PLAN DE IGUALDAD

EPC ESPANA SILEX SL

| Plan de Igualdad de Trato y Oportunidades
2025-2029

Plan de igualdad financiade con fondos subvencionados por el
Instituto de la Mujer de Castilla-La Macha

U

Instituto de la Mujer .
CASTILLA-LA MANCJHA CaStIIIa'La ManCha




¢

INDICE

1. INTRODUCCION
2. EPC ESPANA SILEX
3. CARACTERISTICAS GENERALES DE EPC ESPANA SILEX
4. COMPROMISO CON LA IGUALDAD
5. ANALISIS
5.1. Metodologia y fuentes de informacion utilizadas
5.2. Periodo de referencia de los datos analizados
5.3. Fecha de realizacion del diagndstico
5.4, Personas fisicas y juridicas que han inlervenido en su elaboracion
6. AUDITORIA RETRIBUTIVA
6.1. Metodologia
6.2. Periodo de referencia
6.3. Herramientas
6.4. Clasificacion profesional
6.5. Sistema retribulivo
6.6. Valoracion de puestos de trabajo
6.7. Analisis registro retributivo
6.8. Analisis por valoracion de puestos (escalas)
8.9. Conclusiones auditeria retributiva
7. CONCLUSIONES DEL ANALISIS DE DATOS
8. OBJETIVOS
8.1. Objetivos generales
8.2. Objelivos especificos
9. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD
10.  AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA
11. PRESUPUESTO
12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
13. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION
14. SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS
15. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD
16. GLOSARIO

W W O oy nn w w N

SO B BE W W W NN NN R R P R e e e
LV - I Y T T =T = - TN - 2 T ¥ N VS S 6 T Y S T o B = ]



¢

1. INTRODUCCION

Para impulsar el desarrollo de polilicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades que
tiene EPC ESPANA SILEX ha contado con la siguiente normativa aplicable:

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

o Real Decrelo Legislativo 2/2015, de 23 de oclubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

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

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

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

En esle documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de
diagnaslico del proyecto de elaboracion y negociacion del | Plan de Igualdad de EPC ESPANA SILEX.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacion de partida de la organizacion y los
aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
identificandose principales problemas y dificultades deteclados, dmbitos prioritarios de actuacion,
objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de negociacion del
plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del anélisis y expuestas previamente.

El objeto del informe diagndstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un diagndstico
de la igualdad efecliva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si EPC ESPANA SILEX respeta
la igualdad de Irato y de oportunidades en el ambito laboral y liene adoptada medidas dirigidas a
evilar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

El objetivo de la elaboracion del informe diagndstico fue conocer la situacién exacta en la que se
encontraba la organizacion con relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Por
lo tanto, la elaboracidn de diagnostico tuvo tres finalidades:
e Identificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razon de sexo en fa
distribucion de la plantilla.
e (btener informacion acerca de:
1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la politica de geslion de personas y las politicas de igualdad de la
organizacion.
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o Servir de base para la elaboracion y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia para
la optimizacion de la gestion del personal con relacion al compromiso con la igualdad,
posibilitando el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras a 31 de
diciembre de 2024.

2. EPC ESPANA SILEX

Nombre o Razén Social: EPC ESPANA SILEX s.l.
Forma juridica: sociedad limitada

CIF: B45465705

Actividad: 2051- Explosivos

Direccion: Avenida de la Conslitucion 40
Provincia: Toledo

Municipio: Villatobas

Responsable de Igualdad: Gemma de Vega Garcia
Teléfono: 925 152 080

Correo electrénico: gema.devega@epc-groupe.es
Pagina web: hitps.//www.epc-espana.com/

3. CARACTERISTICAS GENERALES DE EPC ESPANA SILEX

DATOS DE LA EMPRESA
Razon social i ! EPC ESPANA SILEX s.l.
NIF | 845465705
| Domigilio social Avenida de la Conslitucion 40 de Villatobas (Toledo)
Forma juridica | Sociedad limitada
Afo de constitucion 2000
Responsable de la Entidad
Nombre Julen Bilbao Madariaga
 Cargo Administrador
| Telt, | 925 152 080
e-mail julen.bilbac@epc-groupe.es
Responsable de lgualdad
Nombre Gemma de Vega Garcia
Cargo Administracion
Telf 1925 152 080
| g-malil ] gema.devega@epc-groupe.es
ACTIVIDAD
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GROUPE

Sector Actividad | Explosivos

CNAE 2051

Descripcion de la actividad Fabricacion de explosivos

Disp. geografica y ambito actuacion Nacional con dispersion geografica
DIMENSION
Personas Trabajadoras

Centro de A AT e b
' Trabajo Provlflcia trap® Hombras_ __I_\ﬂ_u;eres.::
Centros de trabaj Alesanco LaRioja | 6 6

Villatobas Toledo

Facturacion anual (€)

Dispone de departamento de personal

Certificados de igualdad oblenidos
IRLT

Organigrama de la empresa

PRI
CONSEJE RO DE
S GURIDATY

DIRE C10 1R DF
FABRICACION




Distribucién de la plantilla

¢

CLASIFICACION PROFESIONAL MUJERES | HOMBRES TOTAL
Grupo profesional 0: Ingenieros, personal de alta direccion 0 3 3
Grupo profesional 6; Titulados académicos superior 0 3 3
Grupo profesional 3: Personal administrativo 2 0 2
Grupo profesional 2: Aimacenero 0 9 9
Grupo profesional 1: personal de limpieza 1 0 1
TOTAL 3 15 18
Plantilla por centros de trabajo
Centro de Trabajo Provincia | N°trab, | Hombres | Mujeres
Alesanco La Rioja 6 6 }
Villatobas Toledo 12 9 2
Bonar Ledn 1 0
19 16 3

4. COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Compromiso de promocion de la negociacion del Plan de Igualdad

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decrelo 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se requlan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo, la empresa EPC ESPANA SILEX S.L con CIF: B45465705 y domicilio social en la Avenida de
la Constitucion 40 de Villatobas (Toledo), CNAE CNAE 2051 - Fabricacion de explosivos, y convenio
colectivo de aplicacion (99001095011981) Convenio Colectivo estatal para el sector de mayoristas e
importadores de productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos, promueve la
negociacién de su plan de igualdad y diagnostico previc y expone:

1.2 Que la persona abajo firmante, oslenta legitimacion por parte de EPC ESPANA SILEX, S.L.
para negociar el pfan de igualdad y su diagnéstico previo.
2. Que el ambito de negociacion del plan de igualdad y su diagnéstico previo es la empresa,
que cuenta con 3 centro/s de trabajo, sin representacion legal de personas trabajadoras.
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3.2 Que las materias objeto de negociacidn de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley
QOrgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el citado
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, seran al menos:

» Proceso de seleccion y contratacion

» Clasificacion profesional

* Formacion

» Promocidn profesional

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

¢ Retribuciones

» Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

« Violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexisla

4° Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones la Avenida de la
Constitucion, 40 45310 Villatobas (Toledo) ESPANA y como persona de contacto a Gema de
Vega, gema.devega@epc-groupe.es, 925 152 080.

5. ANALISIS

Para realizar el diagnostico hemos seguido lo indicado en Ia normativa relativa a igualdad.

