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1. INTRODUCCION Y PRESENTACION DE LA EMPRESA

L N B L L W R

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico de aplicacién universal
reconocido en textos internacionales sobre derechos humanos. Estd fundamentada en el
principio de igualdad y hace referencia a la participacion activa y equilibrada de todas las

personas, independientemente de su sexo, en las diferentes areas de la vida: publica y privada.

Pese a su reconocimiento formal, todavia siguen existiendo obstdculos presentes en
nuestra sociedad, que impiden la plena participacion e integracion de las mujeres en todos los
ambitos. Uno de los resultados mas evidentes es que mujeres y hombres no acceden, participan

ni se benefician en condiciones de igualdad real en el mercado de trabajo.

El desarrollo de planes especificos de igualdad en todas las organizaciones y los procesos
para la integracion de la igualdad de oportunidades en las diferentes areas de intervencion es
una de las estrategias que apunta la legislacion en materia de igualdad y que esta siendo
adoptada por un buen numero de empresas, que han decidido apostar por la transversalidad y

la integracion de los objetivos de igualdad en la gestion de sus politicas.

En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad de ALUDIUM

TRANSFORMACION DE PRODUCTOS, S.L.

PRESENTACION DE LA EMPRESA

Aludium se cred en 2015, pero las instalaciones que componen la compafia tienen una
historia mas extensa que se remonta a mas de 60 ahos. Fundadas como laminaciones S
independientes, Alicante, Amorebieta y Castelsarrasin se unieron como parte de la misma 4
entidad corporativa en 1999. Durante décadas, los laminadores han sido modernizados para o

ampliar sus capacidades.

MISION C/

Aludium es un proveedor lider en soluciones de aluminio para los mercados Industrial y de

distribucion en Europa. Fabrican bobinas y chapas para el mercado de edificios y construccion,

)
aplicaciones industriales, brillo y decoracién, closures (tapones) y envases para cosmética. g z
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Los clientes de Aludium pueden confiar en sus cortos plazos de fabricacidn, calidad fiable,
suministro de ultima generacion y una capacidad logistica excelente. Su objetivo es convertirse

en el proveedor mundial de referencia para sus clientes.
VALORES
Su nucleo de valores es:
e las personas son lo primero e Excelencia en el Desempefio
e |Integridad Personal e Pasion

Las personas son lo primero

e Cultura diversa e inclusiva donde todas las personas se sienten comprometidas, y

ofrecen lo mejor de si mismos.

e Nada aporta mas valor al negocio que los equipos bien gestionados. La seguridad es

la base de todas sus acciones.
e Autodeterminacién, emprenden sus ideas.
La integridad nunca se compromete.
* La ética es parte de su negocio.
= No hagas a los demas lo que no te gustaria que te hicieran a ti.
= Alcanzan sus objetivos sin atajos.
Excelencia en el desempefio orientados al resultado
= Compiten en el mercado de manera sostenible.
= La mejora continua es su motor de desarrollo.

= Suesencia: Indicadores claros, comunicacion abierta e implicacion financiera.

= Lo que tengas que hacer...jhazlo ya! No dejes para mafiana lo que puedas hacer hoy.

* No esperes a que alguien venga solucionar tu problema
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El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020,

de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Los objetivos y medidas acordadas en este documento por la Comision Negociadora del
Plan de lgualdad alcanzardn a toda la plantilla y todos los centros de trabajo de ALUDIUM,

siendo estos los siguientes:

e Centro de trabajo de Alicante: Avinguda d'Elx, 109, 03008 Alacant

» Centro de trabajo de Amorebieta: B2 Ibarguren s/n, 48340 Amorebieta (Vizcaya)

Para alcanzar los objetivos de este Plan de Igualdad, por medio de las medidas acordadas,

se determina por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de 4 afios a contar desde su

firma (2025-2029).
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3. COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

ALUDIUM firmé a fecha de 23 de mayo de 2022, el Compromiso de la Direccion para el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre

mujeres y hambres.

Con el objetivo de negociar y aprobar un diagndstico de situacion en materia de igualdad,
asi como un plan de accion, ALUDIUM conformé el 30 de septiembre de 2022 una Comisidn
Negociadora del Plan de lgualdad paritaria, compuesta por 10 personas: 5 en representacion

de la plantillay 5 en representacion de la empresa.
La Comision Negociadora tiene como funciones principales:

o Negociacion y elaboracion del diagnostico y de las medidas que integraran el Plan de
lgualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

e |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dambito de aplicacién,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas
u drganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e |mpulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, depdsito y publicacidn.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES — ALUDIUM TRANSFORMACION DE PRODUCTOS S.L.

El Plan de Igualdad es acordado tanto por la empresa como por representantes legales de

las trabajadoras y los trabajadores a través de la Comision Negociadora de ALUDIUM. Esta

Comision Negociadora de Igualdad ha conocido y analizado, de forma conjunta, el diagndstico

de situacién en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres realizado y ha

aprobado mediante negociacion el presente Plan de lgualdad.

Las personas que la integran son:

NOMBRE Y APELLIDOS

CARGO EN LA EMPRESA

PARTE SOCIAL/PARTE
EMPRESARIAL

CONCHI CASTELLO PEREZ

Directora de Recursos

Humanos Planta Alicante

Parte empresarial

MAITE FRANCO RAMOS

Responsable de Desarrollo
Planta Amorebieta

Parte empresarial

ANA GUIL AMBROSIO

Analista Financiera Planta
Alicante

Parte empresarial

ELENA POVEDA GARCIA

Técnico de Recursos Humanos
Planta de Alicante

Parte empresarial

ANA BELEN SANTA BERNAL

Responsable Area Ndminas
Corporativa

Parte empresarial

MAITE ETXEITA GORRITXATEG!

Parte social Comité empresa
(LAB)

SONIA DE LAMO HUERTAS

Parte social Comité empresa
(Ccoo)

JUDIT MARTIN BAUTISTA

Parte social Comité empresa
(UGT)

RUBEN PEREDA ORTIZ

Parte social Comité empresa
(UGT)

OLATZ RUIZ PEREZ

Parte social Comité empresa
(ccoo)
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PERFIL DE LA PLANTILLA

En el caso de la plantilla de ALUDIUM, observamos que se trata de una plantilla altamente
masculinizada que ha contado a lo largo del periodo de analisis con un total de 756 hombres y
192 mujeres. Dado que se trata de un sector de tradicion masculina, podemos concluir que esto

es una muestra de segregacion horizontal.

Distribucién de la plantilla por sexo (%)

Hombre

80%

A fecha 31 de diciembre de 2022 se observa que la plantilla se reducia en 76 hombres y 43
mujeres. La empresa informa que el 1 de enero de 2023 comenzd un nuevo ERTE, y por ese
motivo todas las personas con contratos de duracion determinada ya no formaban parte de
ALUDIUM a fecha de 31 de diciembre. Esto nos ofrece informacion acerca del tipo de trabajo
realizado en ALUDIUM, que muestra picos de produccién. En consecuencia, dependiendo de la
carga de trabajo se realizan contratos con una duraciéon determinada o de caracter fijo
discontinuo. Por sexos, se observa que el numero de personas que son fijas a lo largo del afio

se encuentra mas equilibrado que el total.

Analizando la plantilla total a lo largo de todo el periodo, se observa en porcentajes que hay
un 80% de hombres frente a un 20% de mujeres, concluyendo que estamos ante una plantilla

_ masculinizada®.

! Se considera que una plantilla estd equilibrada cuando se encuentra entre los porcentajes de 40%-60%.
Es decir, cuando el nimero de hombres o mujeres superase el 60%, hablariamos de una empresa

masculinizada o feminizada.
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En ALUDIUM la plantilla se distribuye en dos centros de trabajo principalmente: Alicante y
Amorebieta. Se observa que la mayor parte de la plantilla se ubica en el centro de Amorebieta,
con un 63% de la plantilla masculina (478 hombres) y un 64% de la plantilla femenina (124

mujeres). Por sexos, se observa que ambos centros se encuentran muy masculinizados.

Dado que la plantilla se encuentra distribuida en dos centros de trabajo, se observa que
existen dos convenios de aplicacién segun el ambito geografico en el que se ubica cada uno de

los centros: Convenio colectivo propio de Alicante y Convenio Colectivo propio de Amorebieta.

Distribucién de la plantilla por convenio y sexo
W Hombire Mujer

478

124

Convenio proplo Alicante Convenio propio Amorebieta

Segun datos aportados, la edad promedio de la plantilla es de 44,1 afios. Asi, la edad
promedio de las mujeres es 41,5 afios y la de hombres de 44,8 afios. Por lo que se observa

que, las mujeres tienen un promedio de aproximadamente 3 afios inferior al de los hombres.

Promedio de edad por sexo

® Hombre Mujer

44,8
41,5
. T BT T

En relacién a los datos proporcionados, la antigiiedad promedio de la plantilla es de 13,2

flos: para las mujeres es de 8,5 afos, para los hombres es de 14,3 afnos. Por lo que se observa

na diferencia en la antigiiedad favorable a los hombres de casi 6 afos de edad. Esto denotaria

que los hombres de ALUDIUM cuentan con una mayor trayectoria en la empresa.

Ve
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Promedio de antigliedad por sexo

m Hombre Mujer

85

Con respecto a la representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT de ahora en
adelante), se observa que ALUDIUM cuenta una RLPT masculinizada compuesta por 25 hombres

y 6 mujeres.

Plantilla que forma parte de la RLT por sexo

B Hombre & Mujer

186

No si

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA
En un anélisis por niveles jerdarquicos, se observa que existen 5 niveles jerdrquicos:

Direccion

- Mandos intermedios
- Personal Cualificado

- Personal Técnico

- Personal no Cualificado
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Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico y sexo

s Hombre = Mujer

519
127
. 86
= . a g .
14 15 .
1 -
— |- o il - 1 | PR TRl
DHRECCION MANDO INTERMEDIO PERSONAL PERSONAL TECNICO PERSONAL NO
CUALIFICADO CUALIFICADO

Como se observa en los graficos los niveles jerdrquicos de mayor responsabilidad estan
gestionados por hombres en su mayoria, siendo solo 1 mujer la que se ubica en el nivel de
“Direccion”, que se encuentra casi masculinizado al 100%. Esto demuestra que existe
segregacion vertical en ALUDIUM en el nivel de “Direccién”, nivel mas alto en la jerarquia de

la empresa.

Los departamentos masculinizados al 100% incluyen los departamentos de direccion,

indicando |a existencia de segregacion vertical.

ALUDIUM cuenta con un total de 247 puestos de trabajo. En general se observa que la mayoria
de los puestos son unipersonales o bipersonales, por lo que esto distorsiona los datos a la hora

de analizar la segregacion horizontal en la empresa.

