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I. PREAMBULO

Tex. Athenea S.1.. es una empresa textil cuyos origenes datan en 1977 dedicada en la
actualidad a la estampacion, tintura y confeccion de prendas textiles para el hogar y
la moda. A lo largo de su trayectoria ha ido calando entre sus valores el principio de
igualdad entre los géneros (principio juridico universal recogido ampliamente en
leyes y directivas tanto a nivel internacional, como en nuestra propia legislacion

estatal).

En concreto, el articulo 14 de la Constitucion Espaiiola, proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo. Del mismo modo, la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(en adelante 1.OI), tiene como objetivo hacer efectivo el derecho de igualdad de trato
y de oportunidades entre hombres y mujeres, en particular mediante la eliminacion

de la discriminacion de la mujer en cualquiera de los ambitos de la vida.

Se pretende, a partir de esta Ley realizar una politica mucho mas activa en la
implantacion de medidas positivas, que eviten en lo posible, todo tipo de conductas
discriminatorias en todos los dmbitos. En el &mbito laboral, la citada 1.OI implanta la
elaboracion y aplicacion de un Plan de Igualdad, como un conjunto ordenado de
medidas adoptadas tras un diagnostico de situacion, que incluya las estrategias y
practicas necesarias, asi como un sistema de seguimiento y evaluacion en su
aplicacion. Es por ello que la Sociedad implanta su primer Plan de Igualdad en
noviembre de 2020.

Con la finalidad de seguir cumpliendo la normativa junto a la mejora en todo lo
posible de la realidad de nuestra compafiia, la Sociedad plantea la renovacion y

actualizacion del Plan de Igualdad ya presentado e inscrito en 2020
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I1.  DISPOSICIONES GENERALES

1. Normativa legal

LLa principal normativa legal con la que se ha elaborado el presente Plan de Igualdad

se detalla a continuacion:

%+ Constitucion Espaiiola, principalmente en los términos establecidos en
su art.l4 en referencia a la igualdad de todos los espafioles y espafiolas sin
cabida a discriminaciones por razon de sexo.

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

% Real Decreto-ley 6/209. de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacion.

% Real Decreto 901/2020, de 15 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro.

%+ Real Decreto 902/2020, de 15 de octubre, de igualdad retributiva entre

hombres y mujeres.
Ademads de esta normativa, se han tenido en cuenta las directrices emitidas por el

Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio

de Igualdad.

2. Definiciones

Con el fin de garantizar el correcto entendimiento e interpretacion se reproducen
aqui las definiciones contenidas en la Ley Organica de Igualdad efectiva entre

mujeres y hombres de expresiones que seran contenidas en el presente documento.
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% Principio de igualdad de trato entre hombres vy mujeres (Art. 3): Supone la

ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razon de sexo, y
especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones

Jamiliares vy el estado civil.

% /[gualdad de trato vy de oportunidades en el acceso al empleo. en la

Jormacion y en la promocion profesional, y en las condiciones de trabajo

(Art.5): El principio de igualdad de trato vy de oportunidades entre mujeres
v hombres, aplicable en el ambito del empleo privado, se garantizard en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
incluso al trabajador por cuenta propia, en la formacion profesional, en la
promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales v empresariales, o en cualquier organizacion
cuyos miembros ejerzan una profesion concreta incluidas las prestaciones

concedidas por las mismas.

% Discriminacion directa e indirecta (Art.6): Se considerarda discriminacion

directa por razon de sexo la situacion en la que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable. Se considera
discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicion, criterio o prdctica puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
Jinalidad sean necesarios y adecuados. Fin cualquier caso, se considerard
discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por

razon de sexo.

% 1coso sexual v acoso por razon de sexo (Art.7): Constiluye acoso por razon

de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una

persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
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un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se considerard en todo
caso discriminatorio el acoso sexual vy el acoso por razon de sexo. Ll
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceplacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo se considerard también acto de discriminacion por razon de

Sexo.