5.1. Metodologia y fuentes de informacion utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIEMH)
en su articulo 46.2 sefiala la necesidad de realizar un diagnéstico, negociado entre 1a representacion
empresarial y la representacion de las personas trabajadoras, previo a la elaboracion del Plan de
lgualdad de la empresa. Para la realizacion de dicho diagndstico se necesitan una serie de datos
(cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas malerias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2
de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se solicita informacion desagregada por
sexos de las siguientes materias, indicando tanto ndmeros absolutos como valor porcentual,
aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion) y vertical (indice de concentracion)
para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles desigualdades, discriminaciones, barreras
0 sesgos de género.

Los ambitos de andlisis incluidos en el diagnostico responden a las materias que debe contener un
plan de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aquellos dmbilos de analisis que se
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consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad de oporlunidades vy trato de mujeres y
hombres:

=)

) Proceso de seleccion y contralacion.

) Clasificacion profesional.

}  Formacion.

} Promocion profesional.

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

h) Retribuciones.

i) Prevencidn del acoso sexual, acoso por razon de sexo y/o conductas contra la libertad sexual.
)} Salud laboral desde la perspectiva de género.

ki Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial.

l} Violencia de género

D o O oF

Para la realizacion def diagnéstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y cualitativos)
referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan {Art. 46.2 de la LOIEMH). El desarrollo
del diagnéstico se elaborard aplicando la siguiente metodologia:

1. Andlisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccion, para promocion, descripeion de puestos, protocolos
de actuacion para retribucion variable, complementos y mejoras personales, medidas o protocolo
de acoso sexualy por razon de sexo, medidas para mujeres victimas de violencia de género, etc.).

2. Anélisis de datos Cuantilativos:

Célculo de ratios en relacion a la representatividad de género y sobre los procesos de Recursos
Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigliedad, acceso, promociones,
retribuciones, condiciones laborales. . .).

Interpretacion de los [ndices de datos cuantitativos:

o [ndice de Distribucién (indicador extra sexo), porcentajes de célculo horizontal, que aporta
informacion sobre la dislribucion de mujeres y hombres (relaciones de género).
Representado en las fablas por:

- % mujeres / Total (% m /1t ): % de mujeres con respecto al tolat de mujeres y hombres
en cada franja horizontal

- % hombres / Total (% h /1 ): % de hombres con respecto al total de mujeres y hombres
en cada franja horizontal
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Para establecer las conclusiones del diagngstico de indicadores cuantitativos se debe partir
del principio de presencia 0 composicion equilibrada. Segun la Disposicion Adicional Primera
de la Ley Organica 3/2017, 22 de marzo, para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se
entiende por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en
el conjunto a que se refiere, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos
del 40%.

indice de concentracion (indicador intra sexo), porcentajes de calculo vertical, que aporta
informacién sobre Ia situacion de las mujeres con respeclo a si mismas y de los hombres
como respecto a si mismos. Representada en las tablas por:

- %mujeres /mujeres total (Y%om/tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres

- %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de hombres

Asi, en el proceso de diagndstico se han utilizado las siguientes fuenles de informacion

Dalos de la plantilla: Se han recopilado datos desglosados por género que incluyan la
distribucion de hombres y mujeres en diferentes categorias laborales, departamentos y
niveles.

Encuestas y cuestionarios: Se han llevado a cabo encuestas andnimas entre los/as
empleados/as para recopilar percepciones, experiencias y opiniones relacionadas con la
igualdad de género en el lugar de trabajo. Estas encuestas pueden abordar temas como el
clima laboral, fa congiliacion de la vida laboral y familiar, la discriminacion y el acoso de
género, entre otros.

Entrevistas: Se han realizado entrevistas individuales para cuestiones especificas que
requieran ahondar en |a informacion, en particular la de caracter cualitativo.

Documentacion interna: Se han revisado paliticas, protocotos y documentos internos de la
empresa, como politicas de recursos humanos, prolocolos de prevencion del acoso, procesos
de seleccion y promocion, entre otros, para evaluar su impacto en la igualdad de género.
Datos de remuneracion; Se han analizado los datos de remuneracion para identificar posibles
brechas salariales de género y evaluar si existen diferencias injustificadas en los salarios de
hombres y mujeres que desempefian roles similares.

Las herramientas que se han ulilizado para la recopilacion y el tratamiento de Ia informacion para el
diagnostico son:

Herramienta de recopilacion de datos de Qf2, que recoge, de manera estructurada, la
informacién cuantitativa necesaria para el analisis

Registro retributivo, aportado con Pérez Herrera Abogados con informacion de la aplicacion
de gestion de retribuciones

Hetramienta SVPT (Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo) del Ministerio de Trabajo
y Sequridad Social, de julio de 2022

Encuestas online a través de encuestas.qf2.es sobre sislema LimeSurvey, siguiendo los
modelos del Instituto de las Mujeres del Minisierio de Igualdad
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5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la empresa se han realizado a fecha 31 de
diciembre de 2024. Para los calculos referidos a las retribuciones que ha tomado en cuenta el periodo
comprendido entre el 1 de enero de 2024 y el 31 de diciembre de 2024.

5.3. Fecha de realizacion del diagnéstico

El diagndstico se ha realizado durante el periodo comprendido entre enero y febrero de 2025.

5.4. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su elaboracién

En el proceso de elaboracion y negociacion del Plan de Igualdad en todas sus fases han intervenido
las personas que forman parte de la Comision Negociadora:

De una parte, como representacion empresarial:

= Gemma de Vega Garcia, por poder nolarial
+ Angélica Monlero Rodriguez, por poder notarial

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras, no ha habido intervencion dado que
EPC ESPANA SILEX s.l. no cuenta con un 6rgano de representacion legal de las personas trabajadoras
por lo que, para la constitucidn de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, se ha convocado,
para que formaran parte de la misma, a los sindicatos més representativos del sector al que pertenece
y con legitimacion para formar parte de la comision negociadora del convenio colectivo aplicable, en
gsle caso CCOO y UGT, sin que ninguno de ellos haya dado respuesta al llamamiento efectuado, tras
maltiples comunicaciones en distintos momentos.

Por tanto, ante la necesidad de cumplir con la obligacién de tener un plan de igualdad, EPC Espafia
Silex ha tomado la decision de redactar unilateralmente un Plan de Igualdad, conlando para su
elaboracidn con las personas asignadas por la empresa.

Asi, de conformidad con lo establecido en la Sentencia del Tribunal Supremo de 11 de abrii de 2024
n® 515/2024, el Plan de Igualdad unilateral de EPC Espafia Sllex debe ser objeto de inscripcion,
debiéndose asimilar a un plan adoptado sin acuerdo dado que la inexistencia de comision negociadora
no es imputable a la voluntad de la empresa.

Para la recopilacion de la informacion para el diagnéstico se ha contado con la colaboracion de:

» Gemma de Vega Garcia
= Angélica Montero Rodriguez

Para la valoracion de puestos de trabajo y el registro retributivo:
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Elena Pérez Herrera, de Pérez Herrera Abogados, asesoria externa que ha aportado la
informacién retributiva

Para el tratamiento de la informacién y la realizacion del diagnéstico se ha contado con el apoyo
técnico de QualificaZ s..:

Isabel Carrero Mora, asesora
Ignacio Tejera Arcenillas, asesor

6. AUDITORIA RETRIBUTIVA

La desigualdad salarial continta siendo uno de los temas mas importantes en los analisis sobre el
mercado laboral con perspectiva de género, ya que sus consecuencias exceden los limites del ambito

laboral.