El puesto que mas personas de la plantilla acumula es el de “Pol. A Fundicion” con un total
de 62 personas (51 hombres y 11 mujeres). A este puesto le siguen los de “Pol. A Acabados” con
57 personas (52 hombres y 5 mujeres), “Port. Basculero” con 31 personas (29 mujeres y 2
hombres) y “Pol. A Frio” con 28 personas (27 hombres y 1 mujer). El resto de los puestos no

superan las 25 personas.

Al existir una clasificacion tan pormenorizada y un alto nimero de puestos unipersonales
y bipersonales no se puede determinar la existencia de segregacion horizontal dentro de la

empresa en base a los puestos de trabajo.

11
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CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

Los datos aportados por la empresa muestran que casi toda la plantilla cuenta con un
contrato indefinido a tiempo completo (678 hombres y 154 mujeres), mostrando que la

empresa otorga de gran estabilidad laboral y econdmica a la plantilla.

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato y sexo

mHombre  ®Muler

438

Duracidn

Determinada

Completo - Col

Pricticas

Temporal

det la Produccion

El porcentaje promedio de jornada por sexos indica una pequefia diferencia a favor de los

hombres, que realizan el 91% de la jornada frente al 88% de jornada promedia que realizan ellas.

Promedio en porcentaje de jornada a la semana
por sexo

B8%

m Hombre

& Mujer

|els i

Total

Analizando las horas de jornada semanal por sexos, se observa que las jornadas inferiores

a 36 horas que corresponden con mujeres, son en su mayoria de puestos administrativos,
indicando la existencia de segregacion horizontal.

Como conclusion resaltar que existe una feminizacion de las jornadas parciales, realidad de 174
las mujeres que suele responder a factores como la conciliacion laboral-familiar que ellas

realizan, que suele recaer sobre ellas.

En la empresa se realizan horas extraordinarias. Analizando por sexos las diferencias en e
promedio de horas extraordinarias se observa que ellos realizan un promedio de casi el doble,

con4,2 h frente a 2,71 de ellas.
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Promedio de horas extraordinarias por sexo

4,20

2,71
BHombre

Mujer

Total

ALUDIUM no cuenta con sistema de teletrabajo estandarizado, aunque en ocasiones el
personal de oficinas puede teletrabajar por situaciones puntuales. Tampoco estdn

contempladas politicas de desconexion digital.

El Plan de Prevencion de Riesgos Laborales de ALUDIUM no ha sido elaborado con
perspectiva de género, pues la variable sexo no se ha contemplado en su redaccién, de manera
que no se tienen en cuenta las caracteristicas bioldgicas y psicoldgicas particulares de cada sexo

que se exponen a diferentes tipos y grados de riesgo.

También se recomienda la revision del Plan de Prevencion de Riesgos para realizar un uso de

formas del lenguaje no sexista, evitando las formulas generalizadas del masculino genérico.

A lo largo del periodo de analisis han pedido la baja temporal un total de 456 hombres (de

756) y un total de 90 mujeres (de 102):

Distribucion de la plantilla que ha causado alguna
baja IT por sexo

WHombre = Mujer

g
300 \-..:’/
fod

102 a0 /
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

ALUDIUM dispone de un protocolo del proceso de seleccion de personal que ha sido
revisado por los diversos departamentos de la empresa, no solo los de calidad y recursos

humanos. Los sistemas de reclutamiento utilizados por la empresa son:
e Convocatorias Internas

e Publicacion de ofertas en redes
e Consultoria / ETT

Los canales a través de los cuales se realizan las comunicaciones durante los procesos de

seleccion son:
1. Mail
2. Redes relacionadas con procesos de seleccion (Ejemplo: LinkedIn)
3. Consultoriasy ETT

ALUDIUM informa que se publican las vacantes disponibles de manera interna, aunque solo
para aquellos puestos que vienen establecidos en los convenios de aplicacion de la empresa.
Los métodos utilizados para seleccionar al personal contemplan una serie de pruebas

eliminatorias:

a. Criba curricular, con respecto a requerimientos académicos, y experiencia requerida

para el puesto.

b. Llamada telefonica

c. Entrevista personal con Recursos Humanos

La empresa informa que detecta ciertas barreras externas y sectoriales para la
incorporacion de mujeres en puestos operacionales, de las areas de operacion y
mantenimiento, pues suele haber pocas mujeres con la formacién requerida que postulan a
estas posiciones, y apenas hay mujeres matriculadas en las universidades e institutos de
grmacion profesional que estudien ramas de mecanica, electricidad o electrénica, lo que
dificulta la busqueda de talento femenino en estas areas.

De la misma manera, también se detectan areas feminizadas dentro de la empresa: el area

de finanzas. ALUDIUM informa que en los procesos de seleccidon el mayor niimero de personas
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candidatas son mujeres, lo que ha llevado a que en la mayoria de los casos el perfil contratado

sea femenino.
En el afio 2023 ha habido un total de 128 altas, siendo 39 de ellas femeninas y 89 masculinas,

como muestra el grafico siguiente:

Distribucién de las altas en 2022 por sexos

& Hombre Mujer

Con respecto a los ceses, en el afio 2022 hubo un total de 60 ceses masculinos frente a 13

ceses femeninos:

Evolucién de los ceses en 2022 por sexo

2022
i HoMbre Mujer

PROMOCION PROFESIONAL Y FORMACION

En ALUDIUM se dispone de un programa de evaluacion del desempefio, aunque solo se
utiliza para personal de funcién directiva (PFD). Consiste en la definicion de unos objetivos a
principio de afio, sobre los que se va haciendo un seguimiento y finalmente valorados a final de
afio. De esta manera, se evaltian, por un lado, los objetivos alcanzados desde la vision estratégica

de la empresa y por otro, los objetivos alcanzados a nivel individual.
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ALUDIUM cuenta con planes de carrera existentes que consisten en identificar necesidades
formativas, técnicas, comerciales, financieras, y competenciales, para el desarrollo de las
personas. Van dirigido a las personas con potencial de desarrollo segun la evaluacion del

desempefio y la revision anual de empleados/as, “people review”.

La empresa informa que las vacantes de promocion se comunican al personal de la empresa,

principalmente a través del mail y la APP interna, asi como de los tablones de anuncios.

Las personas que intervienen en la promocion interna son el/la manager del area pertinente,
asi como el departamento de Recursos Humanos. Estas personas que intervienen cuentan con
formacion en sensibilizacion de género. ALUDIUM no cuenta con un protocolo de promocién

interna establecido.

Segun datos aportados por ALUDIUM, en el dltimo afio han promocionado 12 personas de
la empresa, 10 hombres y 2 mujeres. Por sexos, se observa que las promociones se encuentran

masculinizadas en la empresa.

Distribucién de hombres y mujeres
promocionados por afio

m Hombre = Mujer

2022

UDITORIA SALARIAL Y RETRIBUCION

Vigencia de la auditoria: La auditoria realizada tiene la misma vigencia que el presente plan

de igualdad, teniendo que elaborar una nueva conjuntamente a la elaboracion del

diagnostico de situacion del siguiente plan.

‘ Para el diagndstico de la situacion retributiva se ha llevado a cabo el anélisis de la siguien(tg,,._ : A
(ﬂ documentacion:
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= Sistema de clasificacion de puestos de la empresa: la empresa dispone de un sistema
de valoracidn de puestos de trabajo siguiendo la metodologia y herramienta oficial

establecida por el Instituto de la Mujer.

= Politica salarial: condiciones retributivas recogidas en el convenio colectivo de

aplicacion y de forma independiente a este.

= Registro retributivo: a la fecha de realizacion de este diagnostico, ALUDIUM dispone de
un registro salarial actualizado correspondiente al afio natural 2023, por lo que se

partird de los datos retributivos en él contenidos.

= Convenio colectivo: a la plantilla de ALUDIUM le aplican dos convenios colectivos:

Convenio colectivo propio de Alicante y Convenio Colectivo propio de Amorebieta.

= Otros factores desencadenantes de posibles diferencias retributivas: analisis de otros
factores y variables que puedan influir en desigualdades retributivas entre mujeres y

hombres.

Aludium dispone de un sistema de valoracidn de puestos de trabajo de igual valor de aplicacion
para la totalidad de la plantilla. Se trata de un procedimiento mediante el cual se determina el
valor de un puesto de trabajo respecto a los perfiles profesionales que conforman el
organigrama y se centra en describir el puesto dentro de la compafiia en relacién a otros puestos

similares, para después evaluarlo o calificarlo.

Dicho valor o posicionamiento se determina en funcion a los requisitos y las responsabilidades
que asume la persona trabajadora, asi como el impacto estratégico de sus actuaciones en los

resultados de la organizacion.

Uno de los factores desencadenantes de las desigualdades retributivas en las empresas es la
discriminacion indirecta por una incorrecta valoracion de puestos de trabajo. Si el sistema de
clasificacion de puestos y el valor econémico que le otorgamos a cada uno de ellos, incluyendo

los complementos que tienen asociados, no se realiza con perspectiva de género agrupando los

puestos de igual valor en el mismo nivel o categoria, pueden producirse discriminaciones

indirectas hacia las mujeres en la retribucién (brecha salarial).

A la hora de definir el valor del puesto de trabajo se realiza una agrupacion de los distintos
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La importancia de establecer una correcta valoracion de los puestos de trabajo reside en poder
definir con posterioridad una correcta politica retributiva, asi como un sistema de
compensaciones laborales y beneficios. Por otra parte, conocer los puestos de trabajo que son
de igual de valor con perspectiva de género, permite detectar y evitar la existencia de brecha
salarial entre mujeres y hombres y trazar planes de promocion objetivos, justos y libres de

discriminacion.

Para garantizar la equidad y objetividad a la hora de valorar los puestos de trabajo en una
organizacion, es necesario establecer una metodologia analitica y cuantitativa que permita

determinar una distribucion por categorias de los diferentes puestos que existen.

Ademas, se debe garantizar que los puestos englobados en cada categoria son de igual valor
para lo cual es imprescindible proceder a un andlisis desde la perspectiva de género con el
objetivo de evitar cualquier tipo de discriminacidon. Para ello, deben aplicarse los criterios de
adecuacion (a la actividad a desempefiar), totalidad (teniendo en cuenta todas las condiciones

sin invisibilizar o infravalorar ninguna) y objetividad (evitando estereotipos y sesgos de género).

El procedimiento utilizado para la elaboracién de los puestos de trabajo de Aludium es el
Sistema de Valoracion de Puestos de trabajo propuesto por la Direccion General del trabajo
del Ministerio de Trabajo y de economia social, con el Instituto de las Mujeres del Ministerio

de Igualdad (publicado en abril del 2022).