Discriminacion _por embarazo o maternidad (Art.8): Constituye una

discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las

mugjeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad_frente a_represalias (Art.9): También se considerard

discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo
que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por
su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacion vy a exigir el cumplimiento

efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (Art.10): 1.os

actos y las clausulas de negocios juridicos que se constituwyan o causen
discriminacion por razon de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y
dardn lugar a responsabilidades a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como en su caso, a través de un sistema eficaz 'y disuasorio de

sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Acciones positivas (Art.11): Con el fin de hacer efectivo el derecho

constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptardn las medidas
especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables

'y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.
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% Tutela juridica efectiva (Art.12): Cualquier persona podrd recabar de los

tribunales la tutela de derecho a la igualdad de acuerdo con lo establecido
en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la

relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

% Promocion de la icualdad en la negociacion colectiva (Art.43): De acuerdo

con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podrdn
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las
mugjeres al empleo v la aplicacion cfectiva del principio de igualdad de
trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres vy

hombres.

% Derechos de conciliacion de la vida personal. familiar v laboral (Art. 44):

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y trabajadoras de forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda

discriminacion basada en su ejercicio.

Del mismo modo cabe destacar del Estatuto de los Trabajadores el articulo 28, donde

se establece la fgualdad de remuneracion por trabajos de igual valor: Ll

empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor
a la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea
la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o

condiciones de aquella.
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5. Principios que rigen el plan de igualdad

Disefiado para todas las
personas que trabajan en
Tex Athenea, no solamente

para mujeres.

De caracter dindmico, y
abierto a nuevas necesidades.

De naturaleza correctoray
preventiva
Con el compromiso de la
empresa, que facilitara los
recursos humanos y
materiales para su
implantacion, seguimiento y
evaluacion.

Con la participacién y el
didlogo como
herramientas de trabajo.

4. Compromiso de la direccion

Tex. Athenea, S.L. ratifica su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos,
de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 5/2007,

de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las
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condiciones de trabajo y empleo, la seguridad y la salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacion del mismo con la vida familiar y personal, la
prevencion y la actuacion frente al acoso sexual o por razon de sexo, y el uso no
discriminatorio del lenguaje en la comunicacion y la publicidad, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neulros, pone a una persona

de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa

acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un
plan de igualdad. En el plan de igualdad se disefaran actuaciones que supongan
mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas
de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real

entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como
establece la Ley Organica 5/2007 para la lgualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas

medidas de igualdad o plan de igualdad.

Dna. Paola Ribera Hernandez

Villena, a 26 de junio de 2025
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5. Partes suscripltoras

La comision de igualdad (CI), de naturaleza paritaria, estd compuesta por
representantes de la empresa (integrantes de la direccion de la empresa) y por
representantes de los trabajadores y trabajadoras (en su mayoria miembros del
comit¢ de empresa), se encuentran legitimadas para negociar y, en su caso, acordar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y

hombres.

En concreto las personas que integran dicha comision son:

NOMBRE PUESTO AREA REPRESENTACION
LEGAL
TRABAJADORES

Primitivo Vidal Berenguer Operario produccion Preconfeccion SI- Presidente
Francisco Collado Pérez Operario produccion Preconfeccion SI

Juan Carlos Herrero Hernandez Operario produccion Preconfeccion NO

M*® del Mar Alcazar Lopez Téenico Calidad SI
Noelia Sanchez Torres Administrativo Contabilidad NO
Javier Orgiler Hernandez Direccion RRHH NO
Laura Ribera Carrion Direccion Moda NO
Paola Ribera Hernandez Direccion Disefo NO

Ranil Ribera Saez Direccion Compras NO
Laura Navarro Blanqué Direccion Financiera NO

En el Anexo I se muestra el modelo de reglamento de funcionamiento de la Comision

de Igualdad.

