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1 INTRODUCCION

Arada Ingenieria S.L. presta sus servicios en las areas de industria, agronomia, arquitectura y urbanismo,

ingenieria del agua y medio ambiente y topografia, tanto a nivel nacional como internacional, redactando
proyectos, dirigiendo inversiones y asistiendo a la clientela en materia técnica y legal proporcionado una

solucién integral a sus necesidades.

Arada naci6 con el proposito inicial de satisfacer las crecientes necesidades en materia de consultoria del
entorno industrial, de edificacion, rural, de servicios y administrativo de la Regién de Murcia expandiéndose

posteriormente por toda Espafia y més recientemente, iniciando su proyeccion internacional.

Los objetivos empresariales de Arada son ambiciosos, y la trayectoria que describe nuestra evolucion
nos motiva eimpulsa a conseguirlos en el marco de un desarrollo verdaderamente sostenible en

los planos ambiental y social.

Arada Ingenieria S.L. ha asumido un compromiso por poner de manifiesto en la sociedad que la Igualdad
de Oportunidades de Mujeres y Hombres puede y debe ser una realidad, pero para que pueda ser efectiva

se deben seguir desarrollando medidas y compromisos que garanticen esta necesidad.

En la trayectoria empresarial de Arada, este principio siempre ha estado presente, siendo multiples las
iniciativas que hasta el momento se habian desarrollado, pero que nunca se habian llegado a sistematizar

ni plasmar en ningun documento.

Tras tres afios de implantacién y desarrollo del Il Plan de Igualdad de Oportunidades en los que hemos
obtenido, entre otras cosas, el Distintivo “Ilgualdad en la Empresa” 2014 otorgado por el Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, nos hemos enfrentado a un nuevo periodo en el que es preciso
reelaborar el Plan y que ha dado como resultado la aprobacion del Il Plan de Igualdad 2016-2020 de

Arada Ingenieria S.L.

Desde el Comité de Igualdad nos planteamos la revision y la reflexion sobre las medidas y objetivos que
consideramos necesarios mantener o incorporar al nuevo Plan de Igualdad 2016- 2020 y otras que por el
contrario se eliminaran o modificaran porque se ha estudiado y observado que no son aplicables a la

estructura de nuestra entidad.
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2 COMPROMISO DE LA

DIRECCION DE LA EMPRESA

ARADA INGENIERIA S.L., con C.I.F: 73 213 787 sita el C/ Alamo, 23; 1°D; 30800 Lorca (Murcia) declara su
compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impuso
y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley

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

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccion a
la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone

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

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a través
de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién

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

Para llevar a cabo este propésito se contara con la representacion de trabajadores y trabajadoras, no sélo
en el proceso de negociacidn colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas

medidas de igualdad o Plan de igualdad.
En Lorca a 28 de octubre de 2016

José Miguel Gimeno Martinez Juan Manuel Fernandez Guirao

Pedro Pascual Alvarez Giménez Miguel Angel Gimeno Martinez
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3 DIAGNOSTICO DE SITUACION

En el periodo de vigencia del Il Plan de Igualdad, la actividad de Arada se ha mantenido y no se han
producido cambios significativos por lo que los componentes basicos relativos a las caracteristicas de la
plantilla y al clima laboral se mantienen. Por tanto, para la revisién y actualizacién del lll Plan de Igualdad,

partimos del mismo diagnéstico de situacion.

= Arada Ingenieria S.L., cuenta con una plantilla predominantemente masculina, de edad joven con

un nivel de formacion alto y técnico.

= La conciliacién de la vida laboral y familiar continta siendo un condicionante muy importante para
el total de la plantilla, lo que produce que las medidas de conciliacién adoptadas en el marco del Il
Plan de Igualdad estén muy bien valoradas, fundamentalmente la posibilidad de modificacion y

adecuacion de horarios.
= Arada cuenta con una plantilla caracteriza por la estabilidad en el empleo.
= No se ha detectado situacion de discriminacion salarial entre mujeres y hombres.

= No existe dentro de Arada la carrera profesional, siendo dificultosas las posibilidades por lo tanto
de promocidn dentro de la empresa. Esto es debido principalmente, a que la entidad tiene una

estructura horizontal.

= Existe un alto grado de sentimiento de pertenencia a la entidad que se vislumbra en el tipo de
relaciones que se mantienen entre la plantilla y el equipo directivo, asi como en el desarrollo de
actividades como la cena de Navidad o Feria y otras actividades de ocio impulsadas por la
Empresa. En el periodo de vigencia del Plan se ha incorporado una persona de la plantilla como

socia de Arada.

= El buen clima laboral que se detecta dentro de la organizacion se ve reforzado por una manera de
gestionar Arada muy cercana a la plantilla, en la que se intenta en todo momento facilitar las cosas
y fomentar la participacion en el quehacer diario, realizandose en el periodo de vigencia del Il Plan
de lgualdad, encuestas para recoger la opinién de toda la plantilla, incluida la Evaluacién del

propio Plan de Igualdad.

= Durante el periodo de vigencia del anterior Plan de Igualdad, Arada ha realizado un esfuerzo por
difundir no sélo la actividad empresarial, sino también su identidad como Empresa Social, basada
en valores de igualdad, responsabilidad y gestidn alternativa, entre todos sus grupos de interés
(plantilla, clientela, proveedores, y el entorno social donde opera) a través de publicaciones,

participacion en jornadas y medios de comunicacién.
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= En el periodo de vigencia del Il Plan de Igualdad NO se han detectado, situaciones de acoso por

razon de sexo.