La igualdad de retribucion se configura como un dereche reconocido a nivel internacional, europeos
y nacional que debe ser garantizado a todas las personas trabajadoras.

En esta linea se enmarca la Auditoria Retributiva como un proceso de revision y evaluacion de la
estruclura de remuneracién de una organizacién cuya finalidad principal es asegurar que las politicas
salariales y los sistemas de compensacion sean juslos, equitativos y estén alineados con los objetivos
estratégicos de la empresa.

Los aspectos que se abordan son:

6.1.

Equidad: Se examina si la remuneracion de las personas trabajadoras dentro de la
organizacion es justa y coherente.

Evaluacion de Puestos de Trabajo: Se analizan las responsabilidades y requisitos de cada
puesto para determinar su valor relalivo dentro de Ia organizacion.

Politicas Salariales: Se revisan las politicas existenles relacionadas con |a remuneracion,
como los incrementos salariales, bonificaciones, beneficios y otras formas de compensacion.

Metodologia

La auditoria retributiva de Silex Seguridad se ha realizado siguiendo el siguiente proceso:

Para la realizacién de la auditoria retributiva se ha realizado un proceso con los siguientes puntos:

1)
2)
3)
4)
)
6)
/)
8)

Recogida y tratamiento de informacion cualitativa y cuantitativa

Esludio de la clasificacion profesional existente en fa empresa

Estudio del sistema retributivo existente en ta empresa

Estudio de! procedimiento de valoracion de puestos de trabajo

Estudio estadistico de los datos

Consideracion de otros factores relevantes

Redaccion del informe de diagndstico retributivo.

Propuesta de acciones correctoras de fas brechas existentes como medidas del plan de
igualdad

10
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6.2. Periodo de referencia

Para los calculos referidos a las retribuciones que ha tomado en cuenta el periodo comprendido entre
el 1 de enero de 2024 y el 31 de diciembre de 2024.

Dado que la informacion se ha proporcionado de manera separada por cada periodo, se ha realizado
la acumulacion de 1a informacion para facilitar el analisis del afio completo.

6.3. Herramientas

Las herramientas que se han ulilizado para la recopilacion y el tralamiento de la informacion para el
diagnostico son:

o Registro retributivo, aportado con Pérez Herrera Abogados con informacion de la aplicacion
de gestion de relribuciones

o Hemamienta SVPT (Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo) del Ministerio de Trabajo
y Seguridag Social, de julio de 2022

Ademas, se han realizado miltiples consultas para el intercambio de informacion a través de correo
electrénico, llamadas telefénicas y reuniones online/presenciales.

6.4. Clasificacion profesional

El personal de EPC Silex Espana s.I. pertenece al Convenio Colectivo de Sector de mayoristas e
importadores de productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos
(89001095011981), cuya clasificacion profesional eslablece grupos profesionales del 0 a 6, en base
a las tipologias de funciones.

En el arliculo 12, establece que, debido a las implicaciones colectivas que tiene la nueva estructura
de clasificacion profesional, y por la necesidad de que exista el maximo acuerdo posible en la
aplicacion de esla nueva clasificacion que viene a modificar substancialmente la establecida hasta el
momento, se establece el siguiente modo de operar:

A) Se procedera a negociar entre la empresa y los representantes de las personas trabajadoras.

B) En el supuesto de haber acuerdo, las partes podran poner en conocimiento de la Comision Mixta
el contenido de dicho acuerdo.

C) En el supuesto de no alcanzarse acuerdo entre la empresa y [os representantes de las personas
trabajadoras, podran someterse conjuntamente a ta mediacion o arbitraje de la Comisién Mixta.

D) Asimismo, ambas partes podran también consultar a la Comision Mixta para que emita el
correspondiente dictamen que tendra caracter vinculante si se adoptara por unanimidad.

E} Donde no existan representantes de las personas trabajadoras, éstos podran acudir directamente a
la Comision Mixta.

En el caso de EPC Silex Espafia, se ha establecido los siguientes grupos:

Grupo profesional 0: Ingenieros, personal de alta direccion
Grupo profesional 6: Tilulados academicos superior
Grupo profesional 3: Personal administrativo

Grupo profesional 2; Almacenero

Grupo profesional 1: personal de limpieza

11
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6.5. Sistema retributivo

La estructura salarial puede dar lugar a condiciones de remuneracion diferentes para las trabajadoras
y los trabajadores. A menudo, esta discriminacion surge a raiz de varios factores cullurales e historicos
que influyen en la manera en que se fijan los salarios. La estructura retributiva, se compone de:

Salario base

Es la retribucion fijada por unidad de liempo ¢ de obra y que constituye la parle fundamental del
salario.

Complementos salariales

Retribuciones que se adicionan al salario base; se pueden denominar pluses, primas, complementos
0 premios.

Retribuciones extrasalariales

Canlidades percibidas como indemnizacion o suplido por los gastos que tiene al realizar su trabajo,
prestaciones e indemnizaciones correspondientes a trasiados, suspensiones o despidos.

A pesar de su diversidad, los complementos salariales se pueden reconducir a alguno de los tres
tipos establecidos en el apartado 3 del articulo 26 del Estatuto de los trabajadores.

o Complementos personales que se fijan en funcién de circunstancias relativas a las condiciones
particulares o propias de la persona trabajadora (cualidades o conocimientos), en que se
valoran, por ejemplo, su antigiedad o la vinculacidn continuada a la empresa, la cualificacion
individual mediante la titulacién académica o profesional, los conacimientos de idiomas,
informatica, elc.

» Complementos relacionados con el puesto de trabajo, que se fijan teniendo en cuenta las
circunstancias especificas en que se desarrolla el trabajo. En esta tipologia entrarian los pluses
de nocturnidad, los de trabajo en dias festivos, asi como los pluses de peligrosidad, penosidad
0 toxicidad, los complementos por calidad y cantidad de trabajo, dentro de los cuales hay gue
siluar los pluses de asistencia y puntualidad, las primas o los incentivos de productividad, que
premian el rendimiento laboral por encima de unos minimos.

¢ Complementos que dependen de la situacién y los resultados de la empresa.

12
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Los conceptos retributivos que aplica EPC Silex Espafia son los siguientes:

Nombre Corto Descripcion Retrib
S.BASE Salario base Dinero Salario Base
Conc.5al.01 Antigliedad Mensual Dinero Comp. Salarial
Con¢.Sal.02 Complemento Personal Mensual Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.03 Gratificacion Voluntaria Mensual Dinero Comp. Salarial
Conc.5al.04 Transporie Mensual Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.05 Responsabilidad Mensual Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.06 Gastos de internet Mensual Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.07 Disponibilidad Mensual Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.08 Complemento absorbible Mensual Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.09 Atrasos Mensual Dinero Comp. Salarial
Complemento voluntario-

Conc.Sal.10 | incentivo Mensual Dinero Comp. Salarial |
 Conc.Sal.11 Formacion Anual Dinero | Comp. Salarial
Conc.Sal.12 Horas extras Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.13 Bonus Anual Dinero Comp. Salarial
Conc.Sal.14 Vehiculo y stock options Anual En especie | Comp. Salarial
C Extra.01 Kilometraje Extrasalarial
C.Extra.02 Dietas Extrasalarial
C.Extra.03 Complemento IT Extrasalarial

6.6. Valoracion de puestos de trabajo
Fecha de referencia: 31/12/2024

Para la valoracion de puestos de trabajo se ha ulilizado la herramienta especifica para el diagnoslico
de planes de igualdad del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (SVPT) en [a versién de julio de

2022.