6. Ambito personal, territorial y temporal

En base a lo dispuesto en el articulo 43.5 de la L.OI, el Plan sera de aplicacion a la
totalidad de la Empresa, atendiendo por tal a los trabajadores y trabajadoras que

prestan sus servicios en su centro de trabajo sito en Villena (Alicante).
A tales efectos se ha definido la plantilla segtin los siguientes criterios:
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= Plantilla estable: trabajadoras y trabajadores contratadas bajo el CIF del
empleador Textiles Athenea, S.1..

=  Plantilla itinerante: se trata de una plantilla eventual, ligada a circunstancias
puntuales en las que se dan picos de produccion que provienen de conlralos con

Empresas de Trabajo Temporal (ETT).

El presente plan de igualdad tendra una vigencia de cuatro afios, a contar desde la

fecha de aprobacion del mismo.

Sin perjuicio de lo anterior, cada uno de los objetivos podra ser alcanzado en
diferentes momentos, por lo que la entrada en vigor de las distintas medidas, y la

duracion de las mismas podra variar en funcion de su consecucion.

Durante la vigencia del plan, podran establecerse acciones especiales no previstas si
se producen cambios que puedan modificar las condiciones previas sobre las que se

ha disefiado el presente documento, siempre que supongan una mejora.

7. Conclusiones del informe de diagnostico

El diagnostico de situacion ha sido el punto de partida de esta renovacion del Plan de
Igualdad. Se realizo con el fin de delimitar los principales puntos de actuacion en los
que debe centrarse el trabajo de este, consiguiendo informacion detallada y
estructurada que permita evaluar el grado de desarrollo de la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, asi como de detectar la percepcion de toda
la plantilla al respecto. Para ello, se procedié a realizar un estudio cuantitativo y

cualitativo de género en las siguientes areas:

% ACCESO AL EMPLEO: SELECCION Y CONTRATACION

% CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION

% FORMACION

% RETRIBUCION

% CONCILIACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL
% ACOSO SEXUAL
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Del andlisis de los datos cuantitativos podemos reflejar las siguientes conclusiones:

» En el periodo transcurrido desde la aprobacion del primer Plan de Igualdad
hasta la fecha del diagnostico se ha reducido la brecha de infrarrepresentacion
femenina en un 10%o.

» La presencia de hombres es mucho mas elevada que el de mujeres en los
contratos con una antigtiedad superior a cuatro afios. En los contratos con
antigiiedad inferior a 3 aflos hay equilibrio entre ambos sexos.

> FEl173% de la plantilla tiene una edad superior a 45 afios.

» Existe una clara distincion entre puestos de trabajo de produccion textil (con
cuotas muy masculinizada), y trabajos de administracion/comercial (con
presencia equilibrada entre sexos).

» El promedio de percepciones del total de la plantilla no presenta diferencias
significativas entre ambos sexos.

» No se aprecian diferencias entre sexos en el niimero de incorporaciones,
formaciones facilitadas o promociones de los tltimos ejercicios. Si existe sin
embargo una discriminacion en las medidas de conciliacion en tanto en

cuanto el total de reducciones por cuidado de hijo son aplicadas por mujeres.

Del analisis de los datos cualitativos extraemos las siguientes conclusiones:

> Un 27% de la plantilla considera que su trabajo no es igualmente demandado
por hombres y mujeres. Eisto es congruente con la realidad de algunos puestos
de trabajo claramente masculinizados.

» FEl54% alega no conocer las condiciones para promocionar pese a que esta ha
sido uno de los objetivos a mejorar en el primer Plan de Igualdad.

» FEntorno a un 25% de la plantilla cree que es posible mejorar la organizacion
de las formaciones impartidas por la empresa.

> El20% de las personas que han respondido a la encuesta consideran que el
salario no es el mismo entre sexos pese a realizar las mismas tareas (56% en
el diagndstico realizado para el primer Plan de Igualdad). Curiosamente una

mayoria de las personas que han dado esta respuesta ocupan puestos de
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trabajo monopolizados por un tinico sexo, lo que dificulta la interpretacion de
la respuesta.

