativa)

Liderazgo, politicas y Comunicacion interna y participacion 3
cambio cultural

Formacion 0

Sensibilizacion 1

Gestién de procesos de personas 1

Brecha salarial 0

Personas
Salud laboral 3

Conciliacién corresponsable 0

Gestion administrativa y financiera 1

Gestion de procesos Cliente: produccién y servicio 0

Empresas proveedoras 0

Imagen y comunicacion externa 0

Relacion con la sociedad y
el entorno Compromiso con el entorno social y medio
ambiente sostenible

12 ACCIONES EN TOTAL



Plan para la igualdad de Ingeteam Indar Machines, S.A.

1. LIDERAZGO, POLITICAS Y CAMBIO CULTURAL

1.1 Politica empresarial y cultura organizacional (politicas, normativa)

Responsable

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en las herramientas de trabajo de INGETEAM BEASAIN.

Indicadores

1. Valorar la estructura organizativa para el plan: consolidar la Comision de Igualdad (man-
tenerla o reformularla) y adjudicar medios personales (horas).

Comision de Igualdad

Acta que recoja el acuerdo de la composicién y dedicacion
de la comision para el proximo afo.

2. Integrar el Plan de Igualdad en el Plan Estratégico y en el Plan de Gestiéon anual de IN-
GETEAM BEASAIN.

Direccion

Acta que recoja el contenido sobre el plan de igualdad en el
plan estratégico y de gestion de INGETEAM BEASAIN.

3. Evaluar el Plan de Igualdad (nivel de cumplimiento de las acciones, idoneidad de accio-
nes, indicadores para el préximo afio...).

1.2.Comunicacioén interna y participacion

Comision de Igualdad

Objetivo: Promover la participacion del colectivo de INGETEAM BEASAIN en el Plan de Igualdad.

Memoria anual con la evaluacion sobre el funcionamiento de
la Comision, cumplimiento de las acciones y seguimiento de
indicadores.

1. Realizar el resumen del diagnéstico y el plan de igualdad de INGETEAM BEASAIN vy
comunicarlo a la direccion.

Responsable de Personas

Presentacion en formato ppt y pdf.
Acta.

2. Comunicar a todo el colectivo el resumen del diagnostico y el plan de igualdad de INGE-
TEAM BEASAIN.

Responsable de comunicacion interna
Comision de Igualdad

Alcance minimo del 100% del colectivo.

3. Abrir un canal de comunicacion entre la Comisién y el colectivo.

1.3. Sensibilizacion

Responsable de comunicacion interna
Comision de Igualdad

Se ha creado el canal y se ha comunicado al 100% del co-
lectivo.

Objetivo: Sensibilizar a la plantilla en temas de igualdad e Impulsar una cultura de empresa comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres.

1. Organizar iniciativas de sensibilizacion para los dias sefialados (M8, 25N, Dia Internacio-
nal de las Mujeres Cientificas...).

Responsable de comunicacion
Comision de Igualdad

Por lo menos una iniciativa del 25N realizada (comunicado,
pildora, cartel, chapas moradas...)




Plan para la igualdad de Ingeteam Indar Machines, S.A.

2. GESTION DE PERSONAS Responsable

2.1. Gestion de procesos de personas

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la gestion de personas de INGETEAM BEASAIN

Indicadores

1. Seguimiento de datos segln sexo: representacion femenina en los comités de decision, | Departamento de Personas
datos generales de la plantilla, numero de contrataciones, salidas y promociones segin
departamento, CVs y entrevistas de puestos masculinizados y de liderazgo, uso de medi-
das de conciliacion.

2.2. Salud laboral

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

1. Comunicar el procedimiento definido en el protocolo de acoso sexual y por razones de = Responsable de comunicacion interna
Sexo. Responsable de prevencion

El panel de indicadores cuantitativos correspondiente a los
datos del afio anterior estd cumplimentado.

Comunicacion realizada al 100% del colectivo.

2. Analizar el resultado de la evaluacion de riesgos psicosociales desde la perspectiva de | Responsable de prevencion
género.

Conclusiones de la evaluacion.
Acta de una reunién de la Comisién que recoja las conclusio-
nes de la evaluacion.

