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1.GARANTIA DE COMPROMISO




Y SANJO

Sanjo Fineblanking Barcelona, declara 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 razén 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 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién
del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacién indirecta. Entendemos por discriminacion indirecta, “La situacién
en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”.

Respecto a la comunicacién, 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 del fomento de
medidas de igualdad o a través de la implantacién de un Plan de igualdad que
suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrdndose 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 propésito se contara con la representacion legal de las
personas trabajadoras, no so6lo en el proceso de negociacion colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluaciéon de las
mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.
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2. INTRODUCCION




Sanjo Fineblanking Barcelona, SAU se dedica a la estampacién del metal. La
empresa empezo6 su actividad en 1967 como constructor de matrices, y es a
partir del afio 1980, cuando se lanza a la produccion de piezas por corte fino.

Cuenta con representacion legal de las personas trabajadoras y con unos 165
trabajadores/as en plantilla media en 2024, de los cuales 117 son hombres y 48
mujeres.

OBJETIVO
Nuestro objetivo es continuar con la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en la totalidad de la plantilla.

Establecer un compromiso con la realizacion de este Plan, con objetivos
realistas y concretos que faciliten la puesta en marcha de medidas para
mejorar los aspectos necesarios, poder hacer un seguimiento de este y una
evaluacion de los resultados.

MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRA EL PLAN

La igualdad entre géneros es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam de 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres
y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos, es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de
sus Estados Miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14, el derecho
a la igualdad y la no discriminacion por razén de sexo. Ademas, el articulo 9.2
consagra la obligacién de los poderes publicos a promover las condiciones
para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real
y efectiva.

Con la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de iguaidad
efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la
igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos que impiden

conseguirla, se adquiere el pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la

ley.



Segun el articulo 46 de la LO 3/2007, un plan de igualdad es “un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de
situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razon
de sexo’.

Este plan de igualdad, por tanto, tiene por objeto dar cumplimiento a dicha ley.
En su articulo 45, se exige el respeto a la igualdad de trato y oportunidades en
el ambito laboral. Para conseguirlo, se deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre géneros. Estas medidas se
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras.

En el convenio colectivo del sector metal, en su articulo 78, se expone: Las
empresas incluidas en el ambito de actuacion del presente Convenio estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar con los representantes de los trabajadores/as.

La igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres debe ser, por
tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose
como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los
recursos humanos de la Empresa.

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

La Direccion de Sanjo, se compromete a implicarse, junto con la plantilla, para
conseguir que el plan de igualdad sirva para mejorar el clima laboral y la
calidad de vida de los trabajadores y las trabajadoras.

Nuestro cddigo ético, que conocen y asumen todos los trabajadores y las
trabajadoras de la empresa, tiene un redactado sobre el derecho a la igualdad
y la obligacion de prevenir el acoso.

Para la elaboracién de este plan, hemos realizado un diagnéstico de la
situacion y de la posicién de las mujeres y de los hombres dentro de la
empresa, junto con la representacion legal de los trabajadores y las
trabajadoras, para detectar posibles discriminaciones o desigualdades, para
adoptar medidas de correccion o eliminacion si fuese necesario.
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La igualdad de oportunidades genera un mejor clima laboral. La implantacion
de politicas de igualdad facilita un entorno laboral mas saludable y una mayor
implicacion con el trabajo, cosa que repercute positivamente en la
productividad.

La implantacién de medidas de accién positiva permite una mayor capacidad
de innovacién y de adaptacién al cambio en las empresas.

Nuestro plan no se realiza solo por el cumplimiento de la normativa legal sino,
que queremos hacer efectivo el principio de igualdad y potenciar las bases para
establecer unas relaciones basadas en la equidad, el respeto y la
corresponsabilidad.

CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes de
igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Los
planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

Para que asi sea, lo hemos:

o Disefnado para la totalidad de la plantilla, tanto para hombres como para
mujeres adaptado a las caracteristicas propias de nuestra entidad.

e Adoptado con perspectiva de género en todas las politicas y a todos los
niveles.

¢ Dialogado desde la direccion con la parte social

o Disefado para prevenir y evitar discriminaciones futuras por razén de
sexo. Las acciones implementadas se disefiaran a medida de la realidad
y del contexto concreto en funcion de las necesidades y posibilidades.

¢ Dejado abierto para poder hacer los cambios que se estimen necesarios.
Ira adecuandose a cada momento, es un documento vivo.

e Disefiado con la intencién de hacer un seguimiento del mismo.
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e Hecho con el compromiso de la direccién para garantizar los recursos
humanos y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y
evaluacion.

COMITE DE IGUALDAD

El comité de igualdad se formo el dia 10 de marzo de 2025. Lo componen cinco
miembros por la parte social y cinco miembros por la empresa. Es paritaria
también en cuanto a presencia masculina y femenina.

Lo forman por la parte social: Alicia Reina, Juan José Partida, Miguel Agua,
Joan Querol y Setefilla Zapata.

Lo forman por la parte de empresa: Elena Cruz, Nuria Cruz, David Botines,
Maika Casado y Jordi Bogunya.

AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todos los centros de trabajo
de la empresa, con independencia de su ubicacion geografica, y afectara a la
totalidad de la plantilla, cualquiera que sea su modalidad de contratacion, grupo
profesional o puesto de trabajo.

El Plan tendra una vigencia de cuatro (4) afios, contados a partir de la fecha de

su aprobacion, sin perjuicio de las revisiones y evaluaciones periédicas que se
establezcan para garantizar su adecuado seguimiento y cumplimiento.
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3. DIAGNOSTICO




Este diagnostico es el fruto de un estudio detaliado sobre la situacion de
hombres y mujeres en Sanjo Fineblanking Barcelona, SAU. Se ha realizado a
partir del analisis de la informacién cuantitativa y cualitativa que nos permite
detectar las desigualdades existentes y desarrollar propuestas correctoras.

Los objetivos de este diagnédstico son:

e Proporcionar informacion sobre las caracteristicas y necesidades de
nuestra plantilla.

¢ Identificar la existencia de discriminaciones, directas o indirectas, por
razén de genero.

e Servir de base para establecer las prioridades, definir los objetivos y
acciones del plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Hemos tenido en cuenta los siguientes aspectos para el analisis:
e Cultura y gestion organizativa
« Condiciones laborales
e Acceso a la organizacion
e Formacion interna y/o continua
e Promocién y desarrollo profesional
¢ Retribucion
o Tiempo de trabajo y corresponsabilidad
e Comunicacién no sexista
e Salud laboral
¢ Medidas de conciliacion
e Prevencién y actuacion ante el acoso sexual y acoso por razon de sexo

Para asegurar un diagnéstico lo mas completo posible, ya que condicionara el
disefio y la calidad del plan de igualdad, la informacién recogida refleja una
fotografia real de la situacion de la organizacion en materia de igualdad de
mujeres y hombres.

Una vez recogida la informacion se ha realizado su analisis desde una
perspectiva de género con el objetivo de conocer la situacion de mujeres y
hombres en la organizaciéon en cada uno de los aspectos a analizar, teniendo
en cuenta:

e La incidencia que los estereotipos y roles de género tienen en el

desarrollo de la cultura organizativa y las practicas de recursos
humanos.
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e Si los procesos y las practicas de recursos humanos toman en
consideracion las diferencias socioculturales entre las mujeres y los
hombres y como afectan al colectivo femenino.

En algunos casos, en el estudio de datos cuantitativos se analizaran los
porcentajes de mujeres u hombres sobre el total de cada sexo, es decir,
porcentaje de mujeres sobre el total de mujeres y porcentaje de hombres sobre
el total de hombres. Este andlisis aporta informacion sobre si mujeres y
hombres tienen un nivel de representacion igualitario, asi como la distribucién
de unas y otros en los diferentes departamentos y niveles. Es especialmente
recomendable para departamentos muy feminizados o masculinizados.
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3. DIAGNOSTICO
3.1 Cultura y gestion organizativa




El valor de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres esta
presente en la cultura de la organizacion. Fomentamos la igualdad e
implicamos a todo el personal para su impulso y consolidaciéon. Tratamos a las
personas de igual forma sin tener en cuenta su género y les dotamos de las
mismas oportunidades.

Aspectos analizados:

1.- Trabajo previo en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

2.- Gestion organizativa y relaciones laborales: si en la informacion, los
procedimientos o los documentos corporativos se encuentra recogida de forma
explicita la igualdad de mujeres y hombres.

3.- Existencia de estructuras que tengan como objetivo trabajar y velar por la
igualdad de oportunidades entre muj'eres y hombres y el nivel de participacion
de la plantilla y/o representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras.

4.- Comunicacién e imagen corporativa: mensajes internos o externos sobre
igualdad que la organizacién comunique. '

5.- Existencia de comportamientos contrarios al valor de la igualdad.

1.- Trabajo previo en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

SI__NO

o Existencia de un plan de igualdad previo.

e Existencia de un plan de responsabilidad social que incorpore la
igualdad de oportunidades. En caso afirmativo, detallar la fecha del .
plan o de los planes anteriores y un breve resumen de los resultados
obtenidos.

La empresa dispone desde el afio 2019 de un Cddigo de Conducta que
promueve las conductas y comportamientos igualitarios, asi como la no
discriminacion por razén de sexo o cualquier otra causa discriminatoria en
el trabajo.

e La organizacion ha recibido algtn certificado o premio relacionado
con la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres. En caso .
afirmativo, indicar cuales.

¢ La organizacion vela por los derechos laborales de las mujeres
victimas de violencia machista. En caso afirmativo, indicar como. .
Ya existe la proteccion dentro del convenio colectivo. Si se notifica en
alglin un caso, se creara un protocolo de actuacion para la protéccién de
la persona victima de violencia de género.
En caso de ser necesario, se aplicaran reducciones de jornada, se
reordenara el tiempo de trabajo y/o se aplicara un horario flexible.

15



v SANJO

.\: YE '\I[“". JAL ||f-"|_ "|
LA A > 3 e IR v

2.- Gestidn organizativa v relaciones laborales

Sl

NO

En la documentacion corporativa y/o convenio colectivo se hace
referencia a la igualdad de mujeres y hombres de forma explicita

En caso afirmativo detallad déonde y coémo se expresa.

El Convenio Colectiva de aplicacion en la empresa hace referencia en su
Capitulo XIV a la "Politica de igualdad”. En el Articulo 84 habla de las
“actuaciones en materia de igualdad”. En el Articulo 85 hace referencia a
las “victimas de violencia de género’. En el convenio se contempla
también en el “Pacto complementario 4to” la “Prevencion de situaciones
de acoso y protocolo de actuacion en el entorno laboral’

Se recopilan los datos relacionados con la plantilla desagregados por
la variable "sexo”.