» Un 35% de la plantilla considera que la empresa no facilita el uso de las
medidas de conciliacion y un 15% que no se facilitan por igual a ambos sexos.
Estos datos han mejorado también respecto a los extraidos en 2020.

> E127% de los empleados/as considera que la promocion no es igual de sencilla
en el caso de estar acogidos a medidas de conciliacion.

> Un 15% de la plantilla no conoce le Protocolo de Acoso y el 16% no sabria qué

pasos tomar en caso de sufrir o presenciar un caso de acoso.

8. Conclusiones de la auditoria retributiva

En la auditoria retributiva no se detectan diferencias superiores al 25% entre las

medias y medianas de las retribuciones totales recibidas por hombres y mujeres.

Se ha profundizado en el andlisis retributivo por sexo y puestos de trabajo, no

encontrando diferencias significativas a analizar.

Se han detectado algunas diferencias en los salarios percibidos por las personas que
ocupan puestos de igual valor (obtenido este tras la correspondiente valoracion de

pueslos de trabajo) que requieren de un analisis o valoracion mas profunda.

LLa auditoria retributiva culmina con un plan de actuacion para la correccion de las
posibles diferencias retributivas que incluye los siguientes objetivos y medidas

concretas, y que se expresan en los apartados 9 y 10 del presente documento.

9. Definicion de objetivos generales y especificos del
plan de igualdad.

Con la implantacion de este nuevo Plan de Igualdad se busca conseguir los objetivos

generales que detallamos a continuacion:
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- Promover el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccion,
retribucion, formacion, desarrollo profesional y condiciones laborales a todas
las personas que forman parte de la organizacion.

= Mejorar el equilibrio entre sexos en los grupos profesionales, ocupaciones y la
estructura directiva de la empresa.

» Promover una cultura organizativa basada en el respeto por la igualdad de
oportunidades, la conciliacion y la diversidad.

> Realizar acciones de comunicacion en toda la organizacion para fomentar la
cultura basada en el principio de igualdad.

» Favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar en términos de igualdad.

> Prevenir el acoso sexual y el acoso laboral por razon de sexo.

Se pretende alcanzar estos objetivos generales a través de los siguientes objelivos

especificos, ya catalogados por areas:

ACCESO AL EMPLEO: SELECCION Y CONTRATACION
» Ol: Trabajar la infrarrepresentacion femenina en los puestos de produccion,
vigilancia, limpieza y confeccion (incluida la cuota femenina de trabajadoras

provenientes de ETT)

CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION
» 02: Garantizar el conocimiento de toda la plantilla del sistema de promocion
aplicado por la empresa.
» 05: Actualizacion periodica de los puestos de trabajo asignados a cada

trabajador

FORMACION
» 04: Comunicar a la totalidad de la plantilla el compromiso de la empresa con

la igualdad.
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RETRIBUCION
» 05: Revision periddica de las retribuciones laborales.
> 06: Andlisis de las diferencias observadas en los puestos de trabajo de igual
valor.
» 07: Conocer con mayor profundidad la opinion de la plantilla en cuanto a la

percepcion de diferencias salariales.

CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL
» 0O8: Informar y fomentar el compromiso hacia la responsabilidad,
principalmente en lo que respecta a la reduccion jornada por cuidado de

menores

ACOSO SEXUAL
> 09: Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las mujeres
victimas de violencia de género contribuyendo asi a su proteccion.

> 0I10: Informar de nuestro Protocolo de Acoso

10. Descripcion de medidas concretas a implantar

Para alcanzar los objetivos planteados en el apartado anterior se han disefiado las
medidas que se enumeran a continuacion. Estas acciones podran ser modificadas o
reemplazas en la medida que no cubran los objetivos del Plan o dejen de adecuarse a
la estructura de la organizacion, bajo aprobacion y negociacion de la Comision de

Igualdad.
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AREA

ACCESO AL EMPLEO

OBJETIVO QUE PERSIGUE

Ol: Trabajar la infrarrepresentacion femenina en los puestos de produccidn, vigilancia,

limpieza y confeccion (incluida la cuota femenina de trabajadoras provenientes de ETT)

PLAZO DE EJECUCION

Permanente durante la vigencia del plan.