= Un elemento final importante, Arada, quiere contribuir en la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, eliminar todo tipo de discriminacion por razén de sexo, y desarrolla su
principal actividad en un sector, que la sociedad, aunque cada vez menos, identifica con el rol

principalmente masculino.

4 MARCO LEGAL

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacion por razén de sexo; y, por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad de la persona y de los grupos en los que se

integra, sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se complet6 con la aprobacién de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva

la igualdad real entre mujeres y hombres, removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el
ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberén negociar, y en su caso, acordar, con la representacion

legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

El plan de igualdad entre mujeres y hombres de Arada Ingenieria Agroindustrial tiene como fin dar

cumplimiento a dicha Ley.

S5 ANTECEDENTES, RESULTADOS
DE LA EVALUACION DEL Il PLAN

5.01 CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA

En este apartado se incluye un cuadro resumen donde se reflejan todas las areas de mejora obtenidas de

la evaluacion del Il Plan de Igualdad,
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AREA 1

AREA 2

AREA 3

AREA 4

AREA 5

AREA 6

AREA 7

AREA 0

AREA DE ANALISIS

Cultura de la Empresa en materia
de igualdad de oportunidades

Comunicacion en la Empresa y el
uso no sexista del lenguaje

Politica de seleccion y contratacion

Politica salarial

Desarrollo profesional, formacion y
promocion

Prevencion de acoso moral, sexual
Yy por razén de sexo

Politicas de conciliacion y
beneficios sociales dentro de la
empresa

Violencia de género
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AREA DE MEJORAS DETECDADAS

Mejorar el sistema de control de horas destinadas a Igualdad

Aunque se han estado cumpliendo los objetivos, trabajar por el
cumplimiento dentro del plazo reflejado en el Plan

Para una correcta y continua difusiéon del Plan, marcarse fechas
especificas o regulares para informar sobre las politicas de
igualdad

Revisién continua de formatos y comunicados para detectar y
corregir posibles usos sexistas del lenguaje

Seguir fomentando en la plantilla el uso de lenguaje no sexista en
la redaccion de correos electrénicos de demas documentos.

No se han podido cumplir objetivos de protocolizar los procesos y
comunicados de promocién, porque Arada es un empresa
horizontal en el que no se puede promocionar en este sentido.
Ver otras formas de valorar a los trabajadores.

Aunque Arada es una empresa muy especializada, si que se
puede adaptar puestos de trabajo a ciertas minusvalias. Ver
como se puede reflejar en las ofertas de empleo.

Dado el tamario y la estructura de Arada que es una empresa
horizontal con grados de especializacion muy marcados en cada
area, se hace practicamente imposible protocolizar una politica
salariar especifica para cada puesto de trabajo.

Por la horizontalidad de la empresa, no se puede promocionar
internamente. Marcar objetivos claros como forma de valorar.

Todo el area de politica salarial establecido en el Il Plan de
Igualdad, hay que revisarlo y reescribirlo para adaptarlo a las
caracteristicas de Arada.

Dadas las caracteristicas de horizontalidad de Arada no se puede
cumplir el objetivo de promocién pero si mediante un plan de
formacion velar por el desarrollo profesional colectivo e individual
y una formacion continua.

Seguir con formacién y concienciacion continua en este punto.

La gestion del acoso no aparece integrada dentro de la
Prevencion de Riesgos Laborales de la entidad en el Il Plan.

A pesar del importante esfuerzo en materia de Conciliacion
no se explicita la necesidad de la corresponsabilidad como la
via fundamental para lograr la igualdad efectiva.

Dadas las caracteristicas y numero de empleados/as en la
entidad asi como el grado de especializacion, es muy dificil poder
integrar personas victimas de violencia de género en Arada

Promover, el participar activamente en campafias locales o
incluso promover talleres con este colectivo en colaboracién con
las entidades publicas.
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6 11l PLAN DE IGUALDAD

6.01 CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

Este Plan fija los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar, asi como

el establecimiento de sistemas de evaluacion y seguimiento.
Las caracteristicas que rigen el plan de igualdad son:
= Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

= Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para
hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de

género en la gestidn de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

= Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y

cooperacion de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).
= Es preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de sexo.

= Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades que

vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

= Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales

necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

6.02 ESTRUCTURA

El plan de igualdad se estructura en los siguientes apartados:

Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagnostico se ha realizado
a partir del analisis de la informacién cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de
caracteristicas de la plantilla, acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, acoso sexual, politica de comunicacién y sensibilizacién

en igualdad.

Programa de Actuaciéon y Formacion elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las

carencias detectadas en materia de género. En él se establecen los objetivos a alcanzar para hacer
efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un
calendario de implantacién, las personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o

criterios de seguimiento de las acciones.

Seguimiento y evaluacidn del cumplimiento del plan, a través de las personas designadas por cada parte
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que recojan informacién sobre su grado de realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las medidas correctoras de las
desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que garanticen que todos los procesos que se

realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad entre sexos.

Metodolégicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata de un
conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razon de sexo.
Para responder a este criterio, el programa de actuacion (plan de igualdad) se estructura en:

= OBJETIVOS GENERALES

= OBJETIVOS ESPECIFICOS

= MEDIDA

= INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO
= PERSONAS RESPONSABLES

= PLAZOS DE EJECUCION

6.03 OBJETIVOS Y METODOLOGIA

Para conseguir los objetivos generales se trabaja en las siguientes 8 areas de trabajo:

1. Cultura de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y responsabilidad social

corporativa.
2. La comunicacion en la empresa y el uso no sexista del lenguaje.
3. Politica de seleccion y contratacin.
4. Politica salarial.
5. Desarrollo profesional, formacion y promocion.
6. Prevencion del acoso moral, sexual y por razén de sexo.
7. Politicas de conciliacién y mejoras sociales dentro de la empresa.
8. Violencia de Genero

9. Salud Laboral
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6.04 METODOLOGIA POR AREAS

6.04.01 CULTURA DE LA EMPRESA EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA.

Las actuaciones de la empresa en materia de igualdad de oportunidades estan ligadas a la mision y visién

de la empresa y a los valores que promueve. Los elementos que componen la cultura empresarial no son
conceptos abstractos sino que en la empresa se fransforman en actitudes y formas de actuar. Es
importante captar estas Ultimas, analizarlas en relacién con la politica empresarial para encontrar vias de

transmision de los valores ligados a la igualdad y la responsabilidad social corporativa.

6.04.02 LA COMUNICACION EN LA EMPRESA Y EL USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE.

La comunicacién interna y externa de la empresa, permite que lo que ocurre se conozca, que lo importante

sea compartido y que la empresa se proyecte en la sociedad. Para que haya mejoras en igualdad tiene que
haber una serie de actuaciones y que estas actuaciones sean conocidas. Respecto a la comunicacién no
so6lo sera importante qué comunicamos sino ademas cdmo lo hacemos evitando incoherencias que pueden
surgir elaborando mejoras en igualdad pero con un uso discriminatorio del lenguaje. El lenguaje ademas

ayuda a que se cambien conceptos y posturas.

6.04.03 POLITICA DE SELECCION Y CONTRATACION.

La politica de seleccion y contratacion es la que impregna todos los procesos a través de los cuales se

realiza el acceso a la empresa. Esta politica se tiene que orientar de tal manera que evite que el sexo o la

situacion personal de alguien sea un condicionante. La solucién siempre pasa por adoptar politicas neutras.

6.04.04 POLITICA SALARIAL.

En la politica salarial se debe vigilar que la retribucién de las personas esté siempre en funcién de criterios

objetivos, es decir que no haya ningun tipo de variacion ligada directa o indirectamente al sexo o situacion
personal de la persona trabajadora. La politica salarial va directamente ligada a la valoracion que se tiene
del trabajo realizado y de la responsabilidad asumida y siempre se debe trabajar para utilizar criterios lo

mas objetivos posible.

6.04.05 DESARROLLO PROFESIONAL, FORMACION Y PROMOCION.

El acceso a la formacion, al desarrollo profesional y a la promocidn debe permitir que cualquier persona

pueda evolucionar dentro de la empresa. La empresa debe vigilar no s6lo el acceso a la formacién y
promocion para que éste sea neutral sino también facilitarlo a aquellas personas que mas dificultades

tienen.

6.04.06 PREVENCION DEL ACOSO MORAL, SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO. |

La politica de prevencion de riesgos laborales debe incorporar un codigo de conducta y un protocolo de

prevencion del acoso que se conozca por parte de las personas trabajadoras.
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6.04.07 POLITICAS DE CONCILIACION Y BENEFICIOS SOCIALES DENTRO DE LA
EMPRESA.

Indirectamente ligadas, la igualdad de oportunidades solo es posible si existe una politica de conciliacion

que iguale a la mujer al hombre en cuanto a la accesibilidad al empleo y oportunidades.

6.04.08 VIOLENCIA DE GENERO

La politica de prevencion de riesgos laborales debe incorporar un codigo de conducta y guia de violencia de

género que se conozca por parte de las personas trabajadoras.

| 6.04.09 SALUD LABORAL |

La prevencion de riesgos laborales de la empresa, debe incorporar la variable de género.

6.05 DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art.3 Ley organica 3/2007)

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las

derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciéon y en la promocion

profesional y, en las condiciones de trabajo (art.5 Ley organica 3/2007)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del
empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable,
en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en las condiciones
de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las organizaciones
sindicales y empresariales, 0 en cualquier organizaciéon cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,

incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.
Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva (art.43 Ley orgénica 3/2007)

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran establecer medidas
de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de

igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.
Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor (art. 28 Estatuto de los trabajadores)

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacion del empresario a pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, vy
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extra salarial, sin que pueda producirse

discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
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Discriminacion por embarazo o maternidad (art. 8 Ley organica 3/2007).

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con

el Embarazo.
Indemnizacion frente a represalias (art. 9 Ley organica 3/2007).

También se considerara discriminacidn por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el

cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (art. 10 Ley organica 3/2007)

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de
sexo se consideraran nulos y sin efecto, y darén lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como,
en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de

conductas discriminatorias.
Acciones positivas (art. 11 Ley organica 3/2007)

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,

habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.
Tutela juridica efectiva (art.12.1 Ley orgénica 3/2007)

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de

la relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.
Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (art.44.1 Ley organica 3/2007).

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

toda discriminacion basada en su ejercicio.