En la documentacion relativa a los procesos de seleccion,
contratacion, promocion, etc., se contempla la igualdad de mujeres y
hombres. En caso afirmativo, detalle donde y como se expresa.
Disponemos de un protocolo para la seleccion de personal.

3.- Estructuras y participacién

Si

NO

Existencia de una estructura cuyo objetivo es trabajar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres:

La Comisién de Igualdad. La componen cinco personas por la parte social
y otras cinco por parte de la empresa. Cinco hombres y cinco mujeres.

¢Existe un equilibrio con respecto a la presencia de mujeres y
hombres en la Comisién de Igualdad?

Existencia de la figura del agente de igualdad dentro de la empresa u
organizacion. En caso afirmativo, detallar la formacién recibida.

El departamento de RRHH cuenta con personal capacitado en
igualdad de mujeres y hombres. En caso afirmativo, indicar el
numero de personas y funciones.

Las dos personas que forman el departamento de RRHH estan
capacitadas en igualdad, habiendo participado recientemente en una
formacion sobre la materia.

Participacién de la plantilla en proyectos destinados a trabajar en
igualdad de oportunidades. En caso afirmativo, indicar la forma en
que la plantilla ha participado, el nivel de participacion y las
principales conclusiones.

Se ha realizado una formacién en igualdad de género y LGTBI+ a toda
persona trabajadora con personal al cargo.

16




Se ha negociado y acordado con la representaciéon legal de las
personas trabajadoras las politicas, acciones o iniciativas
relacionadas con la igualdad de oportunidades. En caso afirmativo,
describir el método de trabajo para la negociacion y el consenso
(reuniones periddicas, por ejemplo) y el resultado obtenido.

Se negocian en las reuniones del plan de igualdad.

¢Existe equilibrio de mujeres y hombres en la representacién legal
de las personas trabajadoras?

4 .- Comunicaciéon e imagen corporativa

Sl

NO

Difusion de contenidos especificos de igualdad de mujeres y
hombres, incluidos contenidos contra la violencia machista.

En caso afirmativo, indicar a través de qué canales e ilustrarlo con
alguin ejemplo.

Desde 2020 se hace una campaia especifica para el dia de la mujer
trabajadora.

La organizaciéon propone o participa en actividades para promover la
igualdad entre mujeres y hombres (talleres, seminarios, programas
publicos, etc.). En caso afirmativo, detallar cuales y cuando.

La organizacién informa de su posicionamiento en cuanto a la
igualdad de mujeres y hombres a las empresas con las que colabora
(proveedores/clientes/personas usuarias). En caso afirmativo,
detallar cuales y cuando.

Se incluye en la web el plan de igualdad. La mayoria de los proveedores y
clientes tienen unos requerimientos y entre ellos esta el de la igualdad de
oportunidades.

Se requiere el cumplimiento normativo en materia de igualdad entre
mujeres y hombres a las empresas con las que se colabora (ETT,
proveedores, etc.).

Hay puestos de trabajo para los que no hay oferta de los dos sexos con lo
que el cumplimiento normativo no es posible. No obstante, cuando se
solicita personal a las empresas de trabajo temporal o en plataformas de
empleo, no se especifica el sexo con lo que la igualdad de oportunidades
si que esta presente.

17
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5.- Existencia de comportamientos contrarios al valor de la igualdad.

Sl NO

¢ ;En alguna ocasién se han producido en la organizaciéon hechos .
contrarios o conflictos relacionados con la vulneracion del principio

de igualdad de mujeres y hombres?

Explicar a través de qué canal se ha puesto en conocimiento de la
organizacién. ;Cual ha sido la respuesta de la gerencia?

Puntos fuertes

e En la empresa disponemos de un Codigo de conducta que se da a conocer
a todo el personal que entra a formar parte de la plantilla el mismo dia de la
acogida.

¢ Se informa a los trabajadores y trabajadoras de como informar si detectan o
son victimas de acoso sexual, acoso por razoén de sexo o cualquier otra
causa discriminatoria.

¢ Se ha constituido una Comision de trabajo en materia de igualdad y el area
de RRHH ha sido formada en materia de igualdad y en protocolo de
actuacion frente al acoso.

18
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3. DIAGNOSTICO
3.2 Condiciones laborales
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La plantilla media de Sanjo a 31 de diciembre de 2024 era de 164 personas a
las que hay que afadir el personal de ETT, que varia en numero segun el
momento. '

No obstante, para hacer el plan no tendremos en cuenta al personal en
practicas (DUAL) por lo que la plantilla a 31 de diciembre de 2024 fue de 154
personas.

Aspectos analizados:

1.- Presencia de mujeres y hombres en toda ia organizacion.

2.- Caracteristicas generales de la plantilla.

3.- Distribucién de mujeres y hombres en el conjunto de la organizacion.
4.- Condiciones contractuales de mujeres y hombres.

5.- Tipologia de jornada de mujeres y hombres.

6.- Como el proceso de extincion de la relacion laboral asegura la ausencia de
motivos por razén de género.
7.- Distribucion y motivos de las extinciones de la relacion laboral

1.- PRESENCIA DE MUJERES Y HOMBRES

La plantilla a 31 de diciembre de 2024 era de un 29.88% de mujeres (46) y un
70.12% (108) de hombres. Estamos siempre intentando incrementar la
incorporacién de mujeres para poder igualar mas en un futuro la proporcién. A
igualdad de condiciones, tendremos preferencia por la contratacion de mujeres.

Composicion de la plantilla

BHOMBRES EMUIJERES

20
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¢Existe un equilibrio con respecto a la presencia de mujeres y hombres

en la plantilla?

LEs similar la composicion de la plantilla a la presencia de mujeres y
hombres en el sector? .
En el sector industrial de la provincia de Barcelona, las mujeres

representan el 29.07% con lo que estamos un poco por encima de la
media en cuanto a personal femenino en Sanjo.

2.- CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA
En cuanto a antigliedad:
Antigliedad

50
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: P P F

S 1 1
i B E= BN EBR R> °_
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Anos 0ab 6al0 11a15 16a 20 21a25 26a30 +31
Hombres 43 13 10 12 14 16 0
Mujeres 24 5 4 5 6 1 1
Hombres 39% 12% 9% 11% 13% 14% 0%
Mujeres 51% 11% 9% 11% 13% 2% 2%

¢Hay diferencia de presencia de mujeres y hombres en diferentes
grupos de antigiiedad? En caso afirmativo, ;en cuales? ;Cual es su
explicacion?

Al haber mas presencia masculina que femenina, se refleja en casi todas las
franjas el mayor numero de hombres.
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En cuanto a edad:

Edad
S0
2% 41

40
30 23
20 = 13

9 8
I P i =

0 (.| = . =
18a30 31a40 41a50 51a 60 +61
w Hombres ® Mujeres

Edad 18 a 30 31a40 41 a 50 51 a 60 +61
Hombres 9 12 38 41 8
Mujeres 3 4 23 13 3

e ¢;Hay diferencias de presencia de mujeres y hombres en los diferentes
grupos de edad? En caso afirmativo, ;en qué grupos se concentran mas .
hombres o mujeres? ¢ Cual es su explicacion?

Sigue reflejandose en la distribucién por edades, el mismo desequilibrio que
refleja la grafica sobre la composicion total de la plantilla. Por ello, en todos
los grupos por edades la representacion femenina es menor.

En cuanto a estudios finalizados:

Estudios

80
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40
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20 13 -
o ==
Universitarios

Primarios Secundarios

» Hombres ® Mujeres
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Estudios Primarios |Secundarios | Universitarios
Hombres 19 68 21
Mujeres 13 27 6

Sl NO

o ;Hay diferencias de distribucion de mujeres y hombres en los
diferentes niveles de formacion?
En caso afirmativo, ¢ cuales?
Del total de hombres, hay 21 que tienen estudios universitarios frente a 6
mujeres.
En cuanto a estudios secundarios, los tienen 68 hombres y 27 mujeres.
Los estudios primarios los tienen 19 hombres y 13 mujeres. ‘
En cuanto a estudios, los hombres en Sanjo estan, generalizando, mas
preparados que las mujeres.

3.- DISTRIBUCION DE MUJERES Y HOMBRES EN EL CONJUNTO DE LA
ORGANIZACION.

Departamento
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20
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10 5 5 5
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¥ é"b(\
® Hombres ®m Mujeres
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ento cial ad ion ras acion ica cion HH ento eria
Hombres 5 9 g 5 1 11 42 1 21 10
Mujeres 0 1 2 1 4 5 29 2 0 2

23



En cuanto a areas funcionales:
-Comercial: el departamento estd compuesto solo por hombres (5), en
proximos procesos de seleccion, primaremos candidaturas femeninas si
hay igualdad de condiciones.

-Calidad: el departamento estd compuesto mayoritariamente por
hombres (9 hombres y 1 mujer), en préximos procesos de seleccion,
primaremos candidaturas femeninas a igualdad de condiciones.

-Direccién: hay paridad, 2 mujeres y 3 hombres.

-Compras: 1 mujer y 5 hombres. En futuros procesos de seleccion,
primaremos candidaturas femeninas a igualdad de condiciones.

-Administraciéon: 4 mujeres y 1 hombre. Hay superioridad de mujeres en
este departamento.

-Logistica: el departamento estd compuesto mayoritariamente por
hombres (11 hombres y 5 mujeres), en proximos procesos de seleccion,
primaremos candidaturas femeninas a igualdad de condiciones.

-Produccién: hay mayor cantidad de hombres que de mujeres al igual
que en el total de la compafia. Siempre intentamos que las
contrataciones en este departamento sean mujeres, pero no siempre es
posible.

-RRHH: 1 hombre y dos mujeres. Hay superioridad de mujeres en este
departamento.

-Mantenimiento: el departamento esta compuesto solo por hombres (21),
en proéximos procesos de seleccion, primaremos candidaturas femeninas
a igualdad de condiciones, no obstante, en este departamento es dificil
encontrar candidaturas femeninas.

-Ingenieria: el departamento esta compuesto mayoritariamente por
hombres (10 hombres y 2 mujeres), en proximos procesos de seleccion,
primaremos candidaturas femeninas a igualdad de condiciones.
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Sl

¢Hay una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
departamentos?

LHay algun departamento donde haya un porcentaje importante de
mujeres/hombres? En caso afirmativo, jen cuales? ;Cual es su
explicacion?

Encontramos representacion femenina en todas las areas funcionales,
exceptuando en mantenimiento y comercial. En el area de mantenimiento es
especialmente dificil encontrar personal femenino. Esto viene dado porque
hay pocas mujeres que estudien mecatrénica o electricidad.

En

60
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40
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20

10

cuanto a grupo profesional:

Grupo profesional

49
32
10
WAy A 6
2 3 3 2
0

2 mm wme Bl 22

Operarios Técnicos  Administrativos Rbles seccion  Managers Direccion

® Hombres ® Mujeres

Sl

NO

¢En qué proporcion estan representadas las mujeres en el equipo
directivo? ¢ Y en el de los mandos intermedios?