Tras la valoracion de cada puesto de trabajo conforme a los factores y subfactores que eslablece dicha
herramienta, y aplicada la distribucion de hombres y mujeres de cada puesto de trabajo, se han
obtenido los siguientes resullados.

Agrypaciones

Agrupaciones Puesto + Puntos

Agrupacion 7

Agrupacién 3

Agrupacion 2

Agrupacion 1

Ingenieros, personal de alta direccion {603}
Titulados académicos superior (590)
Personal administrativo (255)

Almacenero (239)

Personal de limpieza (87)

Se han establecido 4 agrupaciones, concentrindose las personas con titulacion superior en la
agrupacion 7 y el resto en funcién del tipo de puesto de trabajo.
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En la siguiente grafica se aporta la informacion de los puestos de trabajo analizados ordenados en
funcion de la cantidad total de puntos obtenidos, especificando si cada puesto masculinizado o
feminizado.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO
i reccion I NIy D NI o3
Ingenieros, personal de alta direccidn

EIE S e )| <20
Titulados académicos superior

Personal administrativo i
155 ® Masculinizada

amacenero I 239

W Feminizada

Personal de limpieza
P &7

0 100 200 00 400 500 00 700

Como se aprecia en la gréfica, las agrupaciones 7 y 2 se encuentran 100% masculinizadas mientras
que las agrupaciones 2y 3 estan totalmente feminizadas.

Este hecho imposibilita la comparacion en términos de igualdad, dado que en ninguna agrupacion
hay hombres y mujeres.

AGRUPACIONES POR SEXO

12

10 0,

B N2. de Mujeres

P I N2. de Hombres

F 2
| |‘
o W W W, 5 0——0—7—0

linizadaFemini Masculinizada

Agrupacidon Agrupacidn Agrupacién Agrupacion Agrupacién Agrupacién Agrupacién Agrupacién Agrupacidn Agrupacidn
1 2 3 4 5 ] 7 8 9 10
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6.7. Andlisis registro retributivo

Los Grupos 01, 02 y 04 estdn 100% masculinizados, sin presencia de mujeres, y los Grupos 03 y 05
estdn 100% feminizados, sin presencia de hombres.

Este hecho imposibilita la comparacién en términos de igualdad, dado que en ninguna agrupacion
hay hombres y mujeres.

Se aporta, no obstante, a informacidn detaltada de todos los grupos y todos los conceptos retributivos.

IMPORTES EFECTIVOS

PROMEDIOS
TOTAL
SALARIO
N Ef
GRUPO 01 | 100%  100% 100%
GRUPO 02 100% 100%  100% |
GRUPO 03 ' Pl
GRUPO 04 100% 100%  100%
GRUPO 05
MEDIANAS
TOTAL
o N SALARIO
sC Ef
GRUPO 01 100% 100%  100%
GRUPO 02 100% 100%  100%
GRUPO 03 e
GRUPO 04 - 100% 100%  100%
GRUPO 05
IMPORTES EQUIPARADOS
PROMEDIOS
TOTAL
SALARIO
Eq
GRUPOO1  100%  100%  100%
GRUPOO2  100% 100%  100%
GRUPO 03 |
GRUPO 04 100% 100%  100%
GRUPO 05 '

15



¢

MEDIANAS
TOTAL
SALARIO
Eq
GRUPOO1 100% 100%  100%
GRUPO 02  100% 100%  100%
GRUPO 03 |
GRUPOO04  100% 100%  100% |
GRUPO 05 '

6.8. Andlisis por valoracion de puestos (escalas)

Los Grupos 01, 02 y 04 estan 100% masculinizados, sin presencia de mujeres, y los Grupos 03 y 05
estan 100% feminizados, sin presencia de hombres.

Este hecho imposibilita Ia comparacion en lérminos de igualdad, dado que en ninguna agrupacion
hay hombres y mujeres.

Se aporta, no obstante, 1a informacion detalfada de todos los grupos y todos los conceptos retributivos.

Agrupaciones Puesto + Puntos

Agrupacion 7 Ingenieros, personal de alta direccicn (603)
Titulados académicos superior (590)
Agrupacion 3 Personal administrativo (255)
Agrupacion 2 Almacenero (239)
Agrupacion 1 Personal de limpieza {87)
IMPORTES EFECTIVOS
PROMEDIOS
TOTAL
SALARIO
Ef
ESCALAOT  100%  100%  100%
ESCALA 62
ESCALA 03 100% 100% 100% @
ESCALA 04 ' o
ESCALA 05

16



¢

MEDIANAS
TOTAL
SALARIO
Ef
ESCALAOT  100%  100%  100%
ESCALA 02 1 N ]
ESCALAO3  100%  100%  100%
ESCALAOGS | |
ESCALAOS
IMPORTES EQUIPARADOS
PROMEDIOS
TOTAL
SALARIO
Eq
ESCALAO1  100% 100%  100%
ESCALAO2 |
ESCALAO3  100%  100%  100%
ESCALAO4 |
ESCALA 05
MEDIANAS
TOTAL
SALARIO
Eq
ESCALA 01 100%  100% |
ESCALA 02 =1 i)
ESCALAO3  100%  100%  100%
ESCALAO4 ST |
ESCALA 05 i
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6.9. Conclusiones auditoria retributiva

REGISTRO RETRIBUTIVO

La estructura salarial sequida responde a los conceptos salariales y extrasalariales previstos segin el
convenio colectivo de aplicacion, sin que se haya deteclado desviacion en este senlido.

La distribucion de la plantilla de EPC Silex se caracteriza por la masculinizacion, al 100%, de todos
los puestos salvo los de personal administrativo y limpieza, que estédn feminizados al 100%. Asi, no
cabe la comparacion retributiva en base al género.

No obstante, del registro retributivo a nivel global de fa plantilla se desprende que la siluacion de en
materia de retribucion es correcta pues, en términos equiparados, tras |a anualizacion y normalizacion
de conceplos, no se observa ninguna diferencia igual o superior al 25% enire la retribucién total de
los hombres y ias mujeres.

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Al'igual que en el caso del registro retributivo, las agrupaciones vinculadas a la valoracion de puestos
de trabajo no permiten la comparacién entre hombres y mujeres, sin que se aprecien, a nivel global,
ninguna diferencia igual o superior al 25% entre la retribucion total de los hombres y las mujeres.
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7. CONCLUSIONES DEL ANALISIS DE DATOS

Las conclusiones en funcion del anlisis de los datos estudiados por areas de analisis son las
siguientes:

CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

La distribucion de la plantilla estd muy masculinizada, siendo todo hombres en Direccion y el
departamento Operativo. En Administracion, sin embargo, todos son mujeres.