6.06 CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO POR AREA Y LINEAS DE ACTUACION

Este plan de igualdad se ha elaborado baséndose en las conclusiones del Diagnéstico de la situacion de
Arada Ingenieria S.L., ARADA.
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Estas conclusiones fueron discutidas en las reuniones con la Comision de igualdad en la cual se
concretaron las principales lineas de actuacion, las medidas a tomar asi como las prioridades que reflejan
el compromiso de la direccion para la mejora de la situacién de la empresa en lo que la igualdad de

oportunidades se refiere.

6.06.01 VISION GLOBAL DE LA EMPRESA

Del andlisis de la informacién proporcionada acerca de las diferentes areas relacionadas con la igualdad y
la conciliacion ha quedado patente que la empresa es sensible al tema, pues hace el esfuerzo por la
incorporacion de la igualdad de sexos en su declaracién de valores empresariales, para dejar constancia

que es uno de los pilares de la empresa.

Respecto al area de comunicacion la empresa necesita mejorar la inclusion del uso de lenguaje no sexista

o lenguaje neutro tanto en los comunicados internos como externos de la empresa.

En lo referente al proceso de seleccion, la empresa no discrimina a ninguna persona por razén de sexo
en el acceso al puesto de trabajo, teniendo para ello siempre en cuenta las competencias, titulacién y dotes

comunicativas del candidato, independientemente de si se trata de hombre o mujer.

Respecto a la politica salarial, no se observan diferencias entre mujeres y hombres en el salario medio

anual para ningun puesto de trabajo, todos cobran en funcién de su categoria profesional.

En las politicas de desarrollo profesional y promocién se observa que es necesario establecer una
politica por objetivos objetiva en la empresa ya que es una empresa de estructura horizontal, asi como

llevar a cabo una planificacion de Plan de carrera dentro de la empresa.

Respecto al area de formacién, seria necesario incluir cursos que permitan mejorar en el puesto dentro de
la empresa. También es necesario elaborar un plan de deteccion de necesidades formativas, para adecuar

la formacion a los puestos de trabajo.

En cuanto al acoso sexual y por razén de sexo, la empresa debe actualizar debe continuar con una labor

de sensibilizacién y acciones formativas al respecto.

Respecto al area de conciliacion, se requiere una campafia informativa a toda la plantilla, de las iniciativas
y acciones emprendidas, asi como del propio concepto de conciliacion con el fin de conocer cuéales son
exactamente las areas que cubre éste y cuantificar la satisfaccion de las medidas existentes, con el fin de
valorar la idoneidad de las actuales, corregirlas y si procede y valorar la incorporacion de otras nuevas.
También se debe tratar en el protocolo de conciliacion la corresponsabilidad que aunque se lleva a préactica

no esta definida.
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7 ACCIONES DE MEJORA

7.01 VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

Para alcanzar los objetivos de este plan por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo de
vigencia de 4 afos, a contar desde su firma. Finalizado el plazo acordado comenzara la negociacion del
siguiente plan, debiendo fijarse el plazo de constitucion de la comision negociadora al menos con dos

meses de antelacion a la finalizacion del mismo.

En tanto no se acuerde un nuevo plan continuara la vigencia del anterior y las funciones establecidas para

la comision de seguimiento.

7.02 AMBITO DE APLICACION

Este plan de igualdad es de aplicacion en la empresa Arada Ingenieria S.L, y por consiguiente engloba a la

totalidad de la plantilla, incluido el personal de direccién.

En las siguientes tablas se recogen las acciones de mejora por area que la empresa quiere emprender,
para que la situacion de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y de conciliacion vaya

mejorando a corto, medio y largo plazo.

7.02.01 ACCIONES DE MEJORA
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: CULTURA DE EMPRESA EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Difundir, internay _Incluir los nuevos valores en .

. L . _Documento publicado y en
externamente, el compromiso | la documentacion corporativa, Responsable de Durante la

con la igualdad por parte de la
empresa

reelaborando el documento
de valores de la empresa

Paneles informativos en la
empresa.

_Fecha de publicacion

IGL en la empresa

vigencia del plan

Informar sobre la firma del
tercer plan de IGL a toda la
plantilla

_Comunicar a toda la plantilla
que el plan de IGL ha sido
firmado

_Comunicado enviado por
correo a toda la plantilla
_Comunicado colgado en
tablén de anuncios

_Fecha de lanotaenel
tabldn de anuncios y n2
correos enviados

Responsable de
IGL en la empresa

Primer
Trimestre 2017

Poner a disposicién de todas
las personas de la empresa el
plan de igualdad

_Enviar el plan de IGL por
correo electrénico a todos los
miembros de la plantilla.
_Tener el Plan impreso para
que esté a mano de todo el
personal.

_El'plan de IGL enviado y
comunicarlo a la plantilla

_Fecha de envié.
_Comunicado acerca de la
publicacién a toda la
plantilla.