La direccién esta compuesta por cinco personas, esta repartida en un 60% por
hombres, mientras que las mujeres representan un 40%. En cuanto a
managers, las mujeres representan el 23%.

¢ Existe una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
niveles?
No hay presencia equilibrada salvo en administrativos y direccion.

¢Hay algin nivel en el que haya un porcentaje significativo de
mujeres/hombres? En caso afirmativo, ¢en cual? ;Cual es su
explicacion?

En el personal técnico es donde mas desequilibrio hay. En Sanjo tenemos un
nimero elevado de técnicos de mantenimiento industrial y de mantenimiento
de matrices, profesiones en las que las mujeres representan menos del 10%.
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e (Estan las mujeres u hombres concentrados en ciertos niveles? En caso
afirmativo, ¢en cuales? ;Cual es su explicacién?

En el caso de los operarios, suele haber mas oferta de hombres para puestos
en produccién y de almacén. En el caso de los técnicos lo hemos explicado en
el punto anterior y los responsables de seccién son hombres que llevan mucho
tiempo en la empresa y tienen mucha mas experiencia que las mujeres
contratadas en Sanjo.

¢ En el caso de que haya una subrepresentacién de mujeres u hombres en .

ciertos niveles, ;lleva a cabo la empresa acciones o medidas para
corregir esta desviaciéon? En caso afirmativo, ;qué acciones se llevan a
cabo?

Se solicita activamente a las empresas de seleccién que busquen perfiles
femeninos en mercado. En los procesos de seleccién de estudiantes que
realizan practicas DUAL, que nutren las posibles contrataciones en taller, se
solicita activamente a las escuelas que incentiven la presencia de mujeres,
buscando candidatas femeninas, para asi disminuir las diferencias actualmente
existentes entre ocupacion de mujeres y hombres en las areas de menor
presencia femenina. Algunos afios hemos dispuesto de mujeres para hacer las
practicas de DUAL, las que no se han quedado con nosotros es porque han
preferido continuar estudiando.

4.- CONDICIONES CONTRACTUALES DE MUJERES Y HOMBRES

'En cuanto a la tipologia de contrato:

Tipo de contrato

120 102
100

80 r .

60 l q 46
40

20 6 . )

0 d

eventual indefinido

» Hombres Mujeres

Si NO

e Teniendo en cuenta los datos, ;como es la situacion de mujeres y

hombres en cuestiéon de temporalidad?

Casi la totalidad de la plantilla de los contratos de Sanjo son indefinidos.

Tenemos algunos temporales, pero son todos a personal masculino.

En el pasado habia mucho contrato eventual en mujeres, ahora hemos

cambiado la tendencia.
» ¢Se concentran las mujeres u hombres en ciertos tipos de contratos?

En caso afirmativo, ¢en cuales? ¢ Cual es su explicacion? -

Las mujeres tienen todas contrato indefinido:

26




.~ SANJO |

5.-

TIPOLOGIA DE JORNADA DE MUJERES Y HOMBRES

PLAN DE IGUALDAD

Menos un hombre con contrato de practicas que tiene un contrato a tiempo
parcial, el resto de la plantilla tiene un contrato a tiempo completo.

70
60
50
40
30
20
10

Tipo de jornada

61
34
26
14 11
B a N
_- —_—

turnos partido jornada reducida turno fijo

w Hombres ® Mujeres

Sl

NO

(Hay diferencias entre mujeres y hombres en los diferentes tipos de
jornada de trabajo? En caso afirmativo, ;en cuales? ;Cual es su
explicacion?

¢ Estan las mujeres u hombres concentrados en determinadas jornadas
y horarios? En caso afirmativo, ¢ en cuales? ¢ Cual es su explicacién?

En los puestos de trabajo de produccion, los turnos son rotativos y en los de
oficina el horario es partido. :

Si se observan diferencias en mujeres y hombres con respecto al tipo
de jornada y/o horarios, ;responden éstas a las necesidades de
conciliacion?

En caso afirmativo, ¢ cuadles? § Cual es su explicacién?

Hay 5 hombres y 2 mujeres con reducciéon de jornada que responden a
necesidades de conciliacion.
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6. MOTIVOS DE LAS EXTINCIONES DE LA RELACION LABORAL

Extinciones de contratos

30

26
25
20
15
10

3

® Hombres m Mujeres

Sl

NO

e ¢Existen diferencias entre mujeres y hombres con respecto a las
extinciones de la relacién laboral producidas en el ultimo afio?

En cuanto a las extinciones de contratos indefinidos en los ultimos cuatro anos:

No se ha producido ninguna extincion de contrato debido a causas de

ausencias por motivos de razén de género.

De las extinciones que ha habido en los Ultimos cuatro afios: ha habido 13
bajas voluntarias (12 hombres y 1 mujer), 8 despidos (7 hombres y 1 mujer), 1
incapacidad (hombre), 3 excedencias (hombres), 1 fallecimiento (mujer) y 4

jubilaciones (3 hombres y 1 mujer).

Sl

NO

« ¢Existen diferencias entre mujeres y hombres en relacién con la razén
de la extincion de la relacion laboral? En caso afirmativo, ¢en cuales?
¢ Cual es su explicacion?

En general hay mas bajas de hombres, pero también hay mas hombres en la
empresa con lo que justifica la diferencia.

» ;Creéis que las mujeres y los hombres tienen la misma estabilidad en la
organizacién? En caso negativo, ; cuales? ;Cual es su explicacion?
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Puntos fuertes !

e No existen desequilibrios originados por razén de sexo con relacion a la
tipologia de la jornada, las condiciones contractuales y los motivos de
extincion laboral.

¢ Se estd trabajando en mas contrataciones de mujeres para igualar los
sexos en la plantilla.

Areas de mejora

e Intentar corregir a medio/largo plazo el desequilibrio general en la
proporcién de mujeres y hombres en el total de la plantilla, favoreciendo la
contratacion de candidatas femeninas, especialmente en las areas donde
su representacion en nula o muy escasa. '
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3. DIAGNOSTICO
3.3 Acceso a la organizacion.
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Cuando publicamos ofertas, lo hacemos de forma igualitaria, no tenemos
preferencias en cuanto a género. Lo que si es cierto es que, segun el puesto de
trabajo ofertado, solo se reciben candidaturas de un género. Por ejemplo, en el
caso del departamento de mantenimiento solo se reciben candidaturas
masculinas.

Aspectos analizados:

1.- Como se incluye la igualdad de oportunidades en el acceso a la
organizacion.

2.- Como el proceso de seleccion vela por la igualdad de oportunidades en el
acceso a la organizacion.

1.- COMO SE INCLUYE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN EL
ACCESO A LA ORGANIZACION.

SI NO

e ¢Se incluye la igualdad entre mujeres y hombres como uno de los
objetivos de la seleccion de personal? En caso afirmativo, indicar .
cOmo se expresa.

En las solicitudes de personal a las empresas de trabajo temporal, se
hace hincapié en la no discriminacidon por razon de sexo de las personas
candidatas.

e ¢;Existen definiciones de los diferentes puestos de trabajo? En caso .
afirmativo, ¢en estas definiciones se remite exclusivamente a las
‘competencias profesionales?

Las descripciones de puesto de trabajo Unicamente se remiten a
competencias profesionales, recogiendo en ellas funciones principales y
tareas a desarrollar, sin distincion por motivo de género.

e ¢Se dispone de un protocolo de seleccion? En caso afirmativo,
écomo incluye este protocolo la igualdad de oportunidades entre .
mujeres y hombres?

S|, disponemos de protocolo de seleccion. En él se incluye la
obligatoriedad de hacer un proceso de selecciéon con perspectiva de
género.

e ¢(En las ofertas o convocatorias de empleo, se describen los puestos .
de trabajo con un lenguaje inclusivo?
Si, en todas las ofertas de empleo se utiliza un lenguaje inclusivo.
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2.- COMO EL PROCESO DE SELECCION VELA POR LA IGUALDAD DE

OPORTUNIDADES EN EL ACCESO A LA ORGANIZACION.
Sl NO

e ¢Las personas que realizan procesos de seleccion tienen formacion
en igualdad de mujeres y hombres? En caso afirmativo, especificar la -
formacion recibida.
Si, se hizo formacion en igualdad de 6h de duracion.

e ¢Las entrevistas de seleccion se realizan y se valoran por mas de -
una persona (mujer y hombre)?

Si, en las entrevistas siempre se garantiza el principio de cuatro ojos,
participando, como minimo, dos personas en todas las entrevistas. La
valoracion de los curriculos también lo hacen dos personas.

e (Los contenidos de las pruebas y entrevistas se relacionan
exclusivamente con el ambito profesional? En caso afirmativo, .
especificar las pruebas que se realizan.

No es habitual que hagamos pruebas, pero si se realizan en los procesos
de seleccién se relacionan exclusivamente con el ambito. La Gnica prueba
que se realiza en alguna ocasion es una conversacion en inglés para
valorar el nivel del idioma en puestos de trabajo en los que sea necesario.

e (En los procesos selectivos se tiene en cuenta la situacién personal .
o familiar de la persona candidata en los procesos de seleccion? En
caso afirmativo, ;por qué?

o En los procesos de seleccion, ¢se considera el sexo de la persona .
como un elemento para evaluar la idoneidad de un trabajo en
particular? En caso afirmativo, ¢ por qué?

e Se promueve la incorporacion del otro sexo en aquellos lugares

donde esta subrepresentado. En caso afirmativo, especifique ¢en -
qué casos?
Si, se promueve el andlisis de candidaturas del sexo con representacion
minoritaria en determinados puestos de trabajo. Para ello, se solicita
activamente a las empresas de seleccion y a las escuelas de formacion
profesional, la busqueda de candidatos del sexo con subrepresentacion en
determinados puestos de trabajo.

Puntos fuertes

e En los procesos de seleccion no se tiene en cuenta el género de la persona
candidata ni su situacion familiar o personal.

e Las contrataciones recientes dibujan una tendencia paritaria. Tratamos de
contratar a mas mujeres para igualar los sexos en la plantilla.

Areas de mejora
e En las areas masculinizadas la demanda de mercado es mayoritariamente
masculina, siendo dificil la obtencion de candidaturas femeninas
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3. DIAGNOSTICO
3.4 Formacion interna y continua
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Todo el personal tiene acceso a la formacidon que sea necesaria para el
desarrollo de las tareas asociadas a su puesto de trabajo. Ademas, a principio
de cada afio, los/las responsables de departamento trasladan las necesidades
a RRHH y RRHH busca formaciones que se adapten a las solicitadas.

Durante el afio, si un trabajador o trabajadora cree que debe realizar alguna
formaciéon para el buen desarrollo de sus funciones, puede hablar con su
superior para valorar es necesaria 0 no.