DESCRIPCION DE LAS ACCIONES

= (Concienciacion en el area de Recursos Humanos, asi como en las areas con
infrarrepresentacion de algtin sexo la necesidad de incorporar a la plantilla personal del
$eX0 con menor presencia.
= Implantacion de medidas positivas, consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en

igualdad de condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de
trabajo a cubrir.

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

Incorporaciones a los puestos de trabajo objeto de mejora (%)

PERSONA RESPONSABLE

Direccion Recursos Humanos

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Recursos humanos

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

A revisar en la evaluacion de cada uno de los ejercicios.

AREA
ACCESO AL EMPLEO
OBJETIVO QUE PERSIGUE
Ol: Trabajar la infrarrepresentacion femenina en los puestos de produccion, vigilancia,
limpieza y confeccion (incluida la cuota femenina de trabajadoras provenientes de ETT)
PLAZO DE EJECUCION
51/12/2025
DESCRIPCION DE LAS ACCIONES
= Comunicacion a las empresas de trabajo temporal de los objetivos de igualdad
establecidos por la Sociedad.
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Proporcion de hombres y mujeres incorporados a través de la ETT
PERSONA RESPONSABLE
Direcciéon Recursos Humanos
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos humanos
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion de cada uno de los ejercicios.
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AREA
CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION Y RETRIBUCION
OB.JETIVO QUE PERSIGUE
02: Garantizar el conocimiento de toda la plantilla del sistema de promocion aplicado por la
empresa.
07: Conocer con mayor profundidad la opinion de la plantilla en cuanto a la percepcion de las
diferencias salariales
PLAZO DE EJECUCION
50/06/2026
DESCRIPCION DE LAS ACCIONES
= Conocer las carencias informativas que tiene la plantilla para cubrirlas con el disefio de
medidas oportunas.
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Informe con el resultado de la aplicacion de la medida
PERSONA RESPONSABLE
Direccion Recursos Humanos
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos humanos
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion del ejercicio 2026

AREA

CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION

OBJETIVO QUE PERSIGUE

02: Garantizar el conocimiento de toda la plantilla del sistema de promocién aplicado por la
empresa.

PLAZO DE EJECUCION
50/06/2027
DESCRIPCION DE LAS ACCIONES
= Disefiar por dreas el sistema de promocion aplicable. Distribuir a la plantilla
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Documentacion soporte de la aplicacion de las medidas. N de personas informadas
PERSONA RESPONSABLE
Direcciéon Recursos Humanos
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos humanos
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion del ejercicio 2027
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AREA
CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION
OB.JETIVO QUE PERSIGUE
03 Actualizacion periddica de los puestos de trabajo asignados a cada trabajador
PLAZO DE EJECUCION
Actualizacion anual:
50/06/2026
50/06/2027
50/06/2028
51/05/2029
DESCRIPCION DE LA MEDIDA
»= Actualizar e informar de manera anual a la Comision de Igualdad de los datos
estadisticos relativos a la distribucion de hombres y mujeres por puesto de trabajo.
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Informe anual
PERSONA RESPONSABLE
Direccion Recursos Humanos
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos humanos
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion de cada uno de los ejercicios.