Con respecto a la segregacion vertical de la plantilla, a pesar de que no hay ninguna mujer entre
directivos. La participacién de mujeres se concentra en el personal administrativo (100%), el
personal operativo no tiene ninguna representacion de mujeres y el personal de limpieza es una
mujer {100%).

Con respecto a la distribucion por centros de trabajo nos encontramos que todas las mujeres estan
en el centro de Villatobas, sede de la administracion de la empresa.

La antigiiedad de las mujeres es, en todos los casos, de mas de diez afios.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

No se ha detectado la aplicacién de criterios de caracter discriminatorio, si bien se aprecia
masculinizacion en las nuevas contrataciones, mas alla de mantener la dinamica de los
departamentos probablemente por las caracteristicas del sector de actividad.

Los perfiles profesionales estan bien definidos en el sistema de gestion de la empresa.
£n los procesos se ulilizan portales de empleo y la entrevista como instrumento de seleccion.

No hay cambios significativos de incorporaciones o ceses que permitan hacer un anaiisis
comparativo mas detallado.

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Con respecto a la distribucion de fa plantilla en funcién de la clasificacién profesional nos
gncontramos que todos los puestos estan 100% masculinizados o feminizados.

PROMOCION
No existe un sistema de promocion explicito y documentado

FORMACION

La formacion responde a las caracterislicas y de los puestos y la distribucion de hombres y mujeres.
No se aprecia discriminacion de ningun tipo.

Los cursos se realizan, en casi su totalidad, durante la jornada laboral, por lo que no se aprecian
condicionantes que puedan afectar a la conciliacion.
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RETRIBUCIONES Y AUDITORiA RETRIBUTIVA
REGISTRO RETRIBUTIVO

La estructura salarial sequida responde a los conceplos salariales y extrasalariales previstos segun
el convenio colectivo de aplicacion, sin que se haya detectado desviacion en este senlido.

La distribucion de la plantilla de EPC Espaiia Silex se caracteriza por la masculinizacion, al 100%,
de todos los puestos salvo los de personal administrativo y limpieza, que estan feminizados al
100%. Asi, no cabe la comparacién retributiva en base al género.

No obstante, del registro retributivo a nivel global de la plantila se desprende que la siluacién de
en maleria de retribucién es correcta pues, en términos equiparados, tras la anualizacion y
normalizacion de conceptos, no se observa ninguna diferencia igual o superior al 25% entre la
retribucién total de los hombres y las mujeres.

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Al igual que en el caso del registro retributivo, las agrupaciones vinculadas a [a valoracion de
puestos de trabajo no permiten la comparacion entre hombres y mujeres, sin que se aprecien, a
nivel global, diferencias superiores al 25%.

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

LABORAL

No se aprecian desigualdades basadas en género en este sentido

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS
CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

EPC ESPANA SILEX no cuenta con un Protocolo de Prevencion del Acoso Laboral, Sexual y por
Razon de Sexo.

COMUNICACION, LENGUAJE E {MAGEN EMPRESARIAL

Se aprecia que, en determinados documentos y medios, se utiliza el “masculine genérico”.

VIOLENCIA DE GENERO Y/0 VIOLENCIA SEXUAL

No se ha denunciado no detectade ningin caso de violencia de género y/o violencia sexual.

SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

No se aprecian desigualdades de género.
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OBJETIVOS

8.1. Objetivos generales

E! objetivo principal del | Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres
en la accion de EPC ESPANA SILEX en toda su estructura y politica de gestion, corrigiendo los
desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

Difundir la cultura de la organizacién que permila asentar el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura.

Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.
Garantizar en la organizacion la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de
5ex0.

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales y niveles.
Favorecer la promocion interna y seleccion con objelo de alcanzar una representacién
equitibrada de la mujer en [a plantilla.

Formar € informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla,
prestando especial atencion a las personas que forman parte de la Comisién de Seguimiento
de fgualdad.

Garantizar el principio de igualdad retribuliva.

Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar en la
plantilla.

Asegurar la utilizacién del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas de la
empresa.

Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de oportunidades en
todos los niveles organizativos.

Prevenir el acoso sexual, acaso por razdn de sexo y/o conductas contra la libertad sexual en
el centro de trabajo.

Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género

8.2. Objetivos especificos

A continuacion, se detallan los obijetivos especificos acordados para cada una de las areas que seran
desarrollados a continuacion a través de distintas medidas:

Responsable de Igualdad

Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la
empresa
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Acceso, seleccion y contratacion

o Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso a la empresa
gliminando la segregacion horizontal y vertical

+ Promover una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas
de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.

Clasificacion profesional

o Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con perspectiva de género
para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos
de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efeclivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se
lievan a cabo en realidad sean equivalentes.

Formacion

o Sensibilizar y formar en igualdad de tralo y oportunidades a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la
objelividad y la igualdad entre mujeres y hombres en Ia seleccion, clasificacion profesional,
promocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

o (Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la formacién
que imparte la empresa

Promocion profesional

o (arantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocion, en
base a criterios objetivos, cuantificables, pablicos y transparentes.

o Fomenlar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde
estén infrarrepresentadas.

Condiciones de trabajo

e Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud
faboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos
laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

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

e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos
haciéndolos accesibles a toda la pfantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantiila.
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Infrarrepresentacion femenina

¢ (arantizar la igualdad de trato y de oporlunidades de mujeres y hombres en la empresa
Retribuciones y auditoria salarial

e Garanlizar la igualdad retribuliva
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual

o Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo y otras conductas contra Ia libertad sexual.
Violencia de género y agresion sexual

o Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género y agresion sexual.

Comunicaci6n

e Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres
y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la
empresa.

o Eslablecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de
oporiunidades en la empresa,

o Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campaiias contra la
violencia de género.

e Realizar una campafia de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de
lgualdad.

o Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y correspensabilidad
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9. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Se incluye cuadro de medidas con la informacion de cada una de ellas;

¢ (Objetivo especifico

o (Cadigo

o Descripcion de la medida

» Indicadores de seguimiento
¢ Responsables de la ejecucion
e Nivel de prioridad

» Plazo de ejecucion
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0 ]IGUALDAD COMO PRINCIPIO PARA LA GESTI(N OE LA EMPRESA

| PERSONAS
‘ DESTINATARIAS Todo el personal
| _ MEDIDA DESCRIPCION
| Designar una persona responsable de garantizar
| la igualdad de Irato y oportunidades en Ia
| 0.1 Resrour::::t de empresa, con formacién especifica en igualdad,
g a carge del seguimiente de la implantacién del
s =cfihe Plan de Igualdad
Comunicacién .
0z directa Correo eleclrénico para (a igualdad
|
| Encuesta a la planilla en refacion a la igualdad
03 Seguimignto de oportunidades entre mujeres y hombres en la
continuo

empresa como anlena permanente de deleccian

;de aspecios retevantes a considerar

PLAZO

Cavacter
eslable y 1
mes de firma
del Plan

Promaver la aplicacion efectiva del principio de igualdad de tralo y de opertunidades entre mujeres y hombres, garantizando en el dmbito laboral
las mismas oportunidades en 13s politicas desarrolladas por la empresa: de acceso, formacion y desarrollo profesional en lodos los niveles.