El uso de este sistema asegura el cumplimiento del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, cuya finalidad es detectar diferencias salariales
que puedan ser “discriminatorias”, es decir, que se dé una falta de correspondencia entre el

salario percibido y el valor aportado por cada puesto de trabajo.

La herramienta del Ministerio ha tomado como referencia, entre otras, a la Organizacion
internacional del Trabajo, OIT, la cual recomienda el uso del sistema de puntos por factor para
llevar a cabo la valoracion de puestos de trabajo, puesto que es uno de los métodos mads

objetivos.

Esta herramienta que proporciona el Ministerio se basa en datos cuantitativos, y para
determinar el valor de cada puesto dentro de la empresa los factores que inciden en cada uno

de ellos, agrupandolos en grandes «Categorias», conforme a la clasificacion que establece el—

articulo 28.1 del ET y el articulo 4.2 del R.D. 902/2020, de 13 de octubre.
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Cada categoria estara subdividida en «grupos», y estos a su vez en «factores». A cada uno de
estos factores se le otorga un valor concreto, que sumara puntos cuando se valore el puesto de
trabajo. Algunos factores se desagregan en «subfactores». Existen «niveles» que seran
determinados, a través de una asignacion de puntos, por la frecuencia e intensidad, o bien la
probabilidad y severidad con que se dan cada uno de los subfactores, es decir, los elementos en

los que se basa la valoracion, para cada puesto.

A continuacion, se indica el listado de Categorias, con sus correspondientes factores y

subfactores:
A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
A.2) ESFUERZO FISICO
A.2.1) POSICION CONTINUADA Y POSTURAS FORZADAS
A.2.2) MOVIMIENTOS REPETITIVOS
A.2.3) ESUERZO VISUAL
A.2.4) ESFUERZO AUDITIVO
A.2.5) OTROS TIPOS DE ESFUERZO FiSICO
A.3) ESFUERZO MENTAL
A.4) ESFUERZO EMOCIONAL
A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION

A.5.1) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION Y COORDINACION

A.5.2) RESPONSABILIDAD DE SUPERVISION DE RESULTADOS Y CALIDAD
A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES
A.6.1) RESPONSABILIDAD SOBRE EL BIENESTAR DE LAS PERSONAS

A.6.2) RESPONSABILIDAD ECONOMICA

A.6.3) RESPONSABILIDAD SOBRE INFORMACION CONFIDENCIAL

A.7) AUTONOMIA
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B) CONDICIONES EDUCATIVAS

B1.) ENSENANZA REGLADA

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
C1.) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION
C1.1) PROCEDIMIENTOS, MATERIALES, EQUIPOS Y MAQUINAS
C1.2) COMPETENCIAS DIGITALES
C1.3) GESTION DE LA DIVERSIDAD
C1.4) CONOCIMIENTO O DOMINIO DE IDIOMA EXTRANJERO
C1.5) FORMACION NO REGLADA
C1.6) EXPERIENCIA
C1.7) ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS
C2). APTITUDES
C2.1) DESTREZA
C2.2) MINUCIOSIDAD
C2.3) APTITUDES SENSORIALES
C2.4) CAPACIDAD PARA PLANEAR IDEAS Y SOLUCIONES
C3). HABILIDADES SOCIALES

C3.1) CAPACIAD COMUNICATIVA

C3.2) CAPACIDAD EMOCIONAL

C3.3) CAPACIDAD DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

5
D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL X

——

DESEMPENO

S Al
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D1.1) CONDICIONES FISICAS
D1.2) CONDICIONES PSICOSOCIALES
D2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS
D2.1) HORARIOS DESCANSOS Y VACACIONES

D2.2) DESPLAZAMIENTOS Y VIAJES

En funcion a estas definiciones y a sus ponderaciones, y segln el grado requerido por la posicién,
se ha asignado una puntuacién a cada posicion realizando el sumatorio de puntos obtenidos en
cada uno de los factores evaluados para establecer el valor total de la posicién y su comparativa

con el resto de las posiciones existentes en la organizacion.

Para el analisis de cada uno de los puestos se ha partido de las descripciones de puestos de

trabajo existentes en la organizacion.

Anilisis por niveles de puestos de igual valor

Para este estudio se han analizado los promedios y medianas del salario base, |a totalidad
de los complementos salariales, complementos extrasalariales vy el salario total en base al

sistema de valoracion de puestos de trabajo.

Para ello, se han tomado de referencia los importes efectivos referentes al periodo
comprendido entre el 1 de enero de 2023 y el 31 de diciembre de 2023. Para el periodo se cuenta

con un total de 770 hombres y 165 mujeres, con 1.299 y 373 situaciones contractuales.

En la siguiente tabla se presentan los promedios totales de los diferentes conceptos
analizados, detectandose la existencia de diferencias salariales en la totalidad de estos: salario

base (25%), complementos salariales (43%), complementos extrasalariales (33%) y retribucion

total (32%). '\
Brechas salariales por conceptos retributivos (media)

Sa]ario Base . - - ‘ 25%

Complementos salariales 43%
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Complementos extrasalariales

Retribucidn total

33%

32%

En el caso de la mediana de los totales, se observa que la brecha del salario base aumenta

hasta un 38%. En el resto de concepto salariales, la brecha salarial aumenta también hasta un

60% en los complementos salariales, un 69% en los extrasalariales, y un 36% en la total.

Brechas salariales por conceptos retributivos (mediana)

Salario base

Complementos salariales

Complementos extrasalariales

Retribucién total

38%

60%

69%

36%

Si analizamos todos los conceptos salariales totales por escalas segun la Valoracion de

Puestos de Trabajo, los resultados en la media son los siguientes:

Brechas salariales por conceptos retributivos y VPT (media)

ESCALA 01 82% 81% 87% 82%
ESCALA 02 100% 100% 100% 100%
ESCALA 03 -73% -209% -54% -99%
ESCALA 04 16% 0% -10% 9%
ESCALA 05 7% 46% 55% 23% |
ESCALA 06 17% /2%”‘ ' 73% 32%

\r} L\’J\ — f
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ESCALA 07 14% -1% -864% ~4%
ESCALA 08 -15% 11% 97% 15%
ESCALA 09 45% 75% 96% 63%

Si analizamos todos los conceptos salariales totales por escalas segin la Valoracion de

Puestos de Trabajo, los resultados en la mediana son los siguientes:

Brechas salariales por conceptos retributivos y VPT (mediana)

ESCALA 01 96% 97% | 84% 95%
ESCALA 02 100% 100% - 100%
ESCALA 03 -213% -1698% - -321%
ESCALA 04 22% 18% -4% 20%
ESCALA 05 -3% 49% 31% 30%
ESCALA 06 15% 68% 100% 18%
ESCALA 07 11% 16% - 1%
ESCALA 08 0% 2% 100% -20%
ESCALA 09 46% -41% 100% 25%

- En el periodo de estudio la plantilla ha estado formada por 770 trabajadores y 165

trabajadoras. Analizandolo por situaciones contractuales, las situaciones masculinas ascienden

/‘ a 1.299, y las femeninas a 373. Supone una masculinizacién en la proporcion de hombres y
”

mujeres, representando los trabajadores el 74,8% y las trabajadoras el 17,6% del total de la &%
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plantilla. Los porcentajes segun las situaciones contractuales son del 77% masculinas, y del

22,3% femeninas.

- Es necesario tener presente la naturaleza de la actividad del sector en las que ALUDIUM
realiza sus actividades para poder entender las condiciones laborales que motivan las diferencias
salariales observadas como son la temporalidad de las contrataciones, la parcialidad de las
jornadas, ademas de la segregacidn horizontal, por ejemplo, las posiciones o en la que la

presencia de hombres es mayoritaria.

- La segregacion horizontal, también repercute a su vez en la segregacion vertical y en la
ocupacion de puestos mejor valorados, por ejemplo, los puestos directivos. De la misma manera,
la segregacion horizontal repercute sobre la percepcion de ciertos complementos salariales
tradicionalmente asociados al hombre, como son la nocturnidad, la disponibilidad, la turnicidad
o las horas extras. La distribucion de la plantilla en las agrupaciones de igual valor muestra que
en las posiciones cualificadas son mayoritariamente ocupadas por mujeres, mientras que los

puestos de mando y puestos no cualificados son mayoritariamente ocupados por hombres.

- La gran mayoria de los complementos se encuentran establecidos segun los convenios
colectivos de aplicacion, por lo que son criterios negociados, objetivos y demostrables que no

incurren en la posibilidad de criterios discriminatorios de adjudicacion.

- Para aquellos complementos que no se encuentren explicitamente definidos en el
convenio colectivo de aplicacion o que puedan incurrir en juicios de valor subjetivos o
personales, y por ende en situaciones discriminatorias, se recomienda la revision vy

establecimiento de una politica por escrito, transparente y accesible a toda la plantilla.

- Sin olvidar lo sefialado en el segundo punto de este apartado, si se analiza la hipotética

situacion de equiparar las condiciones de parcialidad de jornada y temporalidad de los

contratos, las diferencias salariales descienden notablemente demostrando la correlacion

entre las brechas y las situaciones contractuales, y no atendiendo a razones de sexo.

1. Se ha llegado a la conclusion de que, en ALUDIUM, por el sector de la compafiia y la

naturaleza de los puestos desempefados, debe ser analizada en términos de

>t
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2. Lla asignacion de los complementos salariales responde a criterios objetivos y
cuantificables establecidos mayoritariamente en los convenios colectivos y politicas

salariales de la empresa.

3. Las brechas y diferencias salariales detectadas en ALUDIUM se deben a las siguientes
situaciones: (a) la existencia de segregacion vertical en la empresa, que aumenta los
promedios masculinos en comparacion con los femeninos; (b) la existencia de
segregacidn horizontal, que ligada a la segregacion vertical, ha mostrado una mayor
concentracion de los hombres en los puestos de mas valor de la empresa; (c) cambios
en las situaciones contractuales, como puede ser la duracién de contratos o el nimero

de horas de jornada trabajadas.

4. Las brechas y diferencias salariales arrojadas por el registro retributivo de ALUDIUM
son justificables y no pueden ser asociadas a ningtin tipo de discriminacidn por razén

de sexo.