3. Incluir en el Plan de Acogida informacion sobre el protocolo de acoso sexual y por razén | Responsable de Prevencion
de sexo. Departamento de Personas

Inclusién en el plan de acogida.

3. GESTION DE PROCESOS Responsable

3.1. Gestion administrativa y financiera

Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la gestion administrativa y financiera de INGETEAM BEASAIN

Indicadores

1. Reservay garantia de las partidas destinadas a la igualdad de género (propuesta de pre- | Equipo de Direccion
supuesto por parte de la Comisién de lgualdad para acciones, formacion...).

Documento que recoja la reserva de las partidas destinadas
a la igualdad de género.




Los indicadores son medidores que proporcionan informaciéon sobre una situaciéon o realidad. Son ins-
trumentos para medir el grado de cumplimiento y la eficacia de la intervencion realizada y, por tanto,
imprescindibles para la evaluacion. También es conveniente que en el momento de recibirlas se haga
constar de forma que se informe de su desarrollo.

El seguimiento del plan se realizara a través de indicadores a tres niveles. Sera conveniente integrar estos
indicadores en las formas habituales de gestion de INGETEAM BEASAIN:

¢ Indicadores de cada accion: los indicadores de cada accién se definiran cada afio, durante la fase de
seguimiento y evaluacion del plan. Los indicadores para el 2022 estan recogidos en el plan de gestion
del 2022.

¢ Indicadores del Plan de Igualdad: cada afio se hara seguimiento de los siguientes indicadores.

v" Indicadores de proceso o grado de cumplimiento: se utilizard para observar si el trabajo previsto
se esta realizando o no. En definitiva, se trata del grado de cumplimiento de las acciones recogidas
en el Plan, que deberan ser objeto de seguimiento cada afio.

v Indicadores de impacto: son los avances en materia de igualdad en la politica, estrategia empre-
sarial y cultura de la organizacion. Indicaran la evolucion a largo plazo y el impacto de la incorpo-
racion de la perspectiva de género en la gestion de las personas, en la gestion de los procesos y
en el Plan Estratégico General.

v" Indicadores cuantitativos: se utilizara el siguiente panel de indicadores para hacer el seguimiento
del plan:

PANEL DE INDICADORES
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MEDIOS Y RECURSOS




Estos son los medios y recursos, tanto materiales como humanos necesarios para la implantacion, segui-
miento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

MEDIOS MATERIALES

Cada afio se definira el presupuesto del plan de igualdad en la definicién del plan de gestion de la empresa.
e El presupuesto para el 2021 fue de 3.210 €

e El presupuesto del 2022 es de 7.490 €

e El presupuesto del 2023 es de 9.800 €

MEDIOS HUMANOS

e Comision de lgualdad. Las personas que formen la Comision de Igualdad, responsable de la ejecucion,
seguimiento y evaluacion del plan, dispondran de la dedicacion necesaria para cumplir las funciones que
se describen mas adelante.

¢ La Coordinadora de lgualdad también dispondra de toda la dedicacion necesaria para cumplir las funcio-
nes que se describen mas adelante.




SISTEMA DE SEGUIMIENTO,

EVALUACION Y REVISION
PERIODICA




El seguimiento, la evaluacion y la revisién del Plan lo realizara la Comision de Igualdad.

A principios de afio se realizara una evaluacion teniendo en cuenta tanto las medidas que efectivamente se
hayan implantado, como el impacto obtenido hasta esa fecha, para asi valorar la necesidad de introducir
cambios significativos en el plan.

Anualmente se realizara una memoria que se presentara en Direccion y en el Comité de Empresa. La memo-
ria tendra los siguientes contenidos:

e Evaluacion del plan de gestion del afio anterior y seguimiento de indicadores.
e Evaluacion del funcionamiento de la comision de igualdad.

En las paginas siguientes se describen las caracteristicas y funciones que debera cumplir la Comision de
lgualdad. Dicha comisién podra proponer cambios a Direccion en relacion a este sistema de seguimiento,
evaluacion y revision siempre que suponga mejorar el plan.

Al finalizar el vigente plan de Igualdad se volvera a constituir la Comision Negociadora para aprobar el diag-
nostico, el plan de igualdad y la auditoria salarial del siguiente periodo.