Caracter
estable y 1
mes de lirma
del Plan

Anval

RESPONSABLE | RECURSOS INDICADORES
{
% coste |
N salarial | Designacion {
DR persona Informes semestrales |
designada |
- 4 =
I
Responsable de Cuenta de Habililacién correo
Iqualdad coman Informacion a la plantilla
Contratacion
Responsable de | ~oecta | informe e valoracion anual
igualdad anual
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AMBITO 1

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS

Garantizar la igualdad de trato y oporiunidades en la seleccion para el acceso a la empresa.
Establecer mecanismos de seguimiento de la informacidn desagregada por sexo
Revisar los procesos de seleccidn para hacer participe a mujeres de la empresa
Revisar el procedimientc de publicacidn y difusion de vacantes

PERSONAS Personal de RRHH y seleccién
DESTINATARIAS Candidatas/os a puestos vacantes
MEDIDA DESCRIPCION PLAZO RESPONSABLE RECURSOS INDICADORES
Anlizar los pugstos de trabajo desde una % coste
perspectiva de igualdad, de forma que en | Por oferta RRHH salarial ) -
LU G TS las ofertas puedan ser atrayenles para publicada | Respensable de iguatad | Responsable MU
mujeres. Igualdad
Garanlizar la publicacion de los anuncios 4 coste
Publicaciény |y demandas de emplec en medios y Por cada salarial
1.2 | difusién de anungios | fuentes de reclutamiente que lleguen A Responsable de igualad Visto bueno por publicacidn
A publicacion Responsable
de empleo lanto a mujeres como 3 Taualdad
hombres. 9
Sensibitizar y orientar a través de
formacién especifica o documentacion Por N® cursos
13 Formacidn apropiada a todas las personas que Semesiral | Responsable de igualad delerminar N® particinant
participan en los procesos de participantes
reclulamiento.
Participacidn Incluir mujeres en los procesos Por proceso " . N° de mujeres que participan
18 mujeres seleclivos. de seleccion bR ST en 3 selegcidn de personal
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AMBITO 2

OBJETIVO

PROMOCION

Garanlizar la igualdad de tralo y oportunidades de mujeres y hombres en [a promocidn, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos
y Wransparenies

PERSONAS Personal de RRHH

DESTINATARIAS Personal en cargade de |a valoracidn y evaluacién de las candidaturas de promaocion
Toda la plantilia como posibles candidatos/as

MEDIDA DESCRIPCION PLAZC RESPONSABLE RECURSCS INDICADORES
Revisar los crilerios y procedimientos de
promocion para asegurar que estos no 6 meses % cosle
Procedimienios de | suponen desigualdades entre hombres y o RRHH salarial Informe resuftados y
21 ; o desde inicio .
promocién muijeres, eliminando las barreras que Responsable de igualad | Responsable propuestas
B . Pian Igualgad
impiden el acceso de las mujeres a Igualdad
delerminados puestos y categorias
Disponer de sislema de registro de las T
Procedimientos de | promociones realizadas y sus o Por Disponibilidad de sistema de
2.3 ) - X ’ desde inicio RRHH ) g
promogcin procedimientos con informacion determinar regisiro
Plan lgualdad
desagregada por sexo
Sensibilizar a las personas que ocupan
P puestos directivos para que incorporen Por N® Campafias x tipo

= Sl L mujeres en los equipos de ST L determinar | N° de personas destinatarias
responsabilidad intermedia.
Formar en materia de igualdad a las
personas que participan en los procesos Por N* cursos

27 Formacidn de promocion y evaluacién de las Semesiral RRHH . "
candidaluras para garantizar 13 inclusion determinar S
de principios de igualdad.

27




¢

AMBITO 3 | FORMACION

Sensibilizar en igualdad de trale y oportunidades a la plantilla en general

OBJETIVO Incrementar |a formacion de la plantilla en igualdad de tralo y oporlunidades

Incrementar Ia formacion especiatizada al personal de recursos humanos y todo el vinculado con 1a gestion de la plantilla
Facilitar el acceso a la formacion con crilerios de igualdad

PERSONAS Tada la plantilla
DESTINATARIAS Personal de RRHH
MEDIDA DESCRIPCION PLAZC RESPONSABLE RECURSOS INDICADORES
Accaso a g . ! Por
3 formacken Realizar los cursos en horafio laboral. Conlinug RRHH determinar Informe anual
3.2 L) Aurnentar 13 oferta de formacidn online. Conlinuo RRHH Por_ Informe anual
formacién determinar
Formacién en | Formar y sensibilizar en lemas de Por N cursos
a3 igualdad igualdad de género a toda la plantilla. S RRAH determinar N° personas formadas
Formar y sensibilizar al equipo directivo y
Formacibnen | mandos intermedios sobre la gestion de Por N* cursos
= igualdad la empresa y de 1a plantilfa incorporando ST Gt determinar N° personas formadas
| 1a perspectiva de género, !
Fomnacion en Incluir formacion en tqualdad en la Por cada Disponibilidac de
35 iqualdad acogida a nuevo personal que se ncorooracion RRHH Sin cosle procedimiento
J incorpore a la empresa i N de acciones
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4

PERSONAS

RETRIBUCIONES ¥ AUDITORIA RETRIBUTIVA

Garanlizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el desempefio de idénticos trabajos, de trabajos de igual valor.

| Toda I plantilla

DESTINATARIAS Personal de RRHH
if‘ MEDIDA BESCRIPCIGN | HMAND RESPONSABLE | RECURSOS INDICADORES |
) . % coste e
| . Aplicar un procedimiento para 1a | . Disponibilidad de
44 573?;";:;:2'23 deleccion y eliminacion de las posibles | 6 meses Res ons:b'}:ze iqualad Re:a::nrgble I procedimiento
| isciminaciones salariales. ] p 4 J I;:m g | Informe anuat
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5

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conaliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

PERSONAS Toda la plantilla
DESTINATARIAS Personal de RRHH
MEDIDA DESCRIPCION | PLAJD RESPONSABLE RECURSOS | INDICADORES
)
Establecer canales de informacian y | RRHH q:agﬁ': Disponibilidad de
53 Acteso comunicacién para inlormar sabre los 6 meses | . procedimiento
derechos de conciliacion. esansanieldsliqualadl] |Respansatie tnforme anual
Igualdad
Fomentar el uso de medidas de % coste
conciliacion entre los hombres y mujeres ’ . salarial N de acciones de
a2 Informacion a lravés de una campana especifica de B2 R il UCUU T o Responsable informacién
inlormacién. Iguatdad
| % coste
L Realizar inferme de seguimienio de las . salarial
53 Seguimiento medias de conciliacion | Anual Responsable de igualad Responsable Informe anua!
i Igualdad
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6 | PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUGTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