Aspectos analizados:

1.- Cémo se incluye la igualdad de oportunidades en la formacion interna y/o
continua.

2.- Como Ila gestion de la formacion interna y/o continua vela por la igualdad de
oportunidades.

3.- Participacion de mujeres y hombres en la formacion interna y/o continua.

4.- Imparticion de formacion especifica en igualdad efectiva de mujeres y

hombres.

1.- COMO SE INCLUYE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA
FORMACION INTERNA Y/O CONTINUA.
SI  NO
« ¢Se incluye la igualdad entre mujeres y hombres como uno de los
objetivos de la formacién interna y/o continua? En caso afirmativo, .
indicar como se expresa.

La igualdad de género es uno de los puntos de nuestro manual de
acogida y se le hace hincapié a cada persona que empieza a trabajar en
nuestra empresa.

» ¢Hay algin protocolo o procedimiento que detalle la gestiéon de la

formacion? En caso afirmativo, ;como incluye este protocolo la -
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?
Si, existe un proceso que establece los requisitos y sistematica a tener en
cuenta para la gestion de-la formacion en la empresa. Este protocolo tiene
en cuenta las necesidades formativas en el puesto de trabajo,
relacionadas con las tareas y con las competencias exigidas para el
desarrollo de las funciones. Por tanto, ofreciendo las mismas posibilidades
a mujeres y hombres que ocupan un mismo puesto de trabajo y que, por
tanto, en el desempefio de una misma funcién deben disponer del mismo
nivel de cualificacion.

. Se contempla la perspectiva de género en las formaciones, tanto si

la persona formadora es interna o externa? En caso afirmativo, .
icomo se integra la perspectiva de género en las diferentes
formaciones?

En las formaciones se trata por igual a cualquiera de las personas que
asisten, independientemente del género.
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2.- COMO LA GESTION DE LA FORMACION INTERNA Y/O CONTINUA VELA
POR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

Si

“NO

¢ Facilita el proceso de acceso a la formacién que las mujeres y los
hombres tengan las mismas oportunidades?

Si la aprobacion de la formacién depende del/de la superior/a
inmediata, han recibido estas personas formacion en igualdad de
oportunidades.

Si, todo el personal con equipo al cargo ha realizado formacién en
igualdad de género.

¢Cual es el objetivo final de la formacién interna y/o continua en la
organizacion? Explicar como denominais en vuestra organizacion la
formacion y explicais el objetivo que hay que adquirir en cada
tipologia.

El proceso de formacion establece la sistematica a seguir para la
deteccion de necesidades formativas, el establecimiento del Plan Anual
de Formacion, la puesta en marcha de las acciones formativas y su
evaluacion. El objetivo de la formacion es la mejora de las competencias
profesionales de los empleados y la optimizacién de sus conocimientos,
para asegurar la consecucion de los objetivos del proyecto, en calidad y
tiempo, asi como la alineacion de los valores de las personas
trabajadoras con los de la Compainiia, el conocimiento de las normativas y
estandares y el aseguramiento de sus condiciones laborales y de
seguridad. La formacion de las personas trabajadoras también garantiza
la continuidad del negocio y el desarrollo de la actividad empresarial de
forma sostenible.

. Se prevé que las personas con reduccion de jornada puedan hacer
la formacion en horario laboral?

Si, las personas con reduccion de jornada hacen la formacion dentro de
la jornada laboral

;. Donde se realiza la formacion? Detallar el lugar donde se imparte la
formacioén.

Mayoritariamente, la formacion se desarrolla en las instalacianes de la
empresa. Hay algunas formaciones que se desarrollan en las
instalaciones de la empresa formadora, especialmente cuando la
empresa no dispone de los medios necesarios para desarrollar la
formacion de forma 6ptima o adecuada.

3.- PARTICIPACION DE MUJERES Y HOMBRES EN LA FORMACION
INTERNA Y/O CONTINUA

Participacion general de mujeres y hombres en la formacion

Sl

NO

iLas mujeres y los hombres han hecho el mismo nimero de horas de

formacion? Si no, ¢ cual es la explicaciéon?

Las horas de formacion no se determinan en funcion del género, sino que se
establecen en funcion de las necesidades de cada trabajador/a y de su

puesto de trabajo.
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Estas necesidades son evaluadas de manera particular, por elfla superior/a
jerarquico y RRHH, en base a la evaluacion de las competencias requeridas y
el nivel actual.

Participacion de mujeres y hombres segun area funcional
SI  NO

e ¢;Tienen mujeres y hombres el mismo nivel de participaciéon segun el .
departamento o area funcional? Si no, ¢ cual es su explicacién?

La formacion se imparte a los departamentos o areas funcionales que lo
necesiten y se forma tanto a mujeres como a hombres.

¢ Sj se producen diferencias, ¢ afectan a las posibilidades de desarrollo
y promocién profesional de las mujeres o de los hombres? .

Participacién de mujeres y hombres de acuerdo con el objetivo final de la
formacién
Sl NO

¢ ¢Realizan mujeres y hombres el mismo tipo de formacion en funcién
del objetivo final? Si no, ¢cual es su explicacién? .
La formacion se realiza en base al puesto de trabajo y con el objetivo de
poder desarrollarlo de forma adecuada.

e Si se producen diferencias, ¢ afectan a las posibilidades de desarrollo
profesional y promocién de mujeres u hombres? .

Participacion de mujeres y hombres segun el nivel profesional

SI NO

e jHan participado de forma similar, en las formaciones, mujeres y -
hombres segin el nivel profesional? Si no, ;cual es su explicacion?
é

* Si se producen diferencias, ¢ afectan a las posibilidades de desarrollo
profesional y promociéon de mujeres u hombres? .

4.- IMPARTICIPACION DE FORMACION ESPECIFICA EN IGUALDAD

EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES
SI  NO

e ¢Se ha impartido formaciéon especifica en materia de igualdad de -

mujeres y hombres? En caso afirmativo, detallar los colectivos que han
recibido formacién, los objetivos, programa, duracién de la accién
formativa y el nivel de satisfaccion de las personas que han asistido a
partir de las encuestas de calidad de la formacion.
Si, se ha realizado una formacion de dos horas de duracion titulada “De la
igualdad formal a la igualdad real. Igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y LGTBI”. Se ha enfocado tanto en igualdad de género
como con el colectivo LGTBI.
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Puntos fuertes

e Se dispone de proceso interno que sistematiza como se gestiona la
formacion en la empresa.

e La formacion se adecua a las necesidades de cada perfil profesional
concreto, existiendo igualdad de oportunidades para mujeres y hombres.

e Las formaciones tienen un Unico objetivo, independientemente del género
del empleado/a.
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3. DIAGNOSTICO
3.5 Promocion y desarrollo profesional
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Se dan las mismas oportunidades a hombres y mujeres para promocionarse y
desarrollarse dentro de la empresa. Cuando es necesaria una promocion
interna, se valora a las personas que estan en ese departamento, e
independientemente del género, se tienen en cuenta las aptitudes, la formacion
y el desarrollo dentro de Sanjo.

Se toma una decision basada Unicamente en la persona, su trayectoria y su
formacién, hay igualdad de trato con ausencia de cualquier discriminacion
basada en el sexo.

Aspectos analizados:

1.- Cémo se incluye la igualdad de oportunidades en la promocion interna y el
desarrollo profesional.

2.- Como la gestién de la promocién y del desarrollo profesional vela por la
igualdad de oportunidades.

3.- Participacion de mujeres y hombres en la promociéon y el desarrollo
profesional.

1.- COMO SE INCLUYE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA
PROMOCION INTERNA Y EL DESARROLLO PROFESIONAL.

SI NO

e ;Se incluye la igualdad entre mujeres y hombres como uno de los
objetivos de la promociéon interna? En caso afirmativo, jcomo se .
expresa?

Cuando se promociona a alguien en Sanjo, no se tiene en cuenta el género,
se promociona a la persona por sus aptitudes.

e (Existe un protocolo o procedimiento que detalle la gestién de
promociones yl/o desarrollo profesional? En caso afirmativo, icomo .
incluye este protocolo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres?

e ;La organizacion ha disefiado planes de carrera profesional? En caso -
afirmativo, ;c6mo se valora a las personas promocionadas y cé6mo se
incluye la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?
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2.- COMO LA GESTION DE LA PROMOCION Y/O EL DESARROLLO
PROFESIONAL VELA POR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

SI NO

[ o ¢, Cémo se identifica el potencial de desarrollo de las trabajadoras y los
trabajadores? -
Con el seguimiento y cumplimiento de los objetivos y con la evaluacién del
desempefio que se realiza anualmente.

e ¢La persona que ejerce como superior inmediato/a ha recibido
formacién en igualdad de oportunidades?

e ;Se garantiza que los criterios utilizados en los procesos
promocionales no condicionan, explicita o implicitamente, el acceso de
mujeres u hombres a puestos de responsabilidad? En caso afirmativo,
¢cuales son los criterios?

Si, los criterios utilizados son esirictamente profesionales, se guian por la
evolucion de la persona en la empresa y su desempefio diario en el puesto
de trabajo.

o ¢Pueden las responsabilidades familiares influir en la promocién en la
organizacion? En caso afirmativo, ¢ Por qué? .
Dichas responsabilidades no son valoradas por la Compaiiia y, por tanto, no
pueden influir en la decision.

e ¢Se garantiza que la situacion familiar de las personas candidatas no
influya negativamente en la promocién a un puesto de trabajo? En caso .
afirmativo, como se garantiza la ausencia de influencia de la situacién
familiar.

Se desconoce la responsabilidad familiar que tiene cada candidato/a, ya que
no se hace una evaluacion para conocer la vida privada de estos.

¢ ¢ Qué personas intervienen en la decision de una promocién interna o
en el desarrollo profesional?
La Direccién de la empresa y ellla responsable del area o departamento
correspondiente a la persona a valorar.

e ;Tienen formacion en igualdad de oportunidades? -

e ;Se notifica a la plantilla la existencia de un puesto vacante? En caso .
afirmativo, detallar los canales.
Cuando hay un puesto vacante, se le notifica a la persona responsable de la
seccidn que puede optar a la vacante. Esa persona, comunica a RRHH si hay
alguien que tenga las aptitudes necesarias para el nuevo puesto y si es asi,
se habla con las personas candidatas por si a alguien le interesa hacer el
cambio.
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Frente a los procesos de promocion a puestos de responsabilidad,
existen mecanismos para fomentar la participacion de las personas del
sexo con menos presencia? En caso afirmativo, detallar los
mecanismos.

Se valoran quienes pueden ser las personas candidatas a promocionar y si
hay un género con menor presencia en ese departamento, se trata de que
sea la persona promocionada.

¢Se han adoptado medidas para equilibrar la presencia de mujeres y
hombres en los lugares de responsabilidad y decision? En caso
afirmativo, detallar las medidas. ¢;Cuales han sido los resultados
obtenidos?