PLAN DE ACTUACION PARA LA CORRECCION DE LAS DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

AREAS DE ACTUACION PRIORITARIAS

* Infrarrepresentacion femenina

Se recomienda implantar medidas enfocadas a la reduccion de la segregacion vertical
fomentando |la promocidn y contratacion de trabajadoras en los niveles jerdrquicos y categorias
profesionales de mayor responsabilidad para evitar las brechas producidas por complementos

enfocados a puestos directivos y de mando. \:}/

e Condiciones de trabajo: jornada, temporalidad y eventualidad .
Se recomienda establecer mecanismos que permitan detectar de manera periddica posibles

desequilibrios por sexo en las jornadas y el tiempo de contratacion atendiendo al tipo de jornada

realizadas (parcialidad, reducciones) y al tiempo de contratacion (temporalidad, contratos
eventuales, posibles ERTES) para prevenir o corregir desequilibrios que puedan suponer una
discriminacion indirecta para las trabajadoras.

—_—
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= Sistema de clasificacion profesional

Se recomienda revisar las agrupaciones actuales para detectar aquellas donde se han incluido
puestos de diferente rango salarial para evitar desequilibrios retributivos y buscar agrupaciones

con un rango salarial mas reducido.

Se recomienda adecuar la clasificacion profesional de las distintas personas a las funciones

que efectivamente desarrollan, independientemente de la experiencia que tengan.
e Claridad en la politica retributiva

Se recomienda elaborar un documento que recoja de manera clara y transparente el
ecosistema retributivo y que clarifique mejor la politica global ya existente acerca de los criterios
de asignacion objetivos de cada concepto, los del calculo de cuantia y cudles son los requisitos
a cumplir para optar a determinados conceptos retributivos. De esta forma, la plantilla podra
comprender mejor el conjunto de su salario y la claridad en la descripcion de la politica
retributiva facilitara los analisis de brechas en los futuros registros retributivos y auditorias que

se realicen.
e Correcciones de desequilibrios salariales

Se recomienda revisar las brechas salariales de futuros registros retributivos en aguellos
complementos salariales cuyos criterios tienen mayor caracter subjetivo y compensar -si
procede- a aquellas personas que no hayan recibido la compensacion adecuada al desempefo

de su trabajo.

1. Garantizar el principio de igualdad salarial y de condiciones de trabajo.

2. Fomentar la informacion y transparencia del sistema retributivo, eliminando posibles

brechas salariales detectadas.

RECOMENDACIONES DE MEDIDAS A IMPLANTAR

1. Revision anual de las retribuciones y brechas salariales para comprobar el principio de

e

igualdad retributiva.

3
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2. Puesta en marcha de un procedimiento formal, escrito, de politica retributiva que
describa de manera objetiva, clara y transparente el ecosistema retributivo con la

explicacion de cada concepto retributivo.

3. En los procesos de seleccidn, a igual perfil de la persona candidata, elegir aquella del

sexo menos representado en el puesto de trabajo y/o departamento.

4. Realizar un estudio anual para analizar la viabilidad de la transformacion de contratos
temporales en indefinidos y/o aquellos con jornada parcial a jornada completa o a un

mayor nimero de horas.

5. Revision bienal de las valoraciones de los puestos de trabajo de igual valor con el

objetivo de actualizar dichas valoraciones ajustandose a la realidad laboral.

6. Realizar una revisién de los complementos salariales fuera de convenio con el objetivo

de conocer si los criterios de asignacion benefician a la plantilla de trabajadores.

7. Revision de la clasificacion de los puestos de trabajo dentro de los diferentes

grupos/categorias profesionales de los diferentes convenios que aplican a la compafiia.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

A continuacion, se exponen las medidas de conciliacion que ALUDIUM pone al alcance de

su plantilla:

e Campamento de verano para hijas/os en Alicante y ayudas para los campamentos de
verano en Amorebieta.

En Alicante, se dispone de flexibilidad de horarios en determinadas situaciones, En
Amorebieta cuentan con flexibilidad de entrada entre las 7:55 y las 8:55h, y flexibilidad
de salida entre las 15:55 y las 16:55h, en funcién de la hora de entrada.

Jornada coincidente con el horario escolar. La jornada de oficinas se hizo intensiva en

2019 coincidiendo con el horario escolar, de 8.30 a 16.30.

Adaptacion de jornada / Jornada a la carta, en determinadas situaciones.
e Reducciones de jornada por cuidado de personas dependientes.

e Excedencias por cuidado de personas-dependientes.

e Comedor de empresa
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e Ayudas econdmicas anuales por guarderia por cada hijo/a en Alicante.
e Ayudas econdmicas por cada hijo/a por otros estudios (no solo guarderia) en

Amorebieta.

Segun los datos ofrecidos por la empresa, el promedio de hijos/as es de un hijo/a por
persona. Por sexos, observamos que el mayor promedio se encuentra en el caso de los hombres,
que cuentan con un 1 hijo/a de promedio, frente al 0,67 de promedio de las mujeres de la

empresa.

A lo largo del periodo de andlisis, un total de 401 hombres y 96 mujeres se han acogido a
alglin permiso. Se observa que los principales motivos de permiso en hombres durante el
periodo han sido: COVID-19 (con 3.074 horas) y consultas al médico (877 horas). En el caso de
las mujeres del centro de Alicante, los principales motivos de permiso han sido: Enfermedad

(383 horas), consulta al médico (258 horas) y matrimonio (104 horas).

Con respecto a las reducciones de jornada, a lo largo del periodo de andlisis ha habido un
total de 23 reducciones, siendo 17 femeninas y 6 masculinas. Llama la atencion la diferencia
entre sexos de este dato, pues a pesar de que la plantilla se encuentra muy masculinizada, el

nimero de mujeres con reduccion de jornada es muy superior proporcionalmente.

Distribucién de la plantilla con reduccién de jornada y
sexo

W Hombre = Mujer
750

175

Los motivos de las reducciones de jornada son, en todos los casos masculinos por guarda

legal del menor, y en el caso de las mujeres 16 de las reducciones son por el mismo motivo, vy

una de ellas por cuidado de menor con enfermedad grave. Se observa que el peso del cuidado

de hijos/as recae sobre las mujeres de una manera mucho mas acentuada, con respecto a los

ﬂ hombres. )
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Con respecto a las excedencias, durante el Gltimo afio un total de 21 personas pidieron
excedencias, siendo 18 hombres frente a 3 mujeres. Vemos que en este caso se invierte con

respecto a las cifras de las reducciones de jornada por sexos.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

ALUDIUM dispone de un Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al Acoso Sexual y por
Razén de Sexo. Este protocolo ha sido elaborado con el apoyo y aprobacion de la representacion
legal de las personas trabajadoras. Al tratarse de un procedimiento especifico se excluye del
ambito de este la canalizacidn de cualquier otro tipo de conflicto o incumplimiento laboral

que pueda producirse.

Como punto positivo, el protocolo establece que sera requisito imprescindible para tener la
condicion de Asesor/a Confidencial poseer formacion en materia de igualdad v,
especificamente, en materia de tratamiento, prevencidn y actuacién frente al acoso sexual, por
razon de sexo y moral. También sera requisito imprescindible para formar parte del Comité
Asesor poseer formacion en materia de igualdad y, especificamente, en materia de

tratamiento, prevencion y actuacion frente al acoso sexual, por razén de sexo y moral.

Como punto de mejora, el protocolo no prevé procedimientos individuales o especificos para
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, tal y como se especifica en el articulo 48 de la LO
3/2007. De la misma manera, se observa que se realiza un uso generalizado de formas del
lenguaje no sexista e inclusivo. Se recomienda la revision del uso del lenguaje a lo largo del

documento.

VIOLENCIA DE GENERO

ALUDIUM no cuenta con un Protocolo de Asistencia Laboral para Victimas de Violencia

de Género.

En la empresa no se dispone de una guia que recoja los derechos de las victimas de

g
/

violencia de género en el ambito laboral. ‘é‘

La empresa no dispone de medidas destinadas a trabajadoras victimas de violencia de

género que mejoren lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y Convenio Colectivo.
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No se han realizado acciones de informacidn, sensibilizacidn y formacidn relativas a la

Violencia de Género en la empresa.

COMUNICACION Y LENGUAIJE NO SEXISTA
En ALUDIUM se utilizan los siguientes canales de comunicacidn interna:

e Reuniones

e Correo electronico

e Tablon de anuncios

e Publicaciones propias
e Revista interna

e Buzon de sugerencias

e APP Aludium

ALUDIUM realizé un curso en sensibilizacion de género donde se incidié en las buenas

practicas en comunicacion y el uso del lenguaje inclusivo.

ALUDIUM no cuenta con una guia de lenguaje inclusivo o una guia de lenguaje no sexista

que ofrezca ideas y para el uso del lenguaje no sexista en el dia a dia de las personas trabajadoras

de la empresa.

Se recomienda que la empresa realice una revisidn de su documentacién y comunicaciones
para integrar el uso del lenguaje inclusivo y no sexista para sustituir las formulas de masculino

genérico detectadas.

En las imagenes revisadas de la web de la empresa y otras fuentes de comunicacion, como
punto de mejora, se recomienda el uso de imagenes de personas del sexo infrarrepresentado,
o del sexo no tradicional para esa drea de trabajo. Por ejemplo, area como la logistica,
mantenimiento, taller, o puestos mas operativos, que han sido tradicionalmente realizado por

hombres, y que siguen siendo areas muy masculinizadas en ALUDIUM, podrian representarse

mediante imagenes femeninas, para dar visibilidad a las mujeres en estos puestos, y romper con

los estereotipos de género

30 “
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6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

-
e
1

OBJETIVOS GENERALES

1. Integrar en ALUDIUM el principio de lgualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, aplicandolo en todos sus ambitos e incorporandolo en su modelo
de gestion.

2. Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

3.  Eliminar toda manifestacién de discriminacion en la promocién interna y seleccion, con
objeto de alcanzar en la empresa una representacion equilibrada de mujeres y

hombres,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

EJE 1: CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en los diferentes departamentos.

Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en los puestos de responsabilidad y

nivel de direccion.

CONDICIONES DE TRABAIO Y SALUD LABORAI

e Incorporar la perspectiva de género en la politica de teletrabajo.

Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promocion de la salud, seguridad y

bienestar de la plantilla.
EJE 3: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Revertir la segregacion horizontal detectada en la empresa.

= 4: PROMOCION PROFESIONAL

(%r{uq%

Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en las diferentes clasificaciones y

0 departamentos de la organizacion.
P

Favorecer la gestion y la retencidn del talento interno.




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES — ALUDIUM TRANSFORMACION DE PRODUCTOS S.L.

e Formar en materia de igualdad a toda la plantilla.

e Facilitar la reincorporaciaon de las personas después de un periodo de excedencia.
EJE 6: RETRIBUCIONES
e Garantizar el principio de igualdad retributiva.