COMPQSICION Y
FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION DE IGUALDAD




Esta sera la composicion y el funcionamiento de la Comision de Igualdad:

COMPOSICION:

La composicion de la Comisiéon de Igualdad se realizara siguiendo los siguientes criterios generales:

e Representantes de las dos partes (parte social y parte de la empresa)

El cargo de coordinadora recaera en una mujer.

Se podra invitar a personas concretas en funcion de los temas que se traten.

e | a participacion de las mujeres en la Comision de lgualdad serd como minimo del 40%.

Se tendréa en cuenta la diversidad en cuanto a edad, origen, puesto de trabajo (masculinizado y feminiza-
do), centro de trabajo y nivel jerarquico.

Ademéas de estos criterios, en la eleccion de las personas que participaran en la Comision de lgualdad se
tendra en cuenta su formacion en la materia. Si la persona elegible no tuviera formacion, se tendré en cuenta
la sensibilidad y la motivacion.

La Comisién de lgualdad podra adaptar estos criterios a su realidad si es necesario, segln las necesidades
del plan de gestion anual.

Teniendo en cuenta estos criterios se ha acordado que La Comision de Igualdad estara compuesta por:
Por parte de laempresa en la comision de Beasain:

e COORDINADORA DEL PLAN DE IGUALDAD: Alofia Arratibel Zeberio, Responsable de Administracién de
Personas.

e Jose Ignacio Carrera Dorronsoro, Responsable de Personas.

e Mireia Villaro Mate, Responsable de Marketing y Comunicacion.
e Cristina Ezponda Ramos, Responsable de Calidad.

e Alain Ifiguez de Gordoa lIbarbia, Encargado de Produccion.
Por parte de la parte social en la comision de Beasain:

e Naiara Lasa Garmendia, Planificacion, LAB.

Daniel Lopez Moreno, Almacén, LAB.

Koro Olaizola Aierdi, Constructivo, ELA.

Jesus M? Rojo Andrés, Constructivo, ELA.

José Antonio Garcia Pérez, Almacén, CCOO.



Por parte de la empresa en la comision de Segorbe:

e COORDINADORA DEL PLAN DE IGUALDAD: Alofia Arratibel Zeberio, Responsable de Administracién de
Personas.

e Maria Dolores Lafuente Sanchez, Responsable de Planta.
Por parte de la parte social en la comisién de Segorbe:

e Laura Enguidanos Calatayud, CCOO.

e Antonio Miguel Duran Pérez, UGT.

FUNCIONAMIENTO:

Este seréa el funcionamiento del Comision de Igualdad que sera la comisién u 6rgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

COMISION DE IGUALDAD
Funciones de la Comision de Igualdad

e Disefar el plan anual de igualdad.

Implementar las acciones recogidas en el plan anual de igualdad.

e Realizar seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad segun lo recogido en el punto 7.

Definir los medios materiales y humanos necesarios para la correcta implantacion del Plan de Igualdad.

e Preparar y canalizar las comunicaciones en materia de igualdad para canalizar eficazmente las relaciones
y la comunicacion con los diferentes comités, departamentos, areas y, en general, con la totalidad de la
plantilla de INGETEAM BEASAIN.

Duracion de los cargos de la Comision de Igualdad

e | as personas que componen la Comisién de Igualdad ocuparan ese cargo hasta el fin de la vigencia del
Plan de Igualdad.

e Si hubiera que reemplazar a alguna persona la misma Comisién de Igualdad propondra a la persona mas
adecuada.

Reuniones de la Comisién de Igualdad
e La Comision de Igualdad celebrara al menos 3-4 reuniones anuales.

e Se haran reuniones separadas entre las personas que representan a la planta de Segorbe y las que repre-
sentan la planta de Beasain.

e En todas las reuniones, tanto en las de Beasain como en las de Segorbe participara la coordinadora de
igualdad.




e A principios de afio se establecera el calendario anual de reuniones teniendo en cuenta el calendario
oficial de INGETEAM BEASAIN.

e | as reuniones seran eficientes: se enviara el orden del dia con antelacion, se solicitaran trabajos previos
cuando sea conveniente, se especificara la duracion de la reunién y se tratara de cumplir su duracion.
Ademas, habra una dinamizacion adecuada para tratar los temas.

e Se tendra en cuenta la politica linglistica de INGETEAM BEASAIN a la hora de gestionar las reuniones.
Dedicacion de las personas de la Comision de Igualdad

e Direccion reconocera a la trabajadora o trabajador la dedicacion a las funciones de la Comision de Igual-
dad dentro de las horas de trabajo y asegurara que dispone de la dedicacion necesaria para cumplir
dichas funciones.