_N2 de personas a quien se
les ha enviado

%de hombres y mujeres

Responsable de
IGL en la empresa

Primer
Trimestre 2017

Dar a conocer a los nuevos
trabajadores /as informacién
de la empresa: misidn, vision,
valores, politicas de
conciliacién y de igualdad

_Difundir manual de Buenas
practicas para los/las
trabajadores/as

_Mejor conocimiento de las
politicas de la empresa en
materia de igualdad y
conciliacion

_N2 personas que han
recibido el manual

Responsable de
IGL en la empresa

Durante la
vigencia del plan
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: CULTURA DE EMPRESA EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Visualizar adecuadamente,
poniendo en valor, los _Realizacion de un control _Las personas implicadas _Numero de horas 'y Responsable de Durante la

recursos dedicados a la
gestidn de la igualdad de
Género

anual del presupuesto
destinado

realizan un cdmputo de horas
y materiales utilizados

material empleado en
labores de igualdad

IGL en la empresa

vigencia del plan

_Desarrollar un "Decélogo de

_Numero de personas a las

. buenas practicas" en igualdad . . A partir del
Desarrollar herramientas que , que se le envia. _Numero de veces que se ha
. . ~, asi como pautas concretas de 3 : Responsable de segundo
garanticen la incorporacién de ., _Recordar Decalogo a la recordado y enviado el
. , actuacion a tener en cuenta . . IGL en la empresa | semestre de
la perspectiva de género. . , plantilla al menos dos veces al | Decalogo
en las diferentes dreas que se afo 2017
facilite a la plantilla.
_Llevar a cabo patrocinios por
parte de Arada de entidades
Apoyar y colaborar con colaboradoras con el fomento . Numero de contactos
. N . . _Apoyar y divulgar -
entidades u organizaciones de la igualdad. Ejem ONG, realizados. Responsable de Durante la

que fomenten la Igualdad de
oportunidades

Ayuntamiento, asociaciones...
_Incluir referencias publicadas
a dichas colaboraciones
dentro de Arada y en la Web

exteriormente el compromiso
de Arada con la Igualdad.

_Numero de colaboraciones
realizadas

IGL en la empresa

vigencia del plan
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: CULTURA DE EMPRESA EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
_Revisidn periodica de pagina _Numero de acciones
Lograr }Jn s_o'porte 6ptimo Qe we_b.e incluir acc!ones y _Divulgar la imagen de Arada colgadas en la Web sobre
comunicacion, que transmita | actividades relacionadas con . Igualdad.
al exterior sobre todo a Responsable de Durante la

informacidn sobre los
compromisos en materia de
igualdad en Arada

laigualdad.

_Colgar politica de Igualdad
_Visualizacién Distintivo de
Igualdad.

clientela, personas usuarias,
proveedores, etc

_Visualizacién de la Politica
sobre Igualdad de Arada.
_Visualizacién del Distintivo
de lgualdad

IGL en la empresa

vigencia del plan

Introduccidn en los
procedimientos existentes de
calidad las referencias sobre la
igualdad de género

_Introduccion de referencias
de igualdad en los
procedimientos de calidad ya
existentes: materia
retributiva, Manuela
Bienvenida, plan formacion,
etc, a fin de hacer constar que
Arada esta comprometida con
laigualdad.

_Divulgar el compromiso de
Arada hacia la igualdad en
todas las areas y politicas
implantadas

_Numero de referencias de
igualdad incluidas en los
procedimientos de calidad

_Responsable de
IGLen la
empresa.
_Responsable de
calidad en la
empresa

Afio 2017
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: COMUNICACION EN LA EMPRESA Y EL USO NO SEXISTA DEL LENGUAIJE

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Medir anualmente el nimero

de acciones llevadas a cabo

por la empresa para la _Numero de acciones de IGL _Numero de acciones de IGL | Responsable de Durante la

introduccion de la igualdad de
oportunidades en la cultura 'y
politica de la empresa.

_Contar las acciones de IGL

realizadas al afio

realizadas al afio

IGL en la empresa

vigencia del plan

Informar al equipo humano de
novedades en materia de
igualdad

_Desde el area de géneroy en
colaboracidn con la Direccién
de Arada, se informara
permanentemente al equipo
sobre las novedades
legislativas y de otro tipo
existentes en materia de
igualdad

_Sensibilizar sobre igualdad de
oportunidades e igualdad de
trato entre mujeres y hombres

_Numero de
comunicaciones realizadas

Responsable de
IGL en la empresa

Durante la
vigencia del plan

Redifundir a la empresa el
manual de usos no sexistas del
lenguaje

_Llevar a cabo la difusién
periddica manual de usos no
sexistas del lenguaje.
_Difusidn en tablén de
anuncios de los Manuales
implantados

_Campaiia de comunicacién
sobre el uso no sexista del
lenguaje.

_Numero de
comunicaciones realizadas

Responsable de
IGL en la empresa

Durante la
vigencia del plan

Desarrollar un sistema de
comunicacion interna que
garantice una adecuada
gestion de toda la informacion
relativa a igualdad de género

_Crear un excel en el Servidor
al cual tenga acceso toda la
plantilla para poder dejar sus
reflexiones, mejoras o ideas
acerca de la igualdad.
_Mantener buzén de
sugerencias

_Comunicado enviado por
correo a toda la plantilla

_Fecha envié de la
comunicacion.
_N¢ de sugerencias recibidas

Responsable de
IGL en la empresa

Durante la
vigencia del plan
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: POLICA DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
_Mantener el procedimiento
de seleccidon desde la
perspectiva de género.
_Utilizacion de lenguaje no
sexista en la formulacion de . .,
. _Procedimiento de seleccion
puestos de trabajo. .
e Implantado. _El procedimiento de
_Formar y Sensibilizar alas L, S
_Recordar Informacidon sobre | seleccion incorporado en el
personas responsables de la . - -
seleccién sobre el el contenido del protocolo de | funcionamiento del
Asegurar la total objetividad o ., seleccidén enviada a las departamento de personas. | Responsable de Ao 2017
o procedimiento de seleccidn .
en los procesos de seleccidn. . . personas responsables de la _N2 de documentos IGL en la empresa | Afio 2019
que garantice laigualdad de ., - . .
: ) seleccion. informativos enviados.
oportunidades, con el fin de S .
. . _Formacion realizada a las _Ne¢ de personas
garantizar la objetividad del .,
. . personas que lleven a cabo responsables de la seleccidn.
proceso y evitar actitudes
L . estos procesos
discriminatorias.
_Tener en cuenta en los
procesos de seleccién la Ley
de Proteccion de Datos
Dar preferencia, en igualdad
de condiciones, a la
contratacion de mujeres en el _Lograr el equilibrio en la _Numero de candidaturas
momento en que se abra un _Incluir una clausula especifica | representacion de sexos en las | recibidas. Responsable de Durante la

procedimiento para cubrir
puestos de la categoria
correspondientes a personal
auxiliar administrativo.