Si, en cada puesto de trabajo a cubrir en Sanjo, sea de responsabilidad o no,
no se discrimina por el género asi que, si hay menor presencia de un género,
se intenta que el departamento tenga mas igualdad de género, pero siempre
teniendo en cuenta las capacidades de la persona.

3.- PARTICIPACION DE MUJERES Y HOMBRES EN LA PROMOCION Y EL

DESARROLLO.
Si NO

¢Existen desequilibrios con respecto a la presencia de mujeres y
hombres en los diferentes niveles? En caso afirmativo, ¢cudl es la .
explicacion?
Se promociona a-la persona que es mas apta por sus capacidades
profesionales y aptitudes, ya que el objetivo de la promocion es que una
persona aumente de rango por sus competencias profesionales.

Puntos fuertes

e En el momento de promocionar al personal, no se tiene en cuenta la

situacion personal ni la responsabilidad familiar.

E! potencial del personal se identifica a través de una evaluacion del
rendimiento. Se realizan evaluaciones del desempefio anualmente.

Areas de mejora

Sistematizar el proceso de promocion profesional.
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3. DIAGNOSTICO
3.6 Retribucion
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En Sanjo nos regimos por el convenio Siderometalirgico de la provincia de
Barcelona. En puestos con salarios superiores a los establecidos en convenio,
garantizamos que hay trato igualitario en materia retributiva sin ningtn tipo de
discriminacion directa o indirecta por razén de género.

La auditoria retributiva se realiza anualmente, durante los tres primeros meses
del afio. Se entrega al presidente del comité un informe con los datos a valorar.

Aspectos analizados:

1.- Cémo la politica retributiva de la organizacion vela para la igualdad salarial
entre mujeres y hombres.

2.- Retribuciones de mujeres y hombres y célculo de la posible brecha salarial.

1.- POLITICA RETRIBUTIVA DE LA ORGANIZACION.
SI NO

o ¢(Se incluye la igualdad entre mujeres y hombres como uno de los

objetivos de la politica de remuneracion de la organizacién? -
En caso afirmativo, ;como se expresa?

Si, la sistematica retributiva establece el salario base acorde a convenio,
_segin grupo profesional, y atendiendo al puesto- de trabajo. Los
complementos extrasalariales por encima de convenio se establecen en
funciéon del rendimiento del empleado, del puesto de trabajo y del grado de
desarrollo de las competencias asociadas al puesto de trabajo.

e En la organizacion se ha llevado a cabo un estudio sobre la .
remuneracion.

En caso afirmativo:
- Detallar el ano en el que se llevé a cabo. Se realiza anualmente

¢ Se analizé con perspectiva de género? Si

En caso de evidencia de diferencias de remuneraciéon entre mujeres
y hombres, ;qué acciones se han llevado a cabo para corregir la
brecha? No existen diferencias de remuneracion significativas que
requieras de la adopcién de medidas.

» ¢Disponen de algun estudio de valoracién de los puestos de trabajo?
En caso afirmativo, detalla el afio en el que se llevé a cabo. .
Se ha realizado la valoracién de puestos de trabajo con “el manual de
valoracién de puestos de trabajo para la industria en general. Comisién
técnica de organizacidn del trabajo del tribunal laboral de Catalunya”.

s (Estan reguladas las remuneraciones de todos los puestos por -
acuerdo/convenio de aplicacion en la organizacion? Si no es asi, sefialar
qué puestos quedan fuera.

Si, la remuneracion del empleado se establece de acuerdo con el convenio
sectorial de referencia y se formaliza a través del contrato de trabajo y a un
anexo que se suscribe individualmente.
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e Sefialar el Convenio/Acuerdo de aplicacion a la organizacion.
El convenio sectorial que regula la logica salarial de la Compaiiia, en lo
relativo a las retribuciones de Convenio es el Convenio Colectivo de la
industria siderometalurgica de la provincia de Barcelona.

e ¢Hay mas de un convenio de referencia en funcién de las areas de
actividad? En caso afirmativo, ;hay algin convenio que contemple .
salarios mas bajos?

o ¢Existe una evaluacién del rendimiento vinculada a la remuneracién?
En algunos puestos de responsabilidad se marcan objetivos que incrementan
la remuneraciéon y existen KPI's y resultados para validar si se han
conseguido o no.

o Existe una regulacion objetiva para determinar los aumentos
salariales?

e ¢Se retribuyen incentivos/variables? En caso afirmativo, ;como se
garantiza la objetividad a la hora de determinarlos?
Con KPI's y resultados de la compaifiia.

o ¢Estas variables se incluyen en todos los tipos de jornadas de trabajo?

e« En las decisiones sobre la politica de remuneracién, ise valora el
impacto diferencial de estas decisiones en mujeres y hombres? .

e ¢ Hay beneficios sociales en su empresa? Si es asi, enumere los grupos
que los perciben.

Todos los grupos profesionales de la empresa disfrutan de los mismos
beneficios sociales, sin distincioén por razon de género.

2.- DIAGNOSTICO DE LA SITUACION RETRIBUTIVA DE LA EMPRESA

El resultado de la auditoria retributiva de febrero de 2024 muestra que la
brecha salarial entre hombres y mujeres es:

de un 8.06% de promedio por categorias

de un 4.17% de mediana por categorias

Por lo tanto, no existe brecha salarial en la empresa que requiera la adopcion
de medidas.

Puntos fuertes
e No existen diferencias salariales importantes por lo que no es necesario la
adopcion de medidas y/o acciones correctivas.
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3.- VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO.

Para hacer la valoracién de puestos de trabajo se ha utilizado el manual de
valoracién para la industria en general de la comision técnica de organizacion
del trabajo del tribunal laboral de Catalunya.
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3. DIAGNOSTICO
3.7 Tiempo de trabajo y corresponsabilidad.
Medidas de conciliacion.

46



v SANJO

DE

onr

T E}L,'q :1 p .'f-l-‘, d 5.9_"' LP,\i]'_‘“:l’: HH

La organizacién dispone o realiza acciones con tal de avanzar hacia una
organizacion del tiempo de trabajo que permita el equilibrio de la vida laboral,
familiar y personal. A la vez, vela para que estas acciones repercutan tanto en
los hombres como en las mujeres.

Tanto hombres como mujeres tienen turnos rotativos o turno partido (menos en
el caso de algunos turnos fijos por reduccién de jornada por guarda legal). No
obstante, el cambio de turno es una opcién si existe un impedimento o bien una
necesidad por parte del trabajador. En esos casos la empresa trata por todos
los medios de ayudar a la persona trabajadora.

Aspectos analizados:

1.- Como la gestion del tiempo de trabajo vela por la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

2.- Uso de las diferentes medidas por parte de mujeres y hombres.

1- COMO LA GESTION DEL TIEMPO DE TRABAJO VELA POR LA

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES.
SI NO

e ;Se incluye la igualdad entre mujeres y hombres como uno de los
objetivos de la gestion del equilibrio entre la vida laboral, personal y .
familiar en la organizacion? En caso afirmativo, indicar cémo se
expresa.

Mujeres y hombres tienen las mismas condiciones laborales, en relacién con
el control horario y la gestion de ausencias y permisos. Tienen también el
mismo acceso a medidas de conciliacion y las mismas posibilidades en
cuando a flexibilidad y adecuacién horaria, indistintamente de su género.

¢ ;Tiene la organizacién medidas para facilitar el equilibrio entre el tiempo
de trabajo, el personal y la familia? En caso afirmativo, detalla las .
medidas.
El personal a turnos dispone de una bolsa horaria que permite compensar
ausencias por motivos personales, ofreciendo asi la posibilidad de
adecuacion a necesidades personales, previo acuerdo con el superior
jerarquico.
El personal de oficinas dispone de flexibilidad horaria en la hora de entrada y
salida, estableciendo la normativa de tiempo de trabajo un horario nlcleo de
presencia obligatoria. Adicionalmente, el sistema de fichaje permite el control
de horas positivas y negativas, siendo posible la adecuacién horaria por
motivos personales y la recuperacion de las horas.
El convenio sectorial prevé permisos especiales para la atencion de menores
y mayores, ademas de horas para el acompanamiento de menores a visitas
médicas. Adicionalmente, desde el afio 2020 el empleado dispone de un
permiso de 12h para atender asuntos personales. Este permiso se puede
disfrutar en dia completo o por horas.
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2 Se identifican las necesidades de las personas trabajadoras en
términos de conciliaciéon? En caso afirmativo, ¢ como se identifican
estas necesidades?

Es la persona trabajadora la que indica a la empresa si necesita tener algin
beneficio adicional para poder conciliar. Si es el caso, se analiza la
posibilidad de aceptacion de la solicitud.

¢La organizacion tiene conocimiento de las responsabilidades
familiares (menores y otras personas a cargo) de los trabajadores y las
trabajadoras? En caso afirmativo, ;como se recopilan estos datos sobre
las responsabilidades familiares de la plantilla?

¢ Se garantiza que las personas trabajadoras conozcan las medidas de
conciliacion? En caso afirmativo, ; como se anuncian las medidas?

Toda la plantilla tiene acceso al convenio colectivo sectorial y a la normativa
interna de tiempo de trabajo. En esta documentacion es donde se recogen
todas las medidas de conciliacién previstas.

iPueden las responsabilidades familiares suponer un obstaculo para
desarrollar puestos de responsabilidad en la organizacién? En caso
afirmativo, ¢ cuadl es la explicacion?

¢Se potencia el uso de las medidas para la conciliaciéon por parte del
colectivo masculino? En caso afirmativo, {como se potencia este uso?
El personal masculino es conocedor de que tiene las mismas medidas de
conciliacion que el personal femenino y muestra de ello es que tenemos
algun trabajador con reduccién de jornada por guarda legal y otros que
utilizan la fiexibilidad horaria.

(El personal directivo ha utilizado alguna de las medidas de
congciliacion?

En caso afirmativo, 4 cuales?

Si, el personal directivo, igual que el resto de la plantilla hace uso de las
medidas de conciliacién. Las mas usadas son la adaptacién de los horarios
de entrada y salida, para atender necesidades familiares, asi como los
permisos retribuidos a disposicién de la plantilla.

2.- USO DE LAS DIFERENTES MEDIDAS POR PARTE DE MUJERES Y DE
HOMBRES.

Las personas trabajadoras de la plantilla con hijos menores de doce afios
tienen libertad para pedir reducciones de jomada por guarda legal y flexibilidad
horaria.
Tenemos dos hombres y seis mujeres que tienen reduccion de jornada por este
motivo.

SI

NO

¢Hacen un uso equitativo tanto mujeres y hombres de los diferentes
permisos y/o medidas?
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« Si hay diferencias, ¢suponen o generan alguna dificultad para la
incorporacion de las mujeres en los equipos de trabajo?