COORDINADORA DE IGUALDAD

Para garantizar la buena marcha del proyecto, la persona referente o coordinadora de igualdad en INGE-
TEAM BEASAIN sera una mujer y seréa parte de la Comision de lgualdad.

La Coordinadora de Igualdad sera Alofia Arratibel, Responsable de Administracién de Personas
Funciones de la Coordinadora de Igualdad

e Trasladar la informacion general y relevante, las propuestas y las peticiones elaboradas en la Comision de
lgualdad al Responsable de Personas.

e Tener una vision completa del proceso.

e Participar activamente en la ejecucion y seguimiento de las acciones del Plan de Igualdad.

e Formar parte de la Comision de Igualdad y participar en las reuniones.

e QOrganizar las reuniones necesarias.

e Servir de puente entre el grupo de Beasain y Segorbe.

e Servir de puente entre INGETEAM BEASAIN vy las asesorias que pudieran intervenir en el plan de igualdad.
Dedicacion de la persona Coordinadora de Igualdad

e Direccion reconocera a la trabajadora la dedicacion a las funciones de Coordinadora de lgualdad dentro
de las horas de trabajo y asegurara que dispone de la dedicacién necesaria para cumplir dichas funciones.




PROCEDIMIENTO
DE MODIFICACION




El'l. Plan para la Igualdad de INGETEAM INDAR MACHINES, SA sera revisado, de acuerdo al Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.

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

e En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial a la plantilla de la empresa, sus métodos
de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificacio-
nes sustanciales de condiciones de trabajo las situaciones analizadas en el diagnostico de situacion que
haya servido de base para su elaboracion.

e Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razén de
sexo 0 cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamen-
tarios.

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

De este modo, si cualquiera de las situaciones anteriores, supone realizar algin tipo de modificacion, se
seguira el siguiente procedimiento:

e Convocar una reunién de la Comision Negociadora
e Desarrollar un Informe que incluya:
v Naturaleza de la modificacion pertinente.
v Propuesta de modificacion.
e Elaboracion del acta de reunién indicando la modificacion acordada.

e El acta de reunién debera ir firmada como minimo por una persona de cada una de las partes. Servira
tanto firma manuscrita como firma digital.

Por otra parte, en el caso de producirse discrepancias en el seno de la Comisién Negociadora en el procedi-
miento de modificacion, en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del presente Plan de Igualdad,
la Comision podra:

e Desarrollar un informe que incluya:
v Naturaleza de la discrepancia que ha motivado el bloqueo.

v Propuesta de nuevas acciones a desarrollar a raiz del bloqueo y resultados de las votaciones en el seno
de la Comision.

v Calendario de ejecucion, responsables e indicadores de seguimiento y evaluacion para las nuevas
acciones propuestas.

v" Este informe debera ser aprobado por la Comisién Negociadora por consenso e incluido como Anexo
en las memorias finales del presente Plan de Igualdad.




e Acudir al Servicio SIMA (Madrid), para que resuelva la discrepancia en favor de una de las dos partes
negociadoras (empresa o social).

A continuacion, se resume el sistema de revision anual del plan de igualdad:

e La revision del Plan lo realizara la Comision de Igualdad (en el apartado 10 se detalla la composicion y
funcionamiento de la Comision de Igualdad).

e A principios de afio se realizard una evaluacion teniendo en cuenta tanto las medidas que efectivamente
se hayan implantado como el impacto obtenido hasta esa fecha para asi valorar la necesidad de introducir
cambios significativos en el plan.

e Anualmente se realizard una memoria que se presentara en Direccién y en el Comité de Empresa (el con-
tenido de la memoria se detalla en el apartado 9 del plan de igualdad).




Este documento es propiedad de INGETEAM, S.A. Queda rigurosamente prohibida la reproduccion, copia o trans-
mision, ya sea total o parcial, de este documento, por cualquier medio o procedimiento, incluidos la reprografia y
el tratamiento informético, sin la autorizacion previa y escrita de INGETEAM, S.A.