EJE 7: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

e Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacidn en los dmbitos familiar, personal y

laboral
EJE 8: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

e Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y por razon

de sexo.
EJE 9: VIOLENCIA DE GENERO
e Establecer politicas especificas destinadas a mujeres victimas de Violencia de Género.
EJE 10: COMUNICACION Y LENGUAIE NO SEXISTA

e Transmitir el compromiso de la empresa con la igualdad entre hombres y mujeres.

e Conocer la percepcion de la plantilla acerca de la implementacién del Plan de Igualdad.
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EJE 1: CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

MEDIDA 01 Puesta en marcha de medidas de accién positiva para la contratacion
de trabajadoras en niveles, grupos y puestos de responsabilidad.

OBIETIVO Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en los diferentes
ESPECIFICO departamentos.

Desarrollo de acciones positivas para la contratacion, en caso de empate,

a trabajadoras, con el objetivo de garantizar una representacion
equilibrada de hombres y mujeres en los puestos de responsabilidad con
menor representacion.

En los procesos de contratacion, ante dos candidaturas de diferente sexo
pero que aporten el mismo valor, en lo que, a formacion, experiencia
profesional, competencias, etc. se refiere, se dara preferencia a la

; contratacion de trabajadoras.
DESCRIPCION DE LA

MEDIDA Anualmente se realizara un informe sobre las nuevas incorporaciones de
la empresa, que incluird el porcentaje de reduccion de niveles, grupos y
puestos masculinizados y feminizados, y se trasladara a la Comisidn de
Seguimiento para su canacimiento.

Asimismo, se contactara con institutos y universidades para reclutar
aquellas mujeres que estén realizando estas especialidades técnicas o de
ingenieria, bien para hacer las practicas en la empresa o bien para
incorporarlas en plantilla.

GRUPO Trabajadoras de Aludium
DESTINATARIO

RECURSOS Personales

PERSONAS Responsable Seleccion. Departamento Recursos Humanos.
RESPONSABLES

TEMPORALIZACION Continua IMPLANTACION e semestre 2025
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SEGUIMIENTO

INDICADORES  DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

ler samestre 2026

29 semestre 2028

2° semestre 2025,
e semestre 2026,
2° semestre 2026,
ler semestre 2027, EVALUACION
2° semestre 2027,
ler semestre 2028,
2° semestre 2028

= N.2vacantes existentes por departamento, puesto y nivel

* Presentacion de candidaturas desagregadas por sexo (N.2 y %)

= % de personas contratadas desagregadas por sexo

» % de reduccion de la segregacion en clasificaciones,
departamentos y puestos.

= Elaboracion del informe de conclusiones (si/no).

» Traslado del informe a la Comision de Seguimiento (si/no).

= N.2 de contacto con institutos y universidades

= N.2deincorporaciones de practicas de institutosy universidades

= N.2de incorporaciones en plantilla de institutos y universidades

MEDIDA 02

OBIETIVO
ESPECIFICO

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

GRUPO
DESTINATARIO

RECURSOS

Fomento de una politica progresiva de incorporacion de mujeres a las
categorias profesionales de mayor nivel jerdrquico y al equipo directivo.

Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en los puestos de
responsabilidad y nivel de direccidn.

Para garantizar una representacién equilibrada de hombres y mujeres en
los puestos de responsabilidad y direccion se llevardn a cabo las
siguientes acciones:

= Enlos procesos de seleccion y promocion a puestos de toma de
decisiones, se contard con una presencia equilibrada de mujeres
y hombres.

= Se llevara a cabo un seguimiento de los nombramientos de
puestos de responsabilidad y de direccion desagregado por sexo.

= Disefio de un plan de formacion orientado a la capacitacion e
identificacion del potencial de las mujeres de la empresa.

Trabajadoras de Aludium

Personales
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PERSONAS VP de Recursos Humanos
RESPONSABLES

TEMPORALIZACION Continua IMPLANTACION ler scamestre 2025

ler

2° semestre 2025, **' semestre 2026
semestre 2026, 2°
semestre 2026,
SEGUIMIENTO semestre 2027, 2° EVALUACION
semestre 2027,
semestre 2028, 2°

semestre 2028

29 semestre 2028

= N.2 de mujeres en niveles jerarquicos superiores y equipo directivo
INDICADORES DE al inicio Y fin de la medida.
SEGUIMIENTO v " %.d.e mu.jeres en nivglesjerérquicos superiores y equipo directivo al
, inicio y fin de la medida.
EVALUACION = N.2vytipo de acciones realizadas para fomentar la incorporacion de
mujeres en niveles jerarquicos elevados.

EJE 2: CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

MEDIDA 03 Disefio de una propuesta de politica de teletrabajo.

OBIJETIVO

f Incorporar la perspectiva de género en la politica de teletrabajo.
ESPECIFICO P persp § P 4

Analisis del teletrabajo en la empresa para el disefio de una propuesta de
politica de teletrabajo en la empresa con perspectiva de género, a fin de
evitar un posible empeoramiento de las desigualdades entre mujeres y
hombres, en especial las relacionadas con la conciliacion y la
DESCRIPCION DE LA corresponsabilidad, la salud laboral (especialmente la salud mental) y la
MEDIDA igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Analizar los posibles riesgos que una implantacion que no tenga en
cuenta el impacto diferenciado entre hombres y mujeres podria tener en4
las trabajadoras.

- . { £
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Se trata de lograr que la politica de teletrabajo en la empresa esté
regulada con perspectiva de género, sea voluntaria y de mutuo acuerdo
entre las partes, y protocolizada.

GRUPO Puestos que por sus caracteristicas permitan el teletrabajo.
DESTINATARIO

RECURSOS Personales

PERSONAS Comision de seguimiento plan de igualdad (1 Parte social y 1 parte de
RESPONSABLES empresa).

TEMPORALIZACION IMPLANTACION 29 semestre 2025

2%  semestre 1r semestre 2026

2026
20
2027

29 semestre 2028

semestre

SEGUIMIENTO EVALUACION

Realizacion del estudio (si/no)
INDICADORES DE = Resultados obtenidos
SEGUIMIENTO Y = |ncorporacion de la perspectiva de género (si/no)
EVALUACION =  Aprobacion del documento (si/no)

= Medidas adoptadas de acuerdo con el estudio

Incorporacion de la perspectiva de género en el Plan de Prevencion de

MEDIDA 04

Riesgos Laborales.

OBIJETIVO Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promocion de la salud,
ESPECIFICO seguridad y bienestar de la plantilla.
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incorporacion de la perspectiva de género en el andlisis de la salud en el
trabajo, con el fin de minimizar y erradicar los riesgos laborales que pueden
padecer las personas trabajadoras en funcion de su sexo.

Para ello se desarrollaran las siguientes actuaciones:

= Tener en cuenta cdmo afectan de manera diferenciada los mismos
riesgos en mujeres y hombres atendiendo a las diferencias
biologicas y fisiologicas.

= Asegurar la adaptacién ergondmica de equipos y materiales a la
anatomia femenina y masculina.

= Incremento del conocimiento sobre la seguridad y salud de las
mujeres vy los factores que influyen en ella, impartiendo formacion
sobre PRL con perspectiva de género a las personas implicadas.

= Analisis del impacto diferencial que los accidentes/incidentes y
enfermedades tienen en mujeres y hombres para el disefio de

DESCRIPCION DE LA medidas preventivas.

MEDIDA * Incorporar medidas de eliminacién de aquellas desigualdades que
se detecten en base al sexo, entendiendo que constituyen un
factor de riesgo.

= Atender en los analisis, evaluaciones y planes a las diferencias
entre mujeres y hombres (desagregando datos por sexo) y su
distinto impacto previniendo posibles desigualdades.

= Sjse incluyen examenes de deteccion de cancer o enfermedades
similares, incluir aquellas que son especificas de las mujeres y de
mayor riesgo.

= |ncorporar las violencias sexuales como riesgo laboral

= Reconocer/identificar la violencia de género como una situacion
de alto riesgo y otorgarles especial proteccion en el marco del Plan
de PRL.

Se realizara una evaluacion de riesgos psicosociales que incorpore la
perspectiva de género.

GRUPO Totalidad de la plantilla
DESTINATARIO

RECURSOS Personales

PERSONAS Responsable departamento de EHS. Médico de empresa.
RESPONSABLES

) TEMPORALIZACION [RITE] IMPLANTACION ler seamestre 2026

ler semestre 2027 1er semestre 2027

SEGUIMIENTO EVALUACION

e samestre 2028 2% semestre 2028
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* Inclusidn de la perspectiva de género en el Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales (si/no).

INDICADORES  DE = Anadlisis del impacto diferenciado en PRL realizado (si/no).

SEGUIMIENTO Y = N.2 documentos y procesos revisados.

EVALUACION * N.2 de cambios efectuados.

= Realizacion de la evaluacidon de riesgos psicosociales que incorpore
la perspectiva de género (si/no).

EJE 3: PROCESO SELECCION Y CONTRATACION

Priorizacion de la contratacion a mujeres, ante igualdad entre
curriculums, en el grupo profesional, departamento y/o puesto de

MEDIDA 05

trabajo en la empresa en que sea necesaria la bdsqueda de equilibrio
entre sexos.

OBIJETIVO Revertir |la segregacion horizontal detectada en la empresa.
ESPECIFICO

Con el objetivo de equilibrar la composicion de determinados grupos
profesionales, departamentos y/o puestos de la empresa, a igualdad de
curriculums, se priorizara la contratacion de trabajadoras.

] 2e:{:le[o] A ]V W En el caso de que se opte por seleccionar a un hombre, en este caso, el
MEDIDA sexo mas representado en dicho grupo, departamento o puesto, se
recogera informacién sobre su perfil diferencial.

Se realizara un seguimiento anual de la implantacion de la medida vy, a raiz
de las conclusiones extraidas, se propondran medidas de mejora.

GRUPO Nuevas incorporaciones
DESTINATARIO

! RECURSOS Personales

PERSONAS Responsable de Seleccion. Departamento de Recursos Humanos.
RESPONSABLES Responsable del area con necesidades de contratacion.

TEMPORALIZACION EesIIihlE IMPLANTACION ler semestre 2025

1° semestre 2026
2° semestre 2028

2° semestre 2025,
semestre 2026, 28

EVALUACION

SEGUIMIENTO
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semestre 2026,
semestre 2027,
semestre 2027,
semestre 2028,
semestre 2028

" N.2 de candidaturas por grupo profesional / departamento /
puesto desagregado por sexo.

. % de candidaturas por grupo profesional / departamento / puesto
desagregado por sexo.

" N.2 de trabajadoras incorporadas en grupo
INDICADORES profesional/departamento/puesto  donde se  encuentran
SEGUIMIENTO infrarrepresentadas.
EVALUACION . % de personas trabajadoras en Erupo
profesional/departamento/puesto donde se  encuentran
infrarrepresentadas.