Puntos fuertes

e La empresa dispone de medidas de conciliacion, accesibles y conocidas por
toda la plantilla.

e Existe un uso equitativo de las medidas conciliadoras.
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3. DIAGNOSTICO
3.8 Comunicacion no sexista




Nuestra intencién es que la comunicaciéon con los empleados no tenga ningun
apice de sexista por lo que hemos hecho revisién de toda la documentacién de
la empresa y se ha actualizado teniendo en cuenta la guia para comunicacién
no sexista que hemos creado.

SI NO

e Tiene la organizaciéon un documento o protocolo que establezca los
criterios para la comunicacién no sexista? -
En caso afirmativo, indicar la fecha de publicacion, los canales de
difusion del documento y los principales objetivos alcanzados.
En abril de 2021 se cred una guia de comunicacion no sexista y se publicé
en nuestro sistema de gestion documental.

e (El personal con responsabilidades en el ambito de la comunicacion,
interna y externa, ha recibido formacion en igualdad de .
oportunidades y en el uso de la comunicacién no sexista? Si es asi,
Jcudles han sido las acciones formativas llevadas a cabo, el grupo el
destinatario y los principales objetivos adquiridos?

Si, se impartié una formacién para la no discriminacion por razén de sexo
ni hacia el colectivo LGTBI en la que parte del temario era la comunicacién

no sexista.
e A escala interna y externa, ;se hace un uso generalizado de la
comunicacion inclusiva? En caso afirmativo, ilustre su respuesta con -

ejemplos reales.

Si, en los mails y en la comunicacidn diaria se trabaja para que la
comunicacion sea inclusiva. Se hace uso de la guia de comunicacion no
sexista.

e ;las ofertas de trabajo para canales externos e internos se escriben
de forma inclusiva? -

Si, se utiliza la comunicacion inclusiva también en las comunicaciones
externas.

Puntos fuertes
¢ Se trabaja y se presta atencion en la eliminacion del lenguaje sexista.
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3. DIAGNOSTICO
3.9 Salud laboral
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Tenemos en cuenta las desigualdades en las condiciones laborales de trabajo
entre mujeres y hombres:

a. Evaluacion del puesto de trabajo en el caso de mujeres
embarazadas. Se aplican adaptaciones del puesto de trabajo y se
aplican medidas preventivas especificas.

b. Hay riesgos especificos en relacibn con los contaminantes
quimicos que son aplicables especificamente para mujeres.

c. Algunas acciones preventivas se matizan en funcion de
caracteristicas personales independientemente del sexo de la
persona. Por ejemplo, con relaciéon a la manipulacién de cargas.

Se hace formacién en prevencion de riesgos laborales a toda persona que se
incorpora a la empresa (tanto en plantilla como por empresa de trabajo
temporal). Se realiza el primer dia de trabajo si no se puede hacer previamente.
En la misma acogida se explica el protocolo de acoso.

Aspectos analizados:

1.- Cémo la gestion de la salud laboral incorpora la igualdad de oportunidades y
la perspectiva de género.

2.- Proteccioén de la maternidad y del periodo de lactancia.

1.- COMO LA GESTION DE LA SALUD LABORAL INCORPORA LA

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y LA PERSPECTIVA DE GENERO.
Sl NO

e ;Se incluye la igualdad entre mujeres y hombres como uno de los .
objetivos de la salud ocupacional y el PRL? En caso afirmativo, indique
coOmo se expresa.

Si, tenemos en cuenta la salud de las mujeres en el embarazo y los riesgos
gue puede tener. Existe una baja por riesgo en el embarazo.

o (Dispone la organizacion de un estudio de riesgos laborales con
perspectiva de género? En caso afirmativo, ¢en qué fecha se ha llevado .
a cabo? ;Se han propuesto medidas correctivas y/o preventivas de
acuerdo con los riesgos analizados para mujeres y hombres?

e ;Tiene el personal responsable de la salud laboral formaciéon en el .
ambito de la igualdad entre mujeres y hombres?

Si, el técnico responsable de la prevencion tiene la formacion necesaria
y ademas disponemos de un servicio de prevencion ajeno.

e ;Conocen las personas trabajadoras los riesgos especificos a los que
estan expuestos por el hecho de ser hombres o mujeres? En caso .
afirmativo, ;sa travées de qué canales se ha proporcionado esta
informacion/formacion?

La informacion se proporciona presencialmente en el momento de su
incorporacién a la empresa (en el momento de la acogida), a través del
departamento de prevencién de riesgos laborales de la empresa.
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Presencia de mujeres y hombres en el comité de Seguridad y Salud

Sl

NO

¢Existe un equilibrio con respecto a la presencia de mujeres y hombres
en el Comité de Salud y Seguridad?
Lo forman cuatro hombres y dos mujeres.

2.- PROTECCION DE LA MATERNIDAD Y DEL PERIODO DE LACTANCIA

Sl

NO

.Se conocen los puestos de trabajo o actividades que pueden
representar un riesgo para las trabajadoras embarazadas o lactantes?
En caso afirmativo, ¢ cuales son?

Los puestos de trabajo donde se presentan riesgos para las trabajadoras
embarazadas son todos los de fabrica, debido a que el nivel de ruido se
considera que puede afectar al feto a partir de una semana en concreto.

¢Existen medidas especificas para proteger la salud de las trabajadoras
embarazadas o en lactancia? En caso afirmativo, ¢cuales son las
medidas preventivas implementadas?

Si, se intentan adecuar las condiciones y tiempo de trabajo. Si no es posible,
se activan los mecanismos necesarios para facilitar el cambio de puesto de
trabajo a uno exento de riesgos o, de no haberlo, a uno con las limitaciones
necesarias. De no ser posible por cuestiones objetivas justificables, se
procede a la suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia natural,
sin que esto perjudique la vida profesional de las mujeres que deciden ser
madres.

¢Se garantiza que las trabajadoras tengan conocimiento de los riesgos
que su trabajo puede entrafar para su salud en estos periodos? En caso
afirmativo, ¢a través de qué canales se ha proporcionado esta
informacion/formacion?

Toda la informacion para garantizar que las trabajadoras tengan la
informacion necesaria relativa a los riesgos que pueden tener en dichos
periodos se proporciona de forma presencial en el momento de la acogida a
la empresa.

Ademas, estan en la Ficha de Normas de Seguridad y Ficha de Seguridad de
Productos Quimicos que estan a disposicion de las personas trabajadoras en
el puesto de trabajo. -
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3. DIAGNOSTICO
3.10 Prevencion y actuacion ante el acoso
sexual y acoso por razon de sexo.




El acoso sexual es toda aquella conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirijan a
otra persona con intencién de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no
deseada por la victima.

La compaiia tiene el compromiso de luchar contra el acoso dentro de sus
dependencias y para ello, en nuestro cédigo ético, se indica que no se toleran
este tipo de actitudes. Tenemos un correo al que escribir si alguien es victima
de acoso o si alguien conoce de algin caso dentro de la compaiiia.

El departamento de RRHH va a realizar una formacion especifica para
protocolos antes el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

Aspectos analizados:

1.- Conocimiento por parte de las personas de la plantilla sobre qué hacer o a
quien dirigirse en caso de sufrir acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

2.- Percepcién de las personas sobre la necesidad de trabajar en la prevencion
y actuacion ante el acoso sexual y/o por razén de sexo.

3.- Adopcién de medidas para la prevencion y actuacién ante el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo.

4.- Si han existido situaciones de acoso sexual y/o acoso por razéon de sexo.

1.- CONOCIMIENTO POR PARTE DE LAS PERSONAS DE LA PLANTILLA
SOBRE QUE HACER O A QUIEN DIRIGIRSE EN CASO DE SUFRIR ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.

En la acogida, que se hace a todo el personal que empieza a trabajar en Sanjo
(tanto personal de plantilla como de empresa de trabajo temporal), se les
explica que no se toleran ningln tipo de actuaciones susceptibles de acoso. Y,
en el caso de que se vean afectados por una situacién de ese tipo, o vean en
otros una situacién asi, como comunicarlo para que se tomen las medidas
adecuadas.

2.- ADOPCION DE MEDIDAS PARA LA PREVENCION Y EL ABORDAJE DEL

ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.
Sl NO

« ¢Existe un protocolo que establezca las acciones que deben llevarse
a cabo ante posibles situaciones de acoso y acoso sexual por razén .
de sexo? En caso afirmativo, indicar como se expresa y la fecha de
elaboracion del protocolo.

Si, tenemos un protocolo de actuacién ante un caso de acoso sexual o
acoso por razon de sexo.
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Este protocolo ha sido comunicado a toda la plantilla. En caso
afirmativo, ¢ cuales fueron los canales?

Si, se comunicé a toda la plantilla por mail y a las nuevas incorporaciones
se les comunica en la formacién de acogida.

.Se ha incorporado el protocolo a otros documentos de la
organizacion como el manual de acogida, cédigo ético, etc.? En caso
afirmativo, ¢ en qué documentos?
Si, es parte del manual de acogida.

¢Se ha formado al personal en prevenciéon y actuaciéon frente al
acoso sexual y por razon de sexo?

En caso afirmativo: _
LCudles han sido los colectivos que han recibido esta

formacion? RRHH

¢En qué fechas tuvo lugar? En el 2021

¢ Se identificaron otras necesidades a lo largo del periodo en el
que se impartioé la formacion? No

¢Hay un equipo dedicado (personas de referencia) a la atencién de
las situaciones de acoso?
Si, RRHH

Equipo destinado (personas de referencia) para la atencion de situaciones de
acoso.

]|

NO

¢ Tiene el equipo destinado (personas de referencia) a la atencion de
las situaciones de acoso una presencia equilibrada de mujeres y
hombres?

Si, el equipo destinado a la atencion de situaciones de acoso esta
compuesto por la misma proporcion de mujeres y hombres, siendo por
tanto paritario.

3.- EXISTENCIA DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Si

NO

¢Ha sido necesaria la instruccion de casos de acoso sexual y/o por
razén de sexo, en el udltimo ano?
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Puntos fuertes

e En la empresa existe el canal de denuncia por si surge una situacion
susceptible de acoso sexual o acoso por razén de sexo. Este canal de
denuncias asegura el anonimato de la persona denunciante.

¢ Se dispone también de un protocolo al afecto.
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PROTOCOLO ACOSO

1- IDENTIFICACION

Sanjo Fineblanking Barcelona SAU, manifiesta su rechazo a todo tipo de
conducta de acoso laboral, en todas sus formas y modalidades, sin atender a
quien sea la victima o la persona acosadora.

La direccion se compromete a poner los medios para que en la plantilla se
produzca un entorno laboral de respeto hacia los derechos de todas las
personas, libre de cualquier acoso o forma de violencia, de acuerdo a la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su articulo
48.1 sobre medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el trabajo.

En Sanjo nos comprometemos a promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion. También para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que se pudiesen formular.