AREA
FORMACION
OBJETIVO QUE PERSIGUE
04: Comunicar a la totalidad de la plantilla del compromiso de la empresa con la igualdad.
PLAZO DE EJECUCION
Comunicacion minima anual:
50/06/2026
50/06/2027
50/06/2028
51/05/2029
DESCRIPCION DE LA MEDIDA
= Actualizaciones informativas y formativas para sensibilizar hacia la igualdad.
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Documentacion soporte. N de personas que reciben la comunicacion
PERSONA RESPONSABLE
Comision de Igualdad
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos humanos
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion de cada uno de los ejercicios.
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AREA
FORMACION
OB.JETIVO QUE PERSIGUE
04: Comunicar a la totalidad de la plantilla del compromiso de la empresa con la igualdad.
PLAZO DE EJECUCION
51/12/2025
DESCRIPCION DE LA MEDIDA
»  Mejorar las notificaciones del sistema interno de comunicaciones para que todos los
empleados/as conozcan las novedades que se produzcan en la intranet
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Confirmacion por parte de la Comision de Igualdad
PERSONA RESPONSABLE
Comision de Igualdad
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos humanos y presupuesto para programacion externa.
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion del ejercicio 2025

AREA

RETRIBUCIONES

OBJETIVO QUE PERSIGUE

05: Revision periddica de las retribuciones laborales

PLAZO DE EJECUCION

Anualmente en:

50/06/2026

50/06/2027

50/06/2028

51/05/2029

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

= Revision anual del registro retributivo (correcta clasificacion de personal, extraccion de

medias y medianas por trabajos de igual valor, informacion de estos datos a la Comisién
de Igualdad)

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

Ratios anuales de retribuciones medias por categorias y puestos de trabajo por sexo

PERSONA RESPONSABLE

Direccion Recursos Humanos

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Recursos Humanos y personal de Comision Igualdad afecta.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

A revisar en la evaluacion de cada uno de los ejercicios.
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AREA

RETRIBUCIONES

OB.JETIVO QUE PERSIGUE

06: Analisis de las diferencias observadas en los puestos de trabajo de igual valor.

PLAZO DE EJECUCION

51/12/2025

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

= Revision anual del registro retributivo (correcta clasificacion de personal, extraccion de
medias y medianas por trabajos de igual valor, informacion de estos datos a la Comision
de Tgualdad)
= Estudio pormenorizado de los salarios que quedan por encima o debajo del promedio

del grupo en mas de un 15%. Revisar su adecuacion.

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

Informe con el estudio realizado y en su caso, las medidas adoptadas

PERSONA RESPONSABLE

Direccion Recursos Humanos

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Recursos Humanos y personal de Comision Igualdad afecta.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

A revisar en la evaluacion del ejercicio 2025.

AREA

CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL,

OBJETIVO QUE PERSIGUE

08: Informar y fomentar el compromiso hacia la responsabilidad, principalmente en lo que
respecta a la reduccion jornada por cuidado de menores

PLAZO DE EJECUCION

De forma continua a lo largo de la vida del plan

DESCRIPCION DE LA MEDIDA
= Realizar acciones para sensibilizar e informar a la plantilla masculina y femenina sobre
igualdad de obligaciones en materia de responsabilidades familiares.
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Numero de acciones realizadas
PERSONA RESPONSABLE
Comision de Igualdad
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos Humanos y personal de Comision Igualdad afecta.
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacién de cada uno de los ejercicios.
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AREA
CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL
OB.JETIVO QUE PERSIGUE
08: Informar y fomentar el compromiso hacia la responsabilidad, principalmente en lo que
respecta a la reduccion jornada por cuidado de menores
PLAZO DE EJECUCION
De forma continua a lo largo de la vida del plan
DESCRIPCION DE LA MEDIDA
= Realizar acciones para sensibilizar e informar a la plantilla masculina y femenina sobre
igualdad de obligaciones en materia de responsabilidades familiares.
= Flaboracion documentacion con las medidas de conciliacion disponibles en la empresa
(flexibilidad horaria, cambios de turnos, reduccion de jornada, etc.) y procedimiento de
como solicitarlas. Inclusion de estas medidas en el Wellcome Pack
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Numero de acciones realizadas
PERSONA RESPONSABLE
Comision de Igualdad
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos Humanos y personal de Comision Igualdad afecta.
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion de cada uno de los ejercicios.