en el proceso de seleccién

diferentes 4reas de trajo de
Arada.

_Numero de procesos de
selecciéon

IGL en la empresa

vigencia del plan

Pag. 19 de 31




[l PLAN IGUALDAD ARADA INGENIERIA S.L. 2016 - 2020

: POLITICA SALARIAL Y PROMOCION

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
_Realizar analisis estadistico
sobre retribucién distribuida
entre hombres y mujeres
tanto sin complementos como
. - o . N _Responsable de
Asegurar que se mantiene la con complementos para _Conocimiento periddico de la | _Porcentaje de retribucién
e L . . . . ., . IGL en la empresa
politica retributiva en la garantizar la igualdad salarial. | situacion real de las salarial de los hombre y de Responsable Anual
plantilla de la empresa _Analizar la existencia de retribuciones de la plantilla las mujeres ERHI—T
posibles desviaciones sobre la
tabla salarial estipulada
analizando las consecuencias
que tienen en la igualdad.
A n ram R |
Mantener el personal - coger 0s a programas que _Mantener el personal , . —_Responsable de
" . permitan transformar " . _Numero de tipos de IGL en la empresa
fijo/temporal en niveles fijo/temporal en niveles Anual
L contratos temporales en S contratos _Responsable
similares a los actuales . . similares a los actuales
contratos indefinidos RRHH
_Informar a los empleados de
. . ue la fijacion del importe de Responsable de
Publicar las diferentes 9 .J . P _nesp
e sus retribuciones se hace de . I . . L IGL en la empresa
politicas implantadas en la _Transparencia retributiva _Niveles de satisfaccion 2017

empresa

acuerdo a criterios o grados
neutros que no diferencia
entre hombres y mujeres.

_Responsable
RRHH
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: DESARROLLO PROFESIONAL, FORMACION Y PROMOCION

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Formacién continua en género

igualdad de oportunidades a _Elaborar un esquema de Formacién impartida a las
€ lgua formacién dirigido a la = _Numero de personas Responsable de Durante la

las personas responsables de
la gestion de recursos
humanos.

gerencia como responsable de
la gestion de RRHH

personas responsables del
desarrollo profesional

formadas

IGL en la empresa

vigencia del plan

Introduccion de la perspectiva
de género en el plan de
formacién de Arada

_Realizar el disefio,
planificacidn y organizacién de
la formacidon de Arada desde
la perspectiva de género,
previo el andlisis de las
necesidades formativas.
actividades formativas se
realizaran dentro de la jornada
laboral

_las

_Formacion impartida a toda
la plantilla

_Numero de personas
formadas

Responsable de
IGL en la empresa

Afio 2017

Elaborar un procedimiento de
formacién

Definir objetivos

_Establecer metodologia
_Recogida de informacidn
_Seleccién y calendario de
cursos

_Informacion a la plantilla de
los cursos

_Valoracién

Revisidn continua del plan de
formacion del plan de
formacion

_Numero de acciones
impartidas desagregadas por
sexo

_Valoracidn de las acciones
formativas: encuestas,
entrevistas individuales

Responsable de
formacién

Durante la
vigencia del plan
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: DESARROLLO PROFESIONAL, FORMACION Y PROMOCION

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

ACCIONES

RESULTADOS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

Plan de formacidn en funcidn
de las necesidades requeridas

_Analisis de las necesidades

_Mayor numero de promocion

_Numero de promocién

Responsable de

ara cubrir puestos de trabajo . o o . L Afo 2018

P . P . 19 | formativas individual por objetivos individual con objetivos RRHH

superiores o para mejorar el

desarrollo personal
_Elaborar un listado anual de

L . acciones de _Control de las acciones _Numero de acciones

Formacién en género e -, I . G . Responsable de

formacién/sensibilizacién, formativas y de sensibilizacion | formativas y de Anual

igualdad de oportunidades

tanto especificas como
transversales

llevadas a cabo.

sensibilizacion realizadas

IGL en la empresa
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: PREVENCION DEL ACOSO MORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO

_Considerar explicitamente el . .

Actualizar e Incluir en el
acoso como falta muy grave -
. protocolo de Acoso como falta

en las relaciones laborales

Evitar cualquier tipo de acoso | siendo este motivo de despido muy grave el acoso en Arada, Incluir este punto en el
siendo este motivo de n Gerencia Ao 2017-2018

en Arada

procedente.

_Difundir a la plantilla la
actualizacién del protocolo de
Acoso.

despido.
_Numero de acciones de
difusion realizadas

protocolo de Acoso

Mantener el protocolo de
prevencion y actuacion ante
situaciones de acoso sexual o
acoso por razon de sexo

_Difundir la actualizacidn del
protocolo cuando se produzca
alguna modificacion.
_Informar en tablon de
anuncios del plan de igualdad
y de los protocolos anexos a
él.