Prevenir el acoso sexul y por razon de sexo

PERSONAS [ Toda la plantilla
DESTINATARIAS Personal de RRHH
Al
MEDIDA L DESCRIPCIGN PLAZD RESPONSABLE RECURSOS |  INDICADORES
Poner en marcha campaias de % coste
R ; . 3
6.1 Sensibilizacién sensibilizacidn de la planlilla sobre el 6meses | Responsable de igualad salarial P o N Campaﬁ?s _
acos0 sexual y el acoso por razdn de Responsable | N* personas deslinalarias
L 5€x0. Igualdad ]
Promover formacion a loda la plantilla 'zg:is: N* Campaiias
6.2 Fomacidn sobre el aceso v 1a liberad sexual de fas Al Responsable de igualad R | N paf .
personss. | esponsable personas destinatarias
Iqualdad |
Impartir formacion especifica a los i
equipos direclivos y personas con Por | N cursos
| 6.3 Formacitn responsabilidades sobre los diversos & meses RRHH
] . . determinar N° personas formadas
aspeclos relacionados con la prevencion
| del acoso sexual y por razén de sexo !
Establecer procedimientos apropiados |
para la queja y la denuncia, facilitando ’ -
6.4 | Procedsnientos | mecanismos a los que recurrir en caso de | 3 mases REHH ' S coste D'Sful:r:g;::::glgﬂ
sulnr directamente u observar i P
inadecuados. | |
Garanlizar la participacion de la 1
representacion legal de las trabajadoras y
65 | Procedimientos | los trabajadores en la comision 3 meses Dreccion San coshe Acuerdo de participacion
instructora encargada de
tramitar gl proceso. |

N
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COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN EMPRESARIAL

Promover la aplicacién de la perspectiva de género en las estralegias y polificas de comunicacion de la empresa
Asegurar gue Ja comunicacioén intermna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres
Eslablecer canales internos de comunicacign para la promocidn de la igualdad

| ]
PERSONAS i Toda fa plantilla
DESTINATARIAS Personal de RRHH o
Personal de Comunicacion interna y extemna
MEDIDA | DESCRIPCION PLATO RESPONSABLE T RECURSOS INDICADORES
Revisin Revisar conlinuamente los contenides de |
. la pagina web y documentacitn de la . Por -
1
i docum::t:clan ¥ empresa uilizando imdgenes y lenguaie 3Imeses | Responsable de igualad determinar Propuestas de modilicacion
|no sexislas. T
% coste
Comunicacidn | Rellejar abierta y explicitamente el apoyo LI salarial Documento de la politica de
I exlema de la empresa a las politicas de igualdad. S s ) Responsable igualdad
{ Toualdad
Desarrollar medidas para Ia difusion y 2;;?: §° de acciones de difusion
16 sensibilizacion sobre el plan de igualdad y | 6 meses | Responsable de igualad | o
| ) Responsable | N° de personas deslinatarias
1 . las medidas que contempla
| Comunicacién ] Iqualdad
e fetablEce CAfales 0 oy icatitn qszfac:us;r Disponibiligad def canal de
7 especificos sobre aspectos vinculados ala | 3 meses | Responsable de igualad p s
I Responsable comunicacion
igualdad
. | 1nualdad
Facilitar formacion especializada a las P A
| . or N? cursos
17.10 Formacién personas responsables de la comunicacion 1 afio RRHH . .
| determinar N personas formadas

interna y externa
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8 | VIOLENCIA DE GENERO Y/O VIOLENGIA SEXUAL

Garantizar y laverecer una adecuada proteccion en el dmbilo Jaboral de Ias Irabajadoras en siluacién de violencia de género,

gig"?m:?sm A4S Toda 1a plantilla
MEDIDA DESCRIPCION PLAZD
Aplicacidn del Prolocolo para la
| proleccion y ayuda a las victimas de
Rl I ) violencia de género incluide en el Plan de SIS
lgualdad
| Difusidn del protocolo y de los
! 82 Informacion procedimienios de acceso al mismo SO
Formacion especializada a 1as personas a |
| 83 Fomeacién cargo de la aplicacidn del Protocolo | e
| 1

RESPONSASLE J RECURSOS INDICADGRES
RRHH Sin coste Acuerdo de aplicacitn
% cosle
. salarial N° de acciones de dilusion
Responsabla de igualad Respansable | N° de personas destinatarias
Igualdad
-
Por N? cursos
LAl delerminar N° personas formadas
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AMBITD 9 | SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERD

CRIETI Incorporar 1a perspeciiva de género en fa politica de prevencitn, en la vigilancia de 13 salud laboral, asi como en cualquier ofra obligatién

otk ok relacionada con Ia prevencidn de riesgos faborales, atendiendo especialmente a s riesgos asociados al embarazo y 3 la laclancia.
Toda la plantilla

Eigmﬁsm AS Mujeres trabajadoras
Personal de RRHH

MEDIDA DESCRIPCION _ FLAZD RESPONSABLE [ RECURSOS ' INDICADORES
200 ‘
a1 Registro de Disponer de un informe de siniestralidad 6 meses RRHH | Par Disponibilidad de
;i Informacion desagregado por sexos y por calegotia determinar J' informacidn desagregada
L ) Y%coste |
Difusién dal protogolo de prevencion de : ) o
P g O . salarial N* de acciones de difusidn
. 9.2 Difusién riesgos en situacitn de embarazo y Anual Responsable de igualad Respansable | Y de personas destinatarias
laclancia natural
| | ) Iqualdad
Adecuar ergondmicamente el mabiliarie,
el vestuario, los utensilios, elc., que usa
| ; .

93 Adaplacion HE] pranullla_en sus fareas colidianas a las 6 meses RRHH . Pu( Informe anual
caraclerislicas | determinar
corporales especificas de mujeres y
hombres.




10. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Ambito Personal

El Plan de Igualdad serd de aplicacion a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su trabajo, asi como de la
relacion o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.

Ambito Territorial

£l ambito es nacional, dado que EPC ESPARA SILEX cuenta con centros de trabajo en varias
provincias del territorio espafiol, por le que quedan comprendidos para esle Plan de Igualdad todos
los centros de trabajo de la empresa.

Ambito Temporal: perfodo de vigencia

El periodo de vigencia del plan de igualdad sera de cuatro aiios, desde 10 de marzo de 2025 hasta e
9 de marzo de 2029.

Tres meses antes a la finalizacién de la vigencia del plan de igualdad se conformard la mesa
negociadora del | Plan de lgualdad de EPC ESPANA SILEX que iniciara el nuevo proceso en virlud de
|a legislacion vigente con la duracion marcada por el RD 901/2020.

11.  PRESUPUESTO

El presupuesto previsto para la implementacion del Plan de Igualdad de EPC ESPARA SILEX, es:

AMBITO MEDIDAS IMPORTE
{0 | Responsable de igualdad - €
1| Acceso, seleccion y contratacion 1.000,00 €
3 | Formacion 12.000,00 €
6 | Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral 4.000,00 €
9 [ Prev. acoso sexuval y por razon de sexo y otras conductas contra [a libertad sexual 2.000,00 €
10| Violencia de género y agresion sexual 2.000,00 €
11 | Comunicacién 4.000,00 €

23.000,00 €



¢

12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion lras su implementacion.

El sequimiento y Ia evaluacion constiluyen el proceso que se desarrolla para obtener un conocimiento
preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del seno de la Comision de Seguimiento
de Igualdad del | Plan de tgualdad de EPC ESPARA SILEX constituida el 10 de marzo de 2025 a las
12:30 horas segin lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, con la siguiente composicion:

Por la Empresa:
e Gemma de Vega Garcia, por poder notarial
e Angélica Montero Rodriguez, por poder notarial

A fas reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién podran acudir ademas las personas
asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.