" Seguimiento realizado de |la composicion de los diferentes grupos
profesionales / departamentos / puestos por sexo. (si/no).
- Medidas tomadas seglin seguimiento realizado.

Realizacion de un estudio anual sobre tipos de contrataciones y traslado a
MEDIDA 06 L - )
la Comision de seguimiento del plan de igualdad.

OBIETIVO Revertir la segregacion horizontal detectada en la empresa.
ESPECIFICO

Para garantizar que el proceso de seleccion y contratacion se lleva a cabo
sin sesgos de género y en igualdad de oportunidades, se llevara a cabo un
seguimiento anual en el que se recojan las contrataciones que se han dado,

DESCRIPCION DE LA gH tipologia y cualquier otro tipo de observacion, desagregadas por sexo.

MEDIDA
Con las conclusiones extraidas se elaborara un informe y se remitira a la

Comision de Seguimiento con el objetivo de que se tomen las medidas
pertinentes.

GRUPO Totalidad de la plantilla
DESTINATARIO

RECURSOS Personales

PERSONAS Responsable Reporting del departamento de Recursos Humanos.
RESPONSABLES




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES — ALUDIUM TRANSFORMACION DE PRODUCTOS S.L.

TEMPORALIZACION JeSNOLUE IMPLANTACION 1er semestre 2026

2% semestre 2026, 1° semestre 2026

e semestre 2027,
SEGUIMIENTO 2° semestre 2027, EVALUACION
e semestre 2028,

2% semestre 2028

29 semestre 2028

= N.2ytipologia de contratos realizados a mujeres, segtn el puesto,
categoria y departamento.

= % del N.2 y tipologia de contratos realizados a mujeres segun el
puesto, categoria y departamento.

INDICADORES DE = N.2ytipologia de contratos realizados a hombres, segln el puesto,
SEGUIMIENTO Y categoria y departamento.

EVALUACION = 9% del N.2 y tipologia de contratos realizados a hombres segin el
puesto, categoria y departamento.

= Resultados de los informes.
= Comentarios de la comision.

* Medidas tomadas al respecto.

EJE 4: PROMOCION PROFESIONAL

Puesta en marcha de medidas de accién positiva para la promocién de las

MEDIDA 07 ;
trabajadoras.
OBIJETIVO Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en las diferentes
ESPECIFICO clasificaciones y departamentos de la organizacion.

Desarrollo de acciones positivas para promocionar, en caso de empate, a
trabajadoras, con el objetivo de garantizar una representacion equilibrada de
hombres y mujeres en los puestos con menor representacion.

En los procesos de promocion, ante dos candidaturas de diferente sexo pero
que aporten el mismo valor, en lo que, a formacidn, experiencia profesional,

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

competencias, etc. se refiere, se dara preferencia a la contratacion de
trabajadoras.

Anualmente se realizard un informe sobre las nuevas promociones de la
empresa, que incluird el porcentaje de reduccion de puestos y departamentos
masculinizados y feminizados, y se trasladara a la Comision de Seguimiento
para su conocimiento.

] %
AL

A
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GRUPO Trabajadoras de Aludium
DESTINATARIO

RECURSOS Personales

PERSONAS Area de formacién de Recursos Humanos. VP de Recursos Humanos.
RESPONSABLES Reporting de Recursos Humanos.

TEMPORALIZACIO 2° semestre 2026

N

Continua IMPLANTACION

ler semestre 2027, 2° 1°% semestre 2026
semestre 2027, Ll
semestre 2028, 2@

semestre 2028

2% semestre 2028

EVALUACION

SEGUIMIENTO

= % de trabajadoras que se presentan a las ofertas de promocion o

movilidad.
INDICADORES DE " % d'e' trabajadoras seleccionadas en las ofertas de promocién o
SEGUIMIENTO Y meviiidad. L. 1
i = % de reduccion de la segregacion en clasificaciones, departamentos y
EVALUACION puestos

= Elaboracion del informe de conclusiones (si/no).
= Traslado del informe a la Comisién de Seguimiento (si/no)

MEDIDA 8 Registro de un seguimiento profesional anual de cada persona trabajadora
interesada en promocionar y el cumplimiento de objetivos.

OBIJETIVO Favorecer la gestion y la retencion del talento interno.
ESPECIFICO

La persona responsable de cada departamento realizara un seguimiento

profesional del personal de la plantilla interesado en promocionar,
bl T[NV AV cstableciendo objetivos que faciliten la adquisicién de las competencias y
MEDIDA requisitos necesarios para solicitar y obtener el puesto deseado.

GRUPO Personal interesado en promocionar
DESTINATARIO
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RECURSOS Personales

PERSONAS Manager de cada departamento (seguimiento profesional). Area formacién
RESPONSABLES (registro).

TEMPORALIZACION HeI0E IMPLANTACION e semestre 2026

SEGUIMIENTO 2P

2° semestre 2028

1° semestre 2026
2° semestre 2028

semestre 2026,
semestre 2027,
semestre 2027, EVALUACION
semestre 2028,

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Realizacion del registro identificando las personas interesadas en
promocionar (si/no).

N.2 y % de personas interesadas en promocionar a las que se les proponen
objetivos, desagregado por sexo.

N.2 v % de personas que alcanzan los objetivos establecidos para el logro
de la promocion, desagregado por sexo.

N.2 y % de mujeres y hombres que consiguen promocionar al puesto
deseado.

Realizacion de un informe de seguimiento anual analizando los
indicadores anteriores y justificando las razones por las que las personas
a las que se les fijaron unos objetivos de promocion no consiguieron
acceder al puesto deseado (si/no).

EJE 5: FORMACION

MEDIDA 9

Imparticion de formacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres a toda la plantilla.

OBJETIVO Formar en materia de igualdad a toda la plantilla.

ESPECIFICO

Para

DESCRIPCION DE
LA MEDIDA

Esta formacion incluira, al menos, los siguientes contenidos:

garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es

necesario la continua formacién y sensibilizacién en diversas materias sobre la
igualdad que fomenten que la plantilla sea cada vez mas conocedora y participe
de todas las acciones dirigidas a la obtencion de la igualdad real.

Sensibilizacion de género
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e |enguaje inclusivo
e Acoso sexual y por razon de sexo
e \Violencia de género

Tras la realizacion de la formacidn, las personas formadas cumplimentaran una
encuesta de satisfaccion. Se realizara un analisis de la informacién recabada que
se comunicara a la comision de seguimiento del PIO.

GRUPO Totalidad de la plantilla
DESTINATARIO

RECURSOS Personales, econémicos

Responsable Formacién del departamento de Recursos Humanos. Supervisores

PERSONAS
RESPONSABLES

de cada turno en el drea de produccion. Responsable Recursos Humanos de |a
Planta y director de la planta.

18 semestre 2025, **" semestre
Continua IMPLANTACION 2026, *" semestre 2027, *
semestre 2028

TEMPORALIZACIO
N

2% semestre 2025, ¢ 1° semestre 2026
semestre 2026, 2°
semestre 2026,
SEGUIMIENTO semestre 2027, 2° EVALUACION
semestre 2027, ¢
semestre 2028, 2°

semestre 2028

2° semestre 2028

= N.2de personas formadas, desagregado por sexo. j/
= % de personas formadas, desagregado por sexo.
INDICADORES DE = Contenidos de la formacion
SEGUIMIENTO Y = Realizacion de encuesta de satisfaccion de las personas formadas (si/no). :
EVALUACION = Andlisis de resultados de la encuesta de satisfaccion de las personas j

formadas (si/no). o
» Elanalisis se comparte con la Comision de seguimiento (si/no). S
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MEDIDA 10

Inclusién de una clausula en el documento de excedencia por guarda legal
qgue firma la persona que solicita dicha excedencia, para informar sobre la
posibilidad de acceder, si asi lo desea, a la formacion impartida en la
empresa durante el periodo de excedencia.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Facilitar la reincorporacion de las personas después de un periodo de
excedencia.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de facilitar |a reincorporacion de las personas después de un periodo
de excedencia, se incluird en el documento de excedencia una clausula que
informe de la posibilidad de acceso a formacion durante el periodo de
excedencia.

Ademis, se incluira un parrafo donde se solicite a la empresa que informe de
los cursos de formacion que se lleven a cabo para que la persona valore la
participacion en los mismos.

Se realizara informe de forma anual que incluya Informacién respecto del uso
de la medida, impacto de las formaciones realizadas en el periodo de
excedencia asi como conclusiones y posibles puntos de mejora.

El informe se trasladara a la Comision de Seguimiento para su conocimiento.

GRUPO
DESTINATARIO

Personal que solicite excedencia por guarda legal

RECURSOS

Personales

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsable de Recursos Humanos de |a Planta.

TEMPORALIZACION

Continua VTN G yXele] T " semestre 2025

SEGUIMIENTO

ler

2° semestre 2025, 1° semestre 2026

semestre 2026, 7 20 cemestre 2028
semestre 2026, '

semestre 2027, 28 EVALUACION

semestre 2027, Yer

semestre 2028, 20

semestre 2028
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L] .2 v % de personas que solicitan excedencia por guarda legal
desagregado por sexo y puesto de trabajo
INDICADORES DE = Inclusion de la cldusula en el documento de excedencia (si/no)
SEGUIMIENTO Y = Inclusion pérrafo notificacion formaciones (si/no)
EVALUACION = Realizacion informe anual (si/no)

= Traslado del informe a la Comision de seguimiento del plan de
igualdad (si/no)

EJE 6: RETRIBUCIONES

Revision anual de las retribuciones para comprobar el principio de igualdad
MEDIDA 11 o
retributiva.

OBIJETIVO

- Garantizar el principio de igualdad retributiva.
ESPECIFICO

Para garantizar el principio de igualdad salarial, se realizara cada afio un control
sobre las retribuciones para detectar posibles brechas salariales y poder tomar

I3 e I oMMV |55 medidas necesarias para su eliminacién.

MEDIDA ol : _— y i
Asimismo, se elaborara y enviara anualmente el registro retributivo

correspondiente al afno natural de cierre a la Comisién de Seguimiento.

GRUPO Totalidad de la plantilla
DESTINATARIO

RECURSOS Personales

PERSONAS Responsable del area de nomina junto con el responsable de reporting del
RESPONSABLES departamento de Recursos Humanos.

e semestre 2025, ¥ semestre
TEMPORALIZACION IMPLANTACION 2026, *" semestre 2027,
semestre 2028

29 semestre 2025, *
semestre 2026, 2°
semestre 2026, *
semestre 2027, 2°

1° semestre 2026

SEGUIMIENTO EVALUACION 2° semestre 2028
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semestre 2027,
semestre 2028, 2°
semestre 2028

= Revision anual realizada (si/no)
*  Brechas salariales detectadas (si/no)

INDICADORES ~ DE * N.2 de medidas ejecutadas para la subsanacion de las brechas salariales
SEGUIMIENTO Y detectadas. | | )
i = Elaboracidon de informe de resultados obtenidos con la implantacién de
EVALUACION :
las medidas.