Tenemos un Cédigo Etico que refleja las pautas éticas de actuacion de la
compaiia.

Las conductas y actitudes en cualquiera de los tipos de acoso no se toleraran,
y se tomaran las medidas necesarias para erradicarlas en el caso de suceder.

Toda persona objeto de acoso tiene derecho a solicitar que se aplique el
presente protocolo. Se respetara el derecho a la intimidad y confidencialidad a
lo largo del procedimiento siguiendo la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,
de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, y en
el Reglamento General de Proteccion de Datos 2016/679 (RGPD).

2.- AMBITO DE APROBACION

Este protocolo se modificara siempre que se pueda mejorar o se deba cambiar
por cualquier razoén que lo justifique. No obstante, si no se producen cambios,
se revisara cada cuatro afios, junto con el plan de igualdad.
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3.- OBJETIVOS

Con el presente protocolo, se informara a las personas trabajadoras de Sanjo
Fineblanking de como actuar ante una situacion de acoso. Pretendemos evitar
todas las conductas susceptibles de acoso sexual o acoso por razén de sexo
en la organizacion, pretendemos conservar un entorno seguro para la totalidad
de la plantilla.

En el caso de que se produzca alguna denuncia al respecto, se aprendera de lo
ocurrido y se realizaran las acciones necesarias para corregir la actitud de la
persona acosadora, y tratar de evitar que se pueda repetir en el futuro una
situacion igual.

4.-AMBITO DE APLICACION

Este protocolo se aplica a la totalidad de la plantilla de Sanjo Fineblanking
Barcelona SAU, tanto dentro de la organizacion como en cualquier acto externo
que esté relacionado con la empresa, asi como entre dos 0 mas personas que
tengan un vinculo laboral.

5.- DEFINICIONES

Acoso_sexual: Cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, de
naturaleza sexual indeseada por la persona a la que se dirige y que tenga el
proposito o produzca atentar contra la dignidad de la persona, en particular si
se produce en un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Ejemplos:
-Difundir rumores, preguntar o explicar detalles sobre la vida sexual i las

preferencias sexuales de una persona.

-Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.

-Hacer comentarios grotescos sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

-Ofrecer o presionar para concertar citas comprometidas o para participar en
actividades ludicas no deseadas.

-Hacer peticiones de favores sexuales.

-Hacer miradas lascivas sobre el cuerpo.

-Hacer gestos obscenos.

-Hacer uso de gréficas, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de internet de
contenido sexualmente explicito.
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-Enviar cartas, notas o mensajes de correo electrénico de contenido sexual de
caracter ofensivo.

-Hacer un acercamiento fisico excesivo.

-Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas innecesariamente con
una persona.

-Imponer el contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes
no deseados).

-Forzar a la persona acosada a escoger enire someterse a las peticiones
sexuales o perder beneficios o condiciones de trabajo.

-Crear un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo a través de comentarios de
naturaleza sexual, bromas, etc... con insistencia y repeticién (acoso ambiental).

Acoso por razén de sexo: comportamiento realizado en funcién del sexo de la
persona, con el objeto de atentar contra su dignidad

Eiemplos:
-Tener actitudes condescendientes o patemalistas

-Insultos basados en el sexo i/o orientacién sexual de la persona trabajadora.
-Tener conductas discriminatorias por razén de sexo

-Utilizar formas ofensivas para dirigirse a otra persona.

-Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual
de una persona por razon de su sexo.

-Utilizar humor sexista.

-lgnorar aportaciones, comentarios o acciones, por razéon de sexo.

-Hacer chantaje sexual por razoén de sexo.

-Acoso ambiental por razon de sexo.

Acoso laboral, psicolégico, moral o mobbing: conductas abusivas de
hostigamiiento verbal y maltrato psicologico, sistematicas, deliberadas y
ejercidas por una persona o varias en el entorno laboral de forma prolongada
sobre otra/s, con la finalidad de deteriorar su imagen personal y profesional y
que le exponen a un riesgo de su salud, integridad fisica y/o psiquica,
atentando contra su dignidad (por ejemplo juicios de valor ofensivos,
asignacion de tareas degradantes).

Discriminacion: Separar, diferenciar o excluir a una persona por cierta
caracteristica (fisica, ideas, orientaciéon sexual, etcétera).
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6.- PRINCIPIOS Y GARANTIAS

En caso de denuncia, este protocolo garantiza que velamos por el bienestar de
las personas trabajadoras.

Se realizara un proceso agil, imparcial y riguroso. Ademas aplicaremos el
principio de participacion y de confidencialidad.

Tal y como indica el convenio Siderometalirgico: Pacto Complementario 4°.
Prevencion de situaciones de Acoso y Protocolo de actuaciéon en el
entorno laboral:

“La Direccion de la empresa velara por la consecucion de un ambiente
adecuado en el trabajo, libre de comportamientos indeseados de caracter o
connotacién sexual o de cualquiera de otra de sus vertientes, y, adoptara las
medidas oportunas al efecto, entre otras, la apertura de expediente
contradictorio.

Con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al
respecto ante cualesquiera instancias administrativas o judiciales, el
procedimiento interno se iniciaré con la denuncia de acoso sexual, o de
cualquiera de otra de sus vertientes ante una persona de la Direccion de la
Empresa’.

7.- PREVENCION

Este protocolo se hara llegar a la totalidad de la plantilla y se facilitara a toda
persona que entre en la organizacion en el momento de la acogida, acto que se
realiza el primer dia de trabajo.

Se estudiara la realizacion de futuras campafias de concienciacion que se
facilitaran a los trabajadores via boletines, colgandolas en a web corporativa o
a través del portal del empleado.

Ademas, indicamos a continuacién una serie de medidas preventivas que
vamos a adoptar:

Tolerancia cero: Esta organizacion:

-Esta comprometida con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

-Adopta medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion por razon de
sexo en la relacién laboral.

-No tolera ningiin comportamiento contrario a la libertad, la dignidad, y la
integridad fisica y psiquica de los trabajadores y trabajadoras, clientes,
proveedores y cualquier otra persona vinculada de alguna forma a la empresa.
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-Velar por asegurar la calidad del trabajo y la salud de las personas
trabajadoras.

-Aplica, de manera diligente, una politica preventiva y de abordaje para
proteger al personal contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo.
-Dispone de un protocolo de actuacién contra el acoso para asegurar entornos
de trabajo seguros y respetuosos para todas las personas.

-Facilita informacion y formacion a las personas trabajadoras y a la direccion de
la empresa sobre los asuntos relacionados con estas conductas no deseadas.
-Arbitra procedimientos especificos para vehicular las comunicaciones y
denuncias.

-Aplica medidas disciplinarias severas ante situaciones probadas de acoso.
-Pone a disposicion de las personas interesadas modelos de denuncia interna,
garantizando la confidencialidad, proteccién de datos y celeridad en el
procedimiento de investigacion.

Formacidén: Este protocolo se difundira al total de la plantilla para su
conocimiento por parte de todos y todas. De esta forma, las personas
trabajadoras seran conocedoras de las actitudes no tolerables y los
mecanismos que existen para tomar medidas inmediatas si se es victima o se
tiene conocimiento de algun caso dentro de la organizacion.

Plan de igualdad: El plan de igualdad es una herramienta esencial para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres en el entorno laboral.

Riesgos psicosociales: Se debe garantizar que la salud de las personas
trabajadoras no sea dafada durante la relacion laboral. El articulo 14 de la
LPRL establece el derecho de las personas trabajadoras a la salud, asi como el
deber del empresario de proteccion de la salud de las personas trabajadoras.

8.-PROCESO DE INTERVENCION Y DIAGRAMA

Existe un canal externo, un enlace en el que se puede denunciar una situacion

de acoso, dicha cuenta es:
https://whistleblowersoftware.com/secure/9a61b225-eb12-4e39-9a51-211b09a%e2a7

Otra forma de efectuar una denuncia es comunicarse directamente con RRHH
para iniciar el protocolo.

Una denuncia, dara lugar a la inmediata apertura de expediente informativo por
parte de la Direccién de la empresa para la que se creard un comité de
investigacion que estara formado por una persona de recursos humanos y .un
miembro de la direccion. Si cualquiera de las partes lo solicitase, también
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puede formar parte un miembro del comité de empresa, con la debida
formacion en estas materias.

Se pondra en conocimiento inmediato de la representacion legal de los
trabajadores la situacion planteada, que podré requerir que dicha
representacion esté presente en todo el procedimiento.

En las averiguaciones a efectuar, se dara tramite de audiencia a todos los
intervinientes, practicandose cuantas diligencias puedan considerarse de
interés para la aclaracién de lo ocurrido. Este proceso se sustanciara en un
plazo maximo de 10 dias. Durante el mismo, se guardara absoluta
confidencialidad y reserva, por afectar directamente a la intimidad vy
honorabilidad de las personas.

La constatacién de la existencia de acoso sexual en el caso denunciado dara
lugar, entre otras medidas, siempre que el sujeto activo se halle dentro del
ambito de direccién y organizacién de la empresa, a la imposicion de una
sancion conforme a la calificacion establecida en el Régimen disciplinario.

Las personas que realicen las diligencias no podran tener relacion de
dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes, ni tener el
caracter de persona denunciada o denunciante.

A la finalizacion del expediente. informativo de la investigacion se dara copia a
la persona denunciante y denunciada.

Durante la tramitacion del expediente informativo se podran adoptar las
medidas cautelares que se consideren necesarias, que permitan separar a la
persona denunciante y denunciada, sin menoscabo de sus condiciones
laborales.
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ViA DE RESOLUCION ANTE UN CASO DE ACOSO
| Persona afectada |

!

I Comunicacién persona de referencia |
Fasel
| Asesoramiento y acompafiamlento I
} |Persons afectada
Cierre del caso
| Denuncia |
|
|comisisn de investigacion|
|
| Investigacion |
i.
| Informevinculante |
!
| comitédeética |
| Fase 2
No existen svidencias Existen evidencias
|
|
Revision |
situacion |
laboral Medidas Expediente
persona correctaras sancionador] |
denunciante |

La fase 1 se tiene que resolver en maximo 3 dias laborables.
La fase 2 tendra una duracion de 20 a 30 dias laborables.

9.-SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Todos los casos de denuncias deben seguir el protocolo y acabar con un
informe vinculante que se debera escalar al comité de ética.

El régimen sancionador sera el indicado en el convenio de la empresa, y lo
estipulado en la LISOS (Ley sobre infracciones y sanciones en el orden social).

Ante un caso de acoso demostrado, se procedera al despido procedente de la
persona acosadora.
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E! convenio de empresa, estipula que tanto el acoso sexual como el moral por
parte de los compafieros y compafieras o superiores jerarquicos, tendra la
consideracion de falta muy grave, en atencion a los hechos y las circunstancias

que concurran.