_Difusién de los protocolos
realizados

_N2 de acciones de difusion

realizada.

_% plantilla informada

Responsable de
IGL y comision de
IGL

Durante la
vigencia del plan

Formacioén continua a la
totalidad de la plantilla en la
problematica del acoso

_Sensibilizar a la plantilla a
través de un curso de
formacién en prevencion del
acoso.

_Cursos de formacién o
acciones realizadas.

_Ne2 de cursos de

sensibilizacion realizados.

N2y % de personal
formados.

Responsable de
IGL y comision de
IGL

Durante la
vigencia del plan

Conocimiento de casos de
acoso ocurridos

_Llevar un registro de las
denuncias, si se diera el caso,
presentadas por afio.

_Mejor conocimiento sobre
las condiciones laborales

_N¢ de denuncias

Responsable de
lgualdad

Durante la
vigencia del plan
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: POLITICAS DE CONCILIACION Y ACOSO DENTRO DE LA EMPRESA

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
_Manteniendo y avanzando
en las medidas de conciliacion NG d did
ya implantadas. -Elaborando | _Manteniendo las medidas - umer.o € medidas
mantenidas. Responsable de Durante la

Promover la conciliacién de la
vida laboral, familiar y
personal de la plantilla.

un informe sobre las medidas
mas utilizadas y satisfaccion
de la plantilla desagregada por
SEX0s

implantadas.
_Implantando nuevas medidas

_Numero de medidas
nuevas

lgualdad

vigencia del plan

_Elaborando un informe sobre

_Informe elaborado sobre las

las medidas mas utilizadas y . - - . Responsable de Fin 2018
. - . incidencias de las medidas de | _Informe bianual .
satisfaccion de la plantilla e Igualdad Fin 2020
conciliacion
desagregada por sexos
Sensibilizar sobre la _Fomentando el uso de las _Hombres y mujeres de la
importancia de la medidas de conciliacién entre lantilla conciencidndose Numero de mujeres "
P L . p - . ) y Responsable de Ao 2017
corresponsabilidad en el los hombre a través de una informados sobre la hombres informados y o
(s - ~ e . . L Igualdad Ao 2019
ambito doméstico y su campaiia especifica de importancia de la sensibilizados
influencia en el ambito laboral | informacion- corresponsabilidad.
_Deberdn (siempre que sea
Definir una politica de posible) convocarse con la
reuniones para facilitar la antelacién suficiente como . i g . . L
e p s _Mejorar la conciliacién a _Nivel de satisfaccion de la | _Responsable de
planificacién del trabajo diario | para que las personas puedan , . X
, - . través de una correcta medida implantada a través | Igualdad 2017
y asi contribuir a la ajustar sus agendas. _No se o .
organizacion laboral de encuesta. _Gerencia

conciliacion de la plantilla de
Arada.

convocaran reuniones antes
de las 9:15 h ni después de las
17:30 h
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: POLITICAS DE CONCILIACION Y ACOSO DENTRO DE LA EMPRESA

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Facilitar al trabajador/a _Se podra solicitar trabajar
compaginar sus obligaciones desde casa en momentos _Mejorar la conciliacion a _Nivel de satisfaccion de la _Responsable de
personales y familiares, con puntuales siempre y cuando la | través de una correcta medida implantada a través | lgualdad 2017 -2018
posibilidad de trabajar desde presencia en el centro de organizacion laboral de encuesta. _Gerencia
casa con los mismos derechos. | trabajo no sea imprescindible.
Incentivar la - _Actualmente, los hombres
corresponsabilidad entre . . . .,
. cuentan con un permiso de _Nivel de satisfaccion de la
hombres y mujeres en el . , S .
. . paternidad de 13 dias . e medida implantada a través
cuidado de la familia, _Mejorar la conciliacion de la .
. naturales. Los empleados . I de encuesta. _Gerencia 2017
buscando nuevas vias que . . vida laboral y familiar. .
. . contaran con una mejora de _Numero de empleados que
permita a la plantilla una ) , .
. e este permiso de 1 dia natural acceden a esta medida.
mejor conciliacidn entre la . -
- . adicional retribuido.
vida profesional y laboral.
No se visualiza la importancia _Inculcar y concienciar las , .
de la corresponsabilidad en el —Incorporar el concepto de medidas de conciliacién tanto _Ndmero de mujeresy Responsable de
P corresponsabilidad en el hombres informados y P 2017 - 2018

avance hacia la igualdad
efectiva.

Manual de Conciliacidon

a los hombres como a las
mujeres de Arada

sensibilizados

Igualdad
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AREA 8 : VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Informar a la plantilla a través
de los medios de
comunicacién interna de los Concienciacién de
derechos reconocidos _Informar a la plantilla a - . . _Chequeo de la difusion
problematica social y poder Responsable de Durante la

legalmente a las mujeres
victimas de violencia de
género y de las mejoras
incluidas en el Plan de
lgualdad.

través de todos los canales de
comunicacion vigentes

detectar casos de violencia de
género

(tablones, comunicados,
etc.)

lgualdad

vigencia del plan

Apoyar y colaborar con
entidades u organizaciones
que realicen colaboraciones
con colectivos de violencia de
género

_Llevar a cabo patrocinios por
parte de Arada de entidades
colaboradoras con el fomento
de laigualdad. Ejem ONG,
Ayuntamiento, asociaciones...
_Incluir referencias publicadas
a dichas colaboraciones
dentro de Arada y en la Web

_Apoyar y divulgar
exteriormente el compromiso
de Arada con la Igualdad.
_Ayudar desde Arada a la
insercién de mujeres victimas
de la violencia de género

_Numero de contactos
realizados.