Funcicnes de la Comision de Seguimiento de Igualdad.

e Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando 1as medidas necesarias
para el cumplimiento de los objetivos marcados.

o Conocery resolver los confliclos derivados de la aplicacion e inlerpretacion del

Plan de Igualdad.

e Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacion no
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

e Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

e Realizar el seguimiento anual del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e Elaborar un informe anual, donde se refleje la revision de los indicadores y la evolucion de
los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma de implementacion.

e Participar activamenle para velar por Ia puesta en marcha de las medidas, corregir en el caso
de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan solventar
las dificullades que puedan surgir.

e Cumplir con el calendario previslo para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi como
definir una planificacion de reuniones de la propia comision que faciiite a las partes la
organizacion y la participacion activa.
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e Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la comision que promueva los valores
y la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.
e Elaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Se realizardn seguimientos intermedios del plan de igualdad anualmente, realizindose una evaluacion
final. La Comisién de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma ordinaria cada 12 meses, y de
forma extraordinaria siempre que se considere necesario. La primera reunion de seguimiento tendra
lugar el dia 9 de marzo de 2026.

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de iguaidad se dispondran de las siguientes
herramientas:

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.

2. Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.

El sequimiento tiene como objelivos:

Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente planteados.
Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El sequimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes medidas
y eslrategias definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar total o
parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente no
detectadas.
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1. Ficha de seguimiento de medidas del | Plan de Igualdad, el modelo que se delalla a
continuacion:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE EPC ESPANA SILEX
Medida

Responsable

Fecha de implementacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentada por

Indicaderes de seguimiento

{Trasladar todos los indicadores
sefialados en |a medida)
Indicadores de resultados

Nivel de ejecucion ] Pendiente [] En ejecucion DFinaIizada
Indicar el motivo por el que la IR ERETEVRITUERV
medida no se ha iniciado o no  IELENENEHIEEEE]

se ha completado Faita de tiempo
Falta de participacion

Falta de coordinacién

Falta de conocimiente para la
implementacion

Otros motivos {especificar)
Indicadores de proceso
Adecuacion de los recursos

asignados

Dificultades y barreras en la

implementacion de fa medida

Soluciones adoptadas (si es el

Caso)

Indicadores de impactc
Reduccion de las

desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro
Documentacién acreditativa de
|a ejecucion de la medida
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2. Elaboracién de un informe anual del resultado del seguimiento.
La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo largo de su
periodo de vigencia.
Analizar el desarrollo del proceso del Plan.
Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.
Identificar nuevas necesidades que requieran olras medidas para fomentar y garanlizar la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y como se ha hecho.

La evaluacion final del | Plan de lgualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afios, mediante el
calculo de la evolucién de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas del Plan a través de
la Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad que serviré de base para emitir un Informe de Evaluacion
del | Plan de Igualdad en el que se detallarén las principales conclusiones y recomendaciones de
mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los resullados, los procesos y el impacto en y para la
empresa y la plantilla que la compone.
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Ficha de Evaluacion del Plan de |gualdad

1. Datos generales

Razdn social.

Fecha del informe.

Periodo de analisis.
Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad [

Nivel de oblencidn de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores
marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detecladas en el diagnéslico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con  la igualdad

o Informacién sobre la implementacion de medidas a partir de los dalos de las fichas de
Seguimiento de medidas.
Resumen de datos relativos al nivel de ejecucidn, cumplimiento de planificacién, consecucion de
objelivos.

e Conclusiones obtenidas de la explolacién de datos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por [a comision de seguimiento, la direccidn y la plantilla.

e Valoracion general del periodo de referencia {mencionando los resullados mas destacados de la
ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han realizado,
en su caso, las medidas previstas).

40



¢

3. Informacion sobre el proceso de implantacién

)
-
D
-
[=
(-]

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

Bajo | Medio

:Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

iSe han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

;Ha habido cambios en las aclitudes y opinicnes de las Comisiones
Ejecutivas?

¢Ha habido cambios en las actiludes y opiniones de la plantilla?

Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la empresa?

e Sefalar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en la
gestion y clima de la organizacion.
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Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de
igualdad.

Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacion
inmediata como a future cuando se produzca la actualizacion del plan de igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad estableceran
propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que permita:

3)
b)

Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.
Eslablecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.
Prioridades de accion y calendario de actuacion.

Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de indicadores
gue permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en materia de igualdad.

13.  PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes circunstancias:

a)
b)

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

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

En los supuestos de fusion, absorcidn, transmision o madificacion del estatus juridico de la

empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las implicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condicicnes de trabajo o las sitvaciones analizadas en el
diagnostico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo o cuando delermine la falta de adecuacion del plan de iguaidad a los
requisitos legales o reglamentarios.

La Comisidn de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacién como ocasion
de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia def sequimiento y evaluacion. La
Comision de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las medidas del plan de
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igualdad podran revisarse en cualguier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus
objetivos.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b}, c), d) y €)
debera promoverse la constitucion de una nueva Comisién Negociadora de Igualdad en base a lo
establecido en el articulo 5 del Real Decrelo 901/2020, leniendo en cuenta ia representacion de la
plantilla en el momento de la constitucion, quedando en ese momento disuelta y sin efecto la Comision
de Seguimiento de Igualdad. Esta modificacién supondra la actualizacion integra del diagnéstico, asi
como de las medidas del plan de iguaidad.

14.  SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Sotucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales {ASEC), sujetandose integramente a los drganos de mediacion,
y en su caso arbilraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbiltraje (SIMA).

15.  REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Se procedera al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Pian de Igualdad. Se
deberd ademas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica de! Plan de Igualdad
(Anexo 2.V del Reai 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 deposilo de
convenios y acuerdos coleclivos de trabajo).

16. GLOSARIO

ACCION POSITIVA: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir siluaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional a la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en
cada caso (Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcion de! sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)

ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efeclo de alentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.1}
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BRECHA DE GENERO: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la calegoria de una
variable. Cuanto mayor es {a brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres. Cuanto menor
es la brecha, mds cerca estamos de la igualdad.

COMPOSICION EQUILIBRADA: La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunlo a
que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta
por cienlo (LOIEMH, Disposicién adicional primera).

CONCILIACION Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes ambitos
{personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de organizacién socia
que facilite a mujeres y hombres salisfacerlas y hacer frenle a las responsabilidades en los dmbitos
publico y privado.

CORRESPONSABILIDAD: Compromisc social de hombres, mujeres, adminisiraciones publicas,
empresas y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valer de lo reproductivo y lo
productive, lo domestico y lo publico, del cuidado y del sustento.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las
mismas garantias de participacion plena en todas las esferas. Es un concepte basico para la aplicacion
de la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y mujeres, para que
éslos y éstas puedan desarrollar plenamenle sus capacidades y mejorar sus relaciones (lanlo entre
ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres es un principio informador def ordenamiento juridico y, como tal, se inlegrard y
observaré en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas” (LOIEMH, art. 4}.

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de una
norma o una politica pablica en uno y olro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus
posibles efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO: Variables de analisis que describen la situacion de mujeres y hombres en
la sociedad. Supone la aproximacion a la situacion de mujeres y hombres, y la incidencia de
determinados faclores gue implican diferencias de comportamiento entre unas y otros.

LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina, se
infravalora y se excluye a [a muijer.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentracion de mujeres y hombres en Lipos y niveles
diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha
de ocupaciones que los hombres (segregacién horizonlal), y a puestos de trabajo inferiores
(segregacion vertical