AREA
CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL
OBJETIVO QUE PERSIGUE
08: Informar y fomentar el compromiso hacia la responsabilidad, principalmente en lo que
respecla a la reduccion jornada por cuidado de menores
PLAZO DE EJECUCION
De forma continua a lo largo de la vida del plan
DESCRIPCION DE LA MEDIDA
= Habilitar hoja de registro y control de todas las medidas solicitadas y la resolucion de la
empresa.
= Informar trimestralmente de este registro a la Comision de Igualdad
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Hoja de registro de permisos/adaptaciones
PERSONA RESPONSABLE
Responsable de Recursos Humanos
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos Humanos
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion de cada uno de los ejercicios.
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AREA

ACOSO SEXUAL

OB.JETIVO QUE PERSIGUE

09: Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de
violencia de género contribuyendo asi a su proteccion.

PLAZO DE EJECUCION

De forma continua a lo largo de la vida del plan

DESCRIPCION DE LA MEDIDA
= Realizar acciones para sensibilizar e informar a la plantilla masculina y femenina sobre
violencia de géneero
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Numero de acciones realizadas
PERSONA RESPONSABLE
Comision de Igualdad
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos Humanos y personal de Comision Igualdad afecta.
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion de cada uno de los ejercicios.

AREA

ACOSO SEXUAL

OBJETIVO QUE PERSIGUE

10: Informar sobre nuestro protocolo de acoso
PLAZO DE EJECUCION

51/12/2027

DESCRIPCION DE LA MEDIDA
= Seguir difundiendo el protocolo de acoso a todos los niveles por los canales habituales
de la empresa.
INDICADOR DE SEGUIMIENTO
Numero de personas que lo reciben
PERSONA RESPONSABLE
Comision de Igualdad
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Recursos Humanos y personal de Comision Igualdad afecta.
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
A revisar en la evaluacion del ejercicio 2027
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11.Calendario de actuaciones para la implantacion de las medidas

MEDIDA 2°SEM.2025 | 1°SEM.2026 | 2°SEM.2026 | 1°SEM.2027 | 2°SEM.2027 | 1°SEM.2028 | 2°SEM.2028 | 1°SEM.2029

MEDIDA'1

MEDIDA 2

MEDIDA 5

MEDIDA 4

MEDIDA 5

MEDIDA 6

MEDIDA 7

MEDIDA 8

MEDIDA 9

MEDIDA 10

MEDIDA 1

MEDIDA 12

MEDIDA 15

MEDIDA 14
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12. Sistema de seguimiento y evaluacion.

La comision de igualdad sera la encargada de evaluar y realizar el seguimiento de
los objetivos fijados en el Plan de Igualdad. Este seguimiento sera realizado

mediante reuniones trimestrales periodicas con el fin de:

a) Llevar un control sobre las medidas efectivamente aplicadas y las pendientes
de aplicacion.

b) Identificar las posibles barreras o impedimentos a la hora de su aplicacion,
con la posible accion correctora.

c¢) Posibilitar un adecuado analisis sobre los cambios producidos en la empresa

d) Facilitar la informacion sobre la aplicacion del Plan

e) Presentar el correspondiente informe de evaluacion de resultados ante el

organismo competente, segun la legislacion vigente.

Anualmente, esta comision elaborara un informe de evaluacion con las medidas
aplicadas en el ejercicio y el grado de consecucion de las mimas. En este informe se

valorara las posibles modificaciones al objeto de optimizar su aplicacion.

13. Procedimiento de modificacion, incluido el
procedimiento para solventar discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento.
evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal

o convencional no obligue a su adecuacion.

LL.a Comision de Igualdad podra considerar en cualquier momento de la vigencia del

Plan modificaciones de este, entre otros, por cualquiera de estos supuestos:

» Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento
y evaluacion estipulado en el calendario de actuaciones del plan de igualdad
o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la comision

encargada del seguimiento del plan de igualdad y en cualquier momento a lo
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largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso dejar de aplicar alguna medida con el fin de
mejorar la consecucion de sus objelivos.