= Elaboracion del registro retributivo
®=  Envio a la Comision de Seguimiento

EJE 7: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Elaboracion y difusién anual de una Guia/ Plan de Conciliacion que recoja la
MEDIDA 12 totalidad de las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y

de fomento de la corresponsabilidad, a la totalidad de la plantilla.

OBIJETIVO Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacion en los &mbitos familiar, personal
ESPECIFICO y laboral.

Previo a la elaboracion de la guia, la Direccion de la empresa firmara un
compromiso para el cumplimiento y fomento de la corresponsabilidad dentro de
la empresa.

De la misma manera, y previo a la elaboracidn de la guia, las personas encargadas
de ejecutar la medida realizaran un diagnastico de situacion mediante la recogida
de datos cuantitativos (n? de hombres y mujeres acogidas a reducciones de
jornada, excedencias, permisos, etc.) y cualitativos (mediante encuestas,
D 23e: e B Py chtrevistas individuales, buzones de sugerencias o grupos de debate) para la
MEDIDA creacion de un informe de conclusiones, desarrollo de medidas e
implementacion.

Una vez elaborado el informe y su respectivo plan de accion, la guia recogera
todas las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y de
fomento de la corresponsabilidad ofertadas desde la empresa, para ponerlas en

conocimiento de la plantilla trabajadora y fomentar su uso.

Tanto en la recogida de datos como en la elaboracion del informe la informacion
estard desagregada por sexo.




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES — ALUDIUM TRANSFORMACION DE PRODUCTOS S.L.

El contenido minimo de la guia sera:

e Garantia del compromiso de la direccion

e Medidas: descripcion de estas, duracion y observaciones

e Via solicitud de estas

e Informacion de interés para las trabajadoras y trabajadores

Elaborada la guia, se llevaran a cabo diferentes acciones de difusidon, utilizando
distintos formatos y canales de comunicacion, fisicos (tablones de anuncios,
flyers, carteles) o digitales (plataformas, redes, correo corporativo etc.). En el
proceso de difusion, se debera hacer especial hincapié en la necesidad de la
implicacion de los trabajadores en las tareas de cuidados, fomentado asi la
corresponsabilidad de los hombres.

La guia se incluird en la documentacion de politicas, protocolos y procedimientos
de la empresa, y debera ser revisada de forma anual.

GRUPO Totalidad de la plantilla
DESTINATARIO

RECURSOS Personales, econdmicos

PERSONAS Responsable del drea de némina. Secretario y Presidente Comités de Empresa.
RESPONSABLES Responsable Recursos Humanos Planta.

) ! 2° semestre 2025
TEMPORALIZACION Anual IMPLANTACION

7 semestre 2026, 1° semestre 2026
semestre 2026,
SEGUIMIENTO semestre 2027, EVALUACION
semestre 2027,

semestre 2028

2° semestre 2028

= Compromiso de la Direccién (si/no)
= Base de datos cuantitativa para recogida de datos. Datos desagregados por

5ex0
INDICADORES = Creacion del Buzon de sugerencias (si/no)
SEGUIMIENTO = N.2 tipo de sugerencias recibidas desagregado por sexo.

= Disefo de la guia (si/no).

= |Informe de resultados de situacion (si/no).

= N.2 de canales de difusion empleados. :

= N.2 y % de personas desagregado por sexo que hacen uso de medidas de | =
conciliacion antes de la difusion. 4

EVALUACION
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= N.2 y % de personas desagregado por sexo que hacen uso de medidas de
conciliacion después de la difusion.

EJE 8: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDA 13 Imparticion de formacion especifica en prevencion, deteccion y actuacion
frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo para la Comisién Instructora.

OBIJETIVO Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y
ESPECIFICO por razon de sexo.

Imparticion de formaciones a la Comision Instructora para sensibilizar vy
prevenir el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, asi como para
proporcionar las herramientas necesarias para detectar y actuar ante una
situacion de acoso desde su posicion en la Comision Instructora.

Esta formacion incluira, al menos, los siguientes contenidos:

X = Definicién y explicacion del acoso sexual y el acoso por razon de sexo.
DESCRIPCION DE LA . - g

=  Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o por razdn de sexo.
MEDIDA = Elacoso en el ambito digital.
= Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razon de sexo.
= Prevencion y gestion del acoso sexual y/o por razdn de sexo.

Tras la realizacion de la formacion, las personas formadas cumplimentaran una
encuesta de satisfaccion. Se realizara un andlisis de la informacion recabada
que se comunicara a la comisién de seguimiento del PIO.

GRUPO Comision Instructora
DESTINATARIO

RECURSOS Personales, econdmicos

PERSONAS Responsable Recursos Humanos Planta y VP de Recursos Humanos.
RESPONSABLES

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 29 semestre 2026

SEGUIMIENTO 2% semestre 2028 EVALUACION 29 semestre 2028
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N.2 de acciones formativas impartidas.

N.2 y % de personas formadas desagregado por sexo.

= Contenidos impartidos

Analisis de resultados de la encuesta de satisfaccion de las personas
formadas

El anélisis se comparte con la Comisién de seguimiento (si/no).

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO ¥

EVALUACION

MEDIDA 24 Realizacién de campaiias de sensibilizacion en materia de prevenciéon del
' acoso sexual y por razén de sexo.

OBIJETIVO

- Sensibilizar e informar a la plantilla acerca del acoso sexual y por razdn de sexo.
ESPECIFICO

Disefio y realizacién de campanas de sensibilizacion en materia de prevencion
del acoso sexual y por razon de sexo (disefio de carteles, actividades, folletos,
pildoras formativas, etc.) a través de todos los medios de comunicaciéon
disponibles en Aludium.

La difusion incluird, al menos, los siguientes contenidos:
= Definicion y explicacion del acoso sexual y el acoso por razon de sexo.
=  Enumeracion de los comportamientos que constituyen acoso sexual.

DESCRIPCION DE LA = Elacoso en el ambito digital.
MEDIDA =  Explicacion de las consecuencias de sufrir acoso sexual.

= Herramientas para detectar casos de acoso sexual en el entorno laboral.
= Explicacion de los canales y procedimientos de denuncia definidos en el
Protocolo de Acoso Sexual y/o por Razdn de Sexo.
Al final del afio se realizara una encuesta donde se analizaran las propuestas de
mejora que se hayan recogido. Tanto los resultados de la encuesta como las
propuestas de mejora se compartiran con la comision de seguimiento del plan
de igualdad.

GRUPO Totalidad de la plantilla
DESTINATARIO

RECURSOS Personales, materiales, econémicos.

Coordinadora Comité de Mujeres. Presidente y secretario Comités Empresa.

PERSONAS e o ey - de | 4
RESPONSABLES Comision seguimiento: 1 persona de la parte social y 1 persona de la parte de
empresa. P
z . ler o= _3{‘
TEMPORALIZACION  [EGIEY IMPLANTACION semestre 2025, 37

ler

semestre 2026,_
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ler semestre 2027,
ler semestre 2028

2% semestre 2025, * semestre 2026,
2°% semestre 2026, **" semestre 2027,
2% semestre 2027, **" semestre 2028,
2% semestre 2028

SEGUIMIENTO

19 semestre 2026

EVALUACION 29 semestre 2028

= Realizacion de la difusion (si/no).

= N.2 de canales de comunicacion empleados.

INDICADORES DE = N.2y % de personas trabajadoras que reciben la informacién, desagregado

SEGUIMIENTO Y por sexo.

EVALUACION = Realizacién de encuesta de satisfaccion a la plantilla acerca de las

campafias de sensibilizacion (si/no).
» Andlisis de resultados de la encuesta de satisfaccion (si/no).
= El analisis se comparte con la Comisién de seguimiento (si/no).

» Inclusion de los contenidos detallados en la medida en la difusion (si/no).

EJE 9: COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Difusién del Plan de Igualdad y avances en su implementacidn a la totalidad
MEDIDA 15 ;
de la plantilla.

OBIETIVO Transmitir el compromiso de la empresa con la igualdad entre hombres y
ESPECIFICO mujeres.

Puesta a disposicion de la plantilla del documento integro del Plan de
lgualdad para su consulta.
Este documento estara disponible, tanto de forma fisica en lugares visibles

de la empresa, como de forma virtual a través de los canales de
comunicacion empleados habitualmente.

De forma complementaria se recomienda se elaborara material de difusion
atalee B Ar Y del Plan de Igualdad que incluya, al menos, un pequefio resumen de este (a
MEDIDA modo de ejemplo: elaboracion de un folleto informativo que contengan las
principales medidas del Plan de Igualdad) y la via de contacto con las
personas que conforman la Comision de Seguimiento.

Este material podra ser utilizado para su difusidn interna y externa.
Periédicamente, en las reuniones que se realicen con las personas

trabajadoras, asi como a través de diversos comunicados, se informara y
comunicara a la plantilla del estado en el que se encuentra la implantacion

Coneg
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del Plan de lgualdad, el nimero de medidas que se han desarrollado, los
resultados de los informes de seguimiento y evaluacién, etc.

GRUPO Totalidad de la plantilla
DESTINATARIO

RECURSOS Personales.

PERSONAS Responsable Comunicacion (Strategy Analyst). VP de Recursos Humanos.
RESPONSABLES VP Strategy and Suply Chain.

TEMPORALIZACION Anual IMPLANTACION Enero 2025

e semestre 2025, e samestre 2026

2° semestre 2025, 2% semestre 2028

" samestre 2026,

SEGUIMIENTO 2° semestre 2026, EVALUACION
ler semestre 2027,

2° semestre 2027,
e semestre 2028,
29 semestre 2028

= N.2 de personas trabajadoras que reciben la informaciéon, desagregado
por sexo.

= % de la plantilla que recibe la informacion, desagregado por sexo.

= N.2 de canales de comunicacion utilizados.

= Elaboracion material de difusion (si/no).

= Difusion del material (si/no).

= N.2 de comunicados llevados a cabo.

= N.2 de reuniones en las que se informa de la situacion del Plan de

lgualdad.

Se informa de los resultados obtenidos en los informes de seguimiento

anuales (si/no).

Se informa de los resultados obtenidos en el informe de evaluacién

intermedia (si/no).

= Se informa de los resultados obtenidos en el informe de evaluacién / \
final (si/no). .