10.-INFORMACION A LA PLANTILLA

Este protocolo y cualquier modificacion posterior, se entregara para su
conocimiento a la totalidad de la plantila por medios como el correo
electronico, boletines internos o el portal del empleado.
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4. MEDIDAS DE ACTUACION
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A través del plan de igualdad se establecen una serie de medidas, después de
llevar a cabo el diagnostico de la situacion. Estas medidas sirven para lograr la
igualdad de trato y de oportunidades en la organizacion, eliminando cualquier
tipo de discriminacién por razén de sexo.

Las medidas de actuacion son la herramienta fundamental para Ila
incorporacion de la igualdad en la gestién y la cultura de las empresas y sus
objetivos son:

¢ Intentar eliminar los desequilibrios y las desigualdades existentes entre
mujeres y hombres.

e Continuar con la perspectiva de género en los procesos de gestion de
personas: seleccion y contratacién, formaciéon, promocién y desarrollo
profesional, politica retributiva, ordenaciéon del tiempo de trabajo, salud
laboral, asi como la prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por razén
de sexo.
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DID

Revisary corregir el lenguaje utilizado en las ofertas de empleo haciendo uso de lenguaje
inclusivo.

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeresy

OBJETIVO hombres.

Mediante la utilizacion de un lenguaje inclusivo, se busca
DESCRIPCION garantizar que no existan preferencias de género a la hora de
acceder a laempresa.

DESTINATARIOS Futuras/os candidatas/os
RECURSOS. Humanos y materiales
RESPONSABLES RRHH

TEMPORALIZACION Durante la vigencia del Plan

INDICADORES DE
SEGIMIENTO Y Comprobar que se ha realizado la revision
EVALUACION
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MEDIDAS

Hacer seguimiento del numero de hombres y mujeres por grupos profesionales e informar a
la comision de seguimiento del Plan de Igualdad en cada reunidn.

OBJETIVO Equilibrar la composicion de la plantilla.
Hacer seguimiento de las variaciones que se vayan produciendo
DESCRIPCION en la plantilla para intentar equitibrar el numero de hombres y
mujeres.
DESTINATARIOS Toda la plantilla
RECURSOS Humanos y materiales
RESPONSABLES RRHH
TEMPORALIZACION Semestral durante la vigencia del Plan
INDFEADORES DE Elaborar un informe semestraly trasladarlo a la Comision de
e seguimiento del Plan de Iguatdad
EVALUACION g 8
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MEDIDAS

Hacer seguimiento de las promociones que se realicen en la empresa e informarala
comision de seguimiento del Plan de Igualdad en cada reunion.

OBIJETIVO Garantizar la igualdad en las promociones.
Hacer seguimiento de las promociones que se vayan
DESCRIPCION produciendo en la plantilla para intentar equilibrar el numero de
hombres y mujeres.
DESTINATARIOS Toda la plantilla
RECURSOS Humanos y materiales
RESPONSABLES RRHH

TEMPORALIZACION

Semestral durante la vigencia del Plan

INDICADORES DE
SEGIMIENTO Y
EVALUACION

Elaborar un informe semestraly trasladarlo a la Comisién de
seguimiento del Plan de lgualdad
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MEDIDAS

Realizar una nueva formacion de igualdad de oportunidades.

OBIJETIVO Garantizar el trato al personal en igualdad de oportunidades

DESCRIPCION Realizar una formacion en igualdad de oportunidades para todo
el personal.

DESTINATARIOS Mandos intermedios y direccion.

RECURSOS Humanos 'y materiales

RESPONSABLES RRHH

TEMPORALIZACION

Durante la vigencia del plan

INDICADORES DE
SEGIMIENTO Y
EVALUACION

Numero de personas formadas en igualdad de oportunidades.
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MEDIDAS

Realizar el registro retributivo de la empresa

Seguimiento anual de los salarios para detectar brechas

OBJETIVO .
salariales
DESCRIPCION Realizar el registro retributivo anual.
DESTINATARIOS Toda la plantilla
RECURSOS Humanos y materiales
RESPONSABLES RRHH
TEMPORALIZACION Anual
INDICADORES DE
SEGIMIENTO Y Registro salarial e informe del resuttado.
EVALUACION
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MEDIDAS

Hacer recordatorios de la existencia del canal de denuncias y del protocolo de actuacion
ante casos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo

OBIJETIVO Que el personal sepa de la existencia del canaly del protocolo.

DESCRIPCION Se enviara .por mail anualmente el protocol‘o de acosoyel
recordatorio de cual es el canal de denuncias.

DESTINATARIOS Toda la plantilla

RECURSOS Humanos y materiales

RESPONSABLES RRHH

TEMPORALIZACION Anual

INDICADORES DE
SEGIMIENTO Y
EVALUACION

Envio del maily numero de personas a las que se les ha enviado.
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MEDIDAS

Revisar toda la documentacion de prevencion de riesgos para corregir lenguaje sexista si lo

hubiese.

OBJETIVO

Que no haya lenguaje sexista en la documentacion.

DESCRIPCION

Se revisara toda la documentacion y se corrigira todo el lenguaje
que no corresponda con la igualdad de género.

DESTINATARIOS

Toda la plantilla

RECURSOS Humanos y materiales
RESPONSABLES RRHH
TEMPORALIZACION Puntual durante la'vigencia del Plan

INDICADORES DE
SEGIMIENTO Y
EVALUACION

Numero de documentos revisados.
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DID

Difusién del nuevo Plan de Igualdad en la web de Sanjo

OBJETIVO Que todo el personal tenga acceso al Plan

2 Se colgara en la web de Sanjo el segundo Plan de Igualdad una
PEGLARSSY vez aprobado por el Departament de Treball '
DESTINATARIOS Toda la plantilla
RECURSOS Humanos y materiales
RESPONSABLES RRHH
TEMPORALIZACION Permanente

INDICADORES DE
SEGIMIENTO Y
EVALUACION

Si se ha difundido el Plan
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5. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
NEGOCIADORA, SEGUIMIENTO,
REVISION Y EVALUACION CONTINUA.
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La evaluacion del Plan de Igualdad nos permite prevenir y eliminar las
situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres que pudiese haber o
generarse en la organizacion.

Las evaluaciones que se vayan realizando, nos dotaran de aprendizajes y
nuevas ideas que se utilizaran para volver a enfocar los objetivos y planes de
accion trazados, implicar y motivar a la organizacion.

Nos permitiran detectar areas de mejora para acciones positivas futuras,
contribuyendo con ello a promover y mantener la igualdad en nuestra
compainia.

Podremos conocer los progresos que se van realizando, reconducir las
desviaciones y saber en qué punto nos encontramos en cada momento.

Una vez realizadas las acciones oportunas, podremos ver el nivel de
cumplimiento y la implicacion del personal.

El plan de igualdad persigue los siguientes objetivos:

e Mantener la no discriminacion en el nimero de mujeres y hombres que
forman parte de la plantilla de la compaiiia.

e Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres.

e Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla.

e Garantizar el sistema retributivo para que no genere discriminacion por
razon de sexo.

¢ Prevencién del acoso.

¢ Introduccion de la perspectiva de género en la comunicacion interna y
externa de la empresa.

Una vez aprobado el Plan de Igualdad, las partes han acordado disolver la
Comisiéon de Igualdad y constituir la Comision de Seguimiento, que quedara
constituida de la siguiente manera:
En representacion de la empresa:

-Elena Cruz

-Nuria Cruz

-David Botines

-Maika Casado

-Jordi Bogunya
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En representacion de la Plantilla:
-Alicia Reina
-Juan José Partida
-Miguel Agua
-Joan Querol
-Setefilla Zapata

La comision de seguimiento se reunira semestralmente. En la evaluacion, se
recogeran los resultados conseguidos durante la vigencia del Plan, asi como
otros hitos significativos que merezcan ser resaltados. Finalmente, se
estableceran los puntos fuertes y areas de mejora que nos permitan avanzar en
materia de igualdad.

Las funciones de la comision de seguimiento son:
-Control de la puesta en marcha de las acciones negociadas en el Plan
de Igualdad.
-Supervisar la ejecucion del Plan de Igualdad.
-Recopilacion e interpretacion de los datos recogidos a través de los
indicadores negociados en el Plan.
-Valoracién de las acciones, asi como indagar cuales no se han aplicado
y el por qué.
-Evaluar el nivel de cumplimiento de los objetivos.
-ldentificar los aspectos de mejoras y proponer medidas de mejora.

La Comision de Seguimiento ha decidido nombrar a una persona responsable
de Igualdad que sera Maika Casado, a quien le correspondera:
-Asegurar la implantacion del Plan de Igualdad de trato de oportunidades
entre mujeres y hombres.
-Notificar los plazos de los seguimientos y evaluaciones de la Comision
de seguimiento.
-Divulgar y dar a conocer el Plan de Igualdad entre toda la plantilla
presente y futura de la Empresa.
-Recibir y dar curso a las sugerencias y reclamaciones en materia de
igualdad
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6. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION
Y RESOLUCION DE DISCREPANCIAS
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Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan en el presente Plan
de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias
previstas en el Art.9.2 del RD 901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacién previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

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

d) Ante cualquier incidencia que modifiqgue de manera sustancial la
plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o Ias situaciones analizadas en el
diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacioén directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine
la falta de adecuaciéon del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios”

En caso de que fuese preciso modificar el plan de igualdad, las modificaciones
seran acordadas por la Comision de Seguimiento, que realizara los trabajos
que resulten necesarios de actualizacion del diagnéstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en la Comisidn de Seguimiento, siempre vy
cuando respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al menos una
mayoria simple en el seno de la propia Comisién, se podran solventar de
acuerdo con el procedimiento de conciliacién regulado en el V Acuerdo sobre
Solucion Autonoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.
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7. DIFUSION DEL PLAN.




PLAN DE IGUALDAD

Este Plan de Igualdad, se trata de un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar el diagnéstico de la situacibn de partida,
tendentes a alcanzar en Sanjo Fineblanking Barcelona la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y, a evitar la discriminacién por razén
de sexo.

Por lo tanto, este Plan se difundird a todas las personas que trabajan en esta
compaiiia a través de los diferentes canales y herramientas de las que
disponemos, como mails, circulares y reuniones.

Los resultados de las evaluaciones anuales también seran difundidos por los
mismos medios y a toda la plantilla. Cualquier persona trabajadora podra
proponer nuevas acciones y/o estrategias.

Tenemos la pretension de que este Plan suponga la base y la guia para el
desarrollo y fortalecimiento de una cultura de igualdad en nuestra organizacion,
y que suponga una construccién conjunta de dichos valores entre toda la
plantilla.
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8. FIRMA DE LAS PARTES
NEGOCIADORAS
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Alicia Reina

Juan José Partida

Miguel Agua @;

Elena Cruz / =

Nuria Cruz ]
David Botines

Maika Casado
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Jordi Bogunya \/{\
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