_Numero de colaboraciones
realizadas

Responsable de
IGL en la empresa

Durante la
vigencia del plan

Realizar una campafia especial
el Dia Internacional contra la
violencia de género.

_Disefiar acciones en la
empresa que fomente la
sensibilidad de la empresa en
ese area

_Concienciacién de
problematica social en la
plantilla

_Acciones realizadas

Responsable de
IGL en la empresa

25 Noviembre
durante la
vigencia del Plan
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AREA 9 : SALUD LABORAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESULTADOS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Favorecer que I? gestion de _Incorporar el protocolo de _Incluir en Plan de _Responsable de
PRL en Arada atienda todos , . .,

. Acoso sexual y por razén de _Integrar la igualdad en PRL Prevencion el protocolo de lgualdad. 2017
los riesgos presentes en el ., L .
L sexo en la gestion de PRL Acoso _Administracion
ambito laboral
Sj;j:;gi;qduee;éfiaer; daeen _Incluir la variable de género Variable de género incluida _Plan de Prevencion _Responsable de

& en la revision del Plan de - & adaptado a la perspectiva de | Igualdad. 2018

cuenta la perspectiva de
género

Prevencion de RL

en el Plan de Prevencién

género.

_Administracion
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8 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los planes
de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para
su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los

objetivos fijados.

La necesidad de que los planes de igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados es independiente a la obligacién prevista para la empresa, en el articulo
47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la
RLT del plan de igualdad y la consecucidén de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacion en la
empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se
incluirdn datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su
caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en

la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el plan de igualdad de Arada Ingenieria S.L,
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion

durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitard informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitard su cobertura y

correccion, proporcionando al plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del plan formaran parte integral de la evaluacion.

8.01 COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del plan lo realizara la «comisiéon de seguimiento y evaluaciéon» que esta
creada para interpretar el contenido del Plan y evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos

marcados y de las acciones programadas.

La comision de seguimiento y evaluacién tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la

evaluacion del plan de igualdad de Arada Ingenieria S.L,.

| 8.01.01 COMPOSICION

La comisién de seguimiento del plan de igualdad sera paritaria empresa-representacion plantilla y en

igualdad de género.
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8.01.02 FUNCIONES

La comision tendré las siguientes funciones:
v~ Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el plan.

V" Participacion y asesoramiento en la forma de adopciéon de las medidas con facultades

deliberativas.
v Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

v" Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha

para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

8.01.03 CONVOCATORIAS

Se reunira de forma ordinaria cada seis meses y extraordinariamente cada vez que las necesidades lo

requieran.

8.01.04 ATRIBUCIONES GENERALES DE LA COMISION

v" Interpretacién del Plan de Igualdad.
v" Seguimiento de su ejecucion.

v~ Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del presente
Plan de igualdad. En estos casos seréd preceptiva la intervencion de la comision, con caracter

previo a acudir a la jurisdiccion competente.

v" Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este plan hayan atribuido a la

comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.
v" Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantacién de los mismos.

v" Los acuerdos que adopte la comision en cuestiones de interés general, se consideraran parte del

presente plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

8.01.05 ATRIBUCIONES ESPECIFICAS DE LA COMISION

v" Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el plan y de los resultados

obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

v~ Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el

desarrollo del plan.
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v~ Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y/o departamentos y las personas
involucradas, de manera que el plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar

respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades segun vayan surgiendo.

v" Facilitar el conocimiento de los efectos que el plan ha tenido en el entorno de la empresa, de la
pertinencia de las medidas del plan a las necesidades de la plantilla, y, por Ultimo, de la eficiencia

del plan
En la fase de Seguimiento se debera recoger informacién sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del plan.

El grado de ejecucién de las medidas.

AR

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
v" Laidentificacion de posibles acciones futuras.
Teniendo en cuenta la vigencia del plan (4 afios), se realizara una evaluacion intermedia, desde la entrada

en vigor del plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion de su vigencia.

En la evaluacién parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de

resultados e impacto del plan de igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.
En la evaluacién final del plan de igualdad se deben tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del plan

El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico

El grado de consecucién de los resultados esperados

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas

El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones

El tipo de dificultades y soluciones emprendidas

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del plan atendiendo a su flexibilidad

El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa

RN U N N AR U G

Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla

en general, en las practicas de RRHH, etc.

8.01.06 FUNCIONAMIENTO

La comision se reunira, como minimo, cada 6 meses con caracter ordinario, pudiéndose celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por cualquiera de las organizaciones firmantes,

previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcion de
la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcién de la

solicitud de intervencion o reunién.
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La comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o representada, la
mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que

estimen convenientes.

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, requeriran del voto favorable de la mayoria absoluta de cada

una de las dos representaciones.

Atendiendo a la evaluacién realizada, la comision de seguimiento y evaluacién formulard propuestas de
mejora y cambios que deben realizarse. En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la
necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en algin aspecto relacionado con la ejecucién del

plan, se informara a la direccion de la empresa.

Octubre 2016

Gerencia:

Arada Ingenieria S.L.
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