INDICADORES  DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION -
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MEDIDA 16
implantacion del Plan de Igualdad.

Realizacion de una encuesta de igualdad anual en la que se analice el nivel
de satisfaccion de las personas que trabajan en la empresa con la

OBJETIVO ESPECIFICO
de lgualdad.

Conocer la percepcion de la plantilla acerca de la implementacion del Plan

de recoger sugerencias y propuestas de mejora.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

lgualdad.

cual serd trasladado a la Comision de Seguimiento.

Disefio y realizacion a todas las personas trabajadoras de la empresa de una
encuesta anual con el objetivo de conocer el nivel de satisfaccion de la
plantilla respecto a las medidas del Plan de igualdad implantadas, asi como

Todas las respuestas deberan estar desagregadas por sexo y las preguntas
de encuesta deberan ser revisadas y actualizadas en base a las necesidades
detectadas y a los avances que se produzcan en el desarrollo del Plan de

De forma anual se realizara un informe de conclusiones en el que se incluira
la informacion recogida en las encuestas y su correspondiente analisis, el

GRUPO Totalidad de la plantilla
DESTINATARIO

RECURSOS Recursos personales, econdmicos

PERSONAS 2 Personas de la parte Social y 2 Personas de la parte de empresa de la

RESPONSABLES Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Plan a la plantilla.

29 semestre 2025
29 semestre 2026

TEMPORALIZACION IMPLANTACION

29 semestre 2027

29 semestre 2028

1 ano tras la publicacion del

2° semestre 2026 29 semestre 2026
SEGUIMIENTO 2% semestre 2027 EVALUACION 2° semestre 2028

2% semestre 2028
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= Disefio de la encuesta (si/no).

= Realizacidn de la encuesta de forma anual (si/no).

INDICADORES DE = N.2 de personas que responden a la encuesta, desagregado por sexo.
SEGUIMIENTO . = % de personas que responden a la encuesta, desagregado por sexo.
EVALUACION = Actualizacion de la encuesta (si/no).

* Elaboracion del informe de conclusiones (si/no).

= Traslado del informe a la Comision de Seguimiento (si/no).

MEDIDA 17 Elaboracion e implantacion de un Plan de Comunicacion que difunda
interna y externamente el compromiso por la igualdad.

Promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres a través

OBJETIVO ESPECIFICO e
del Plan de comunicacion de la empresa.

Elaboracién e implantacion de un Plan de Comunicacion que difunda
interna y externamente el compromiso por la lIgualdad de Oportunidades

de la organizacion.

La comunicacion del compromiso por la igualdad de la empresa y la
implantacién de su Plan de lgualdad debe realizarse de forma planificada
mediante una estrategia que establezca objetivos, publico destinatario,
mensajes, canales, tiempos y recursos.

Esta estrategia se plasmara en acciones concretas que, conjuntamente,

: den adecuada respuesta a todas las necesidades de comunicacion.
DESCRIPCION DE LA
MEDIDA El Plan de Comunicacion de la empresa en materia de igualdad incorporara

canales bidireccionales de comunicacion, de tal manera que:

= La empresa informe a las personas trabajadoras de la puesta en
marcha de medidas de igualdad y los avances que se van
alcanzando.

= las personas trabajadoras puedan comunicar a la empresa y, en
particular, a la Comisién de Seguimiento sus sugerencias,
consultas, etc.

El Plan de comunicacion sera revisado anualmente para ser actualizado
segun cambios y necesidades.

(Ve Rl SNV VAU{[o i Totalidad de la plantilla

RECURSOS Recursos humanos, materiales
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PERSONAS Responsable de comunicacion de la empresa. VP de Recursos Humanos
RESPONSABLES

TEMPORALIZACION Puntual IMPLANTACION [EETENEHPArE

2° semestre 2025, ¢ 192 semestre 2026

semestre 2026, 2°

ler

2° semestre 2028
semestre 2026,

SEGUIMIENTO semestre 2027, 2° EVALUACION
semestre 2027, ¢
semestre 2028, 2°
semestre 2028

= Elaboracion del Plan de Comunicacion: si/no.
INDICADORES = |mplantacion del Plan de Comunicacién: si/no.

= N.2 ytipo de canales de comunicacion incluidos.

= Realizacién de evaluacidn y revision anual: si/no.
= N.2 de comunicaciones de la empresa a la plantilla
= N.2 de comunicaciones de la plantilla a la empresa

SEGUIMIENTO
EVALUACION

EJE 10: VIOLENCIA DE GENERO

Elaboracion de un Protocolo de asistencia laboral a las trabajadoras victimas
MEDIDA 18 ) . )
de violencia de género.

Establecer politicas especificas destinadas a mujeres victimas de Violencia de

OBIJETIVO ESPECIFICO )
Género.

Se llevara a cabo la elaboracion de un Protocolo de asistencia laboral a las
trabajadoras victimas de violencia de genero estableciendo un procedimiento

de actuacién interno.

El contenido del protocolo contendra como minimo:

{ e |ntroduccidon y objetivos.
DESCRIPCION DE LA

MEDIDA e Compromiso de la direccion.

e Ambito de aplicacién.

e Legislacidn. Derechos y medidas adicionales.

e Acreditacion de la situacion de violencia de género.

e Procedimiento de actuacion.
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GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS

PERSONAS
RESPONSABLES

TEMPORALIZACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

e Acciones preventivas y de sensibilizacion.
Anexos.

Todo el personal con funciones en el protocolo estard formado en Violencia
de Género.

El protocolo deberd ser objeto de negociacién entre la empresa y la
representacion de la plantilla.

Una vez aprobado, el protocolo serd difundido a la totalidad de la plantilla a
traves de todos los canales existentes.

Trabajadoras victimas de violencia de género

Personales, materiales, econdmicos

Empresa externa. VP Recursos Humanos; Director/a de RRHH de cada centro
de trabajo.

Puntual VW7ol [o] VI ' semestre 2026

2° semestre 2026, 19 semestre 2026
semestre 2027,
2° semestre 2027, EVALUACION
e semestre 2028,

2% semestre 2028

2° semestre 2028

= Disefio del Protocolo (si/no).

=  Protocolo negociado (si/no)

= Personal formado en violencia de género desagregados por sexo,
departamento, funcion en el protocolo.

= Registro de difusion del protocolo a la plantilla (si/no).

®= (Canales de comunicacion utilizados.

* |mplantacién del Protocolo (si/no).

= N.2de consultas recibidas relacionada con el contenido del protocolo.

= N.2 de casos detectados a partir de la elaboraciéon del protocolo.

= Realizacion de informe anual de seguimiento y evaluacion (si/no).
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10 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

LS e | | & J Wy | L/

Teniendo en cuenta que el plan de igualdad es un documento flexible con un fin, y que consta
de: medidas, responsables, indicadores, y temporalidad; lo dispuesto en este documento podra

ser modificado por decision de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en caso de:

» Detectar errores en el entendimiento o la implantacion de la medida, que impidan
su uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma.

* No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del
impacto.

= Que la empresa elimine el puesto designado como responsable de una medida, y
sea necesario buscar otro que pueda suplir las mismas competencias.

= Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o por el contrario,
demasiado extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente.

= Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los

efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Asimismo, sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica,
y que habrdn de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los
planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion

previstos en los apartados 4 y 6 del articulo 9 del RD 901/2020 de 13 de octubre.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcidon, transmision o modificacion del estatus juridico de

la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,

sus meétodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
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de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones

analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razdn de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad

a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la
actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida

necesaria.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se deberd realizar una difusion a toda la

plantilla para que sean conocedores/as de las mismas.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al contenido y/o
distribucion de este documento, se debera modificar para cumplir con las obligaciones

pertinentes en el plazo que la normativa designe.

SOLUCION DE CONFLICTOS Y DISCREPANCIAS EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En caso de discrepancias entre los miembros de la Comision de seguimiento, las
medidas/acuerdos seran adoptadas por mayoria de sus miembros. Ademas, la Comision de
Seguimiento podra proponer la presencia de personas asesoras en materia de lgualdad que

tendran voz, pero no voto.

Si no se consiguiesen las mayorias necesarias, y en caso de discrepancia grave, la comision de

igualdad acudira a 6rganos de solucién auténoma de conflictos laborales para resolverlo.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran reflejadas en el acta de

reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de proximos planes con el fin de mejora

de estos.

SR
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11. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION U ORGANO PARITARIO ENCARGADO DEL
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA
DE LOS PLANES DE IGUALDAD

La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad encargada del seguimiento,
evaluacion y revision periddica del plan estara conformada por las mismas personas que han

formado parte de la Comisidn negociadora del Plan de Igualdad.

Sus funciones y funcionamiento quedan definidas en el punto 12 del presente Plan de lgualdad.
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12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El sistema de seguimiento de los Planes de Igualdad queda recogido en la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres hombres, y su modificacion posterior
mediante el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, asi
como en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y

depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
Concretamente, el articulo 46 de Ley de Igualdad establece que:

“Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.”

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de lgualdad permitira comprobar el grado de
consecucion de los objetivos propuestos para cada medida, asi como conocer el proceso de
desarrollo, con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario, o corregir posibles

desviaciones.

La evaluacion del Plan de lgualdad permitira la revision de las prdcticas en funcién de sus

resultados, de cara a facilitar el cumplimiento de los objetivos generales del Plan.

Responsables del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad

Las personas firmantes del presente Plan de lgualdad acuerdan constituirse en Comisidn de
Seguimiento, que se encargara de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las acciones

desarrolladas.

Funciones de la Comision de Seguimiento

e Dinamizacion y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.

e Supervision de la ejecucion del Plan.

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

e Valoracion del impacto de las acciones implantadas.
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e Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con

la Igualdad de Oportunidades.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento

e Reunirse, como minimo, semestralmente y siempre que lo consideren necesario en
fechas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las partes.
e Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as en caso de producirse, a fin de

analizarlas y proponer soluciones.

Seguimiento

La informacién recogida se plasmard en informes semestrales. Los informes haran referencia a
la situacion actual de cada uno de los centros de ALUDIUM vy la evolucidén que han
experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de |gualdad, a

medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a Direccidn para su conocimiento y valoracion de los
logros y avances de la empresa en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y

hombres en su gestion.

Evaluacion

Tal y como se establece en el articulo 9.6 del Real Decreto 901/2020, se realizard, al menos, una
evaluaciéon intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la Comision de

Seguimiento.

Para la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis de la
informacion, siendo estos: indicadores de medidas de las fichas, actas de reuniones, informes

semestrales y cualquier otra documentacién que la Comision de seguimiento considere

necesaria para la realizacion de la evaluacion.

Amorebieta, a 15 de enero de 2025.