» 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.

> Enlos supuestos de fusion, absorcion transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

» Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de
la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo-

» Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de

adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

LLas modificaciones a realizar seran acordadas en una reunion de la Comision de
seguimiento del Plan de Igualdad, ya sea en una de sus convocatorias ordinarias o
convocada de forma extraordinaria para tal fin en un plazo no maximo de 30 dias

una vez detectada la necesidad de subsanacion.

LLa modificacion sera llevada a votacion resolviéndose por aprobacion de la mayoria

de los miembros quedando reflejada en la correspondiente acta.

En el caso de producirse la modificacion se comunicara a toda la plantilla en un

plazo no superior a un mes.

Si la Comision considera que se trata de una modificacion de especial importancia,
ademas de la publicitacion a la plantilla, se procedera al registro de esta por el

mismo procedimiento que se ha hecho el Registro del propio Plan de Igualdad.

En Villena, a 50 de junio de 2025
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Representacion Empresa:

D. Javier Orgiler Hernandez Diia. Laura Ribera Carrion

Dna. Paola Ribera Hernandez D. Raul Ribera Saez

Dia. Laura Navarro Blanqué

Representacion legal de trabajadores/as:

Diia. M® Del Mar Alcazar Lopez Dnia. Noelia Sdnchez Torres

D. Jos¢ Martinez Pérez D. Primitivo Vidal Berenguer

D. Juan Carlos Herrero Hernandez
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ANEXO 1. MODELO DE REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO
DE LA COMISION DE IGUALDAD PARA LA ELABORACION Y
DESARROLLO DE UN PLAN DE IGUALDAD

COMPETENCIAS DE LA COMISION
1. Velar para que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.
2. Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para
desarrollar un Plan de Igualdad.
3. Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de
Oportunidades en la politica de la empresa y la necesidad de que participe
activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.
4. Facilitar informacion y documentacion de la propia organizacion para la
elaboracion del diagnostico.
5. Participar activamente en la realizacion del diagnostico, y una vez finalizado
proceder a la aprobacion del mismo.
6. Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas
que se propongan para la negociacion.
7. Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.
8. Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la empresa, y promover su
implantacion.
9. Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad:

= Llevar un control sobre las medidas efectivamente aplicadas y las pendientes de aplicacion.

= Identilicar las posibles barreras o impedimentos a la hora de su aplicacion, con la posible
accion correctora.

= Posibilitar un adecuado andlisis sobre los cambios producidos en la empresa

= Facilitar la informacion sobre la aplicacion del Plan

= Presentar el correspondiente informe de evaluacién de resultados ante el organismo

competente, seglin la legislacion vigente.

REUNIONES

Lla comision tendra al menos una reunion trimestral ordinaria y las reuniones
extraordinarias que se consideren a lo largo de la vigencia del Plan.

LLas reuniones se pueden convocar por cualquiera de las partes.
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ACUERDOS
Los acuerdos de la Comision requeriran el voto favorable de la mayoria, siendo
vinculantes estos para todas las partes.

ACTAS

Se levanta acta de lo tratado en cada reunion donde quedaran recogidos los
acuerdos y compromisos alcanzados.

El acta serd leida y aprobada en cada reunion.

VALIDEZ DE LOS ACUERDOS

La validez de los acuerdos registrados en las actas queda sometida en todo caso a la

aprobacion posterior de ésta por la Comision. En cada reunion se informara de las

aprobaciones anteriores.

Representacion Empresa:

D. Javier Orgiler Hernandez Diia. Laura Ribera Carrion

Diia. Paola Ribera Hernandez D. Raul Ribera Saez

Dnia. Laura Navarro Blanqué
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Representacion legal de trabajadores/as:

Diia. M® Del Mar Alcazar Lopez Dia. Noelia Sdnchez Torres

D. Jos¢ Martinez Pérez D. Primitivo Vidal Berenguer

D. Juan Carlos Herrero Hernandez
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