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1. Presentacion

La igualdad entre mujeres y hombres es el derecho fundamental y universal a no ser
discriminado, directa o indirectamente, por razén de sexo, y viene recogido en la Constitucién
Espanola (CE, art. 1.1 y art. 14) y en el Convenio Europeo de Derechos Humanos (TUE, art. 2).
Ademds de un derecho, estamos ante la prohibicion de discriminaciéon como mandato
constitucional, segun el cual no estd permitido dar un trato diferenciado a quienes se encuentran
en situacidon de igualdad, utilizando un criterio de diferenciacion prohibido -como el sexo- y
buscando un resultado que menoscabe el ejercicio de un derecho. Por tanto, a nivel individual y
organizacional, todos/as estamos obligados/as a respetar la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.

Sin embargo, aunque la teoria indica que las personas somos iguales en cualquier ambito de
nuestra vida, en la prdactica se dan discontinuas discriminaciones por razén de sexo en multiples
escenarios, incluido el entorno laboral. Algunas muestras podrian ser ciertas politicas de
contratacién y promocion influenciadas por el género, la brecha salarial o la segregacion sexual del
trabajo.

Este es el motivo por el que se adoptan legalmente acciones en distintas areas que suponen
ventajas al sexo menos representado hasta alcanzar el equilibro entre ambos, no con el fin de
otorgar posiciones ventajosas, sino para garantizar que ambos gocen de las mismas condiciones,
surgiendo con este fin los Planes de Igualdad en el ambito laboral.

Los Planes de Igualdad ya sean de cardcter obligatorio o voluntario, constituyen un conjunto
ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendientes a
alcanzar en la empresa laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacidn por razén de sexo.
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1.1. Ficha Técnica

DATOS DE LA EMPRESA

Razén Social NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L.
C.I.F. B15591357
Domicilio social Calle Curros Enriquez, 43 - BJ, a Corufia, 15002, La Coruia
Forma juridica Sociedad Limitada
Afio de constitucion 1997
Pagina web https://nortex.es/

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
Nombre Bartolomé Diéguez Pidal
Cargo Gerente

RESPONSABLE DE IGUALDAD
Nombre Maria Garcia Santos
Cargo Consultora

ACTIVIDAD

O Convenio colectivo de Mantelnor Outsourcing, SL. (90015142012005)
[0 Convenio colectivo para el sector de Hosteleria de Cantabria

(39000605011982)
O Convenio colectivo de Sector de Hosteleria de Sevilla
(41001465011981)
Convenio colectivo y cddigo [0 Convenio colectivo de trabajo del sector de la limpieza de edificios y

locales de Cataluiia (79002415012005)
[0 Convenio colectivo de instalaciones deportivas y gimnasios de la
Comunidad Auténoma de Galicia (82001065012010)
[0 Convenio colectivo marco estatal del sector Ocio Educativo y
Animacion Sociocultural (99100055012011)
Sector Actividad Externalizacidn de servicios
CNAE 8299
Actividades empresariales vinculadas a las Otras actividades de apoyo a las
empresas n.c.o.p.

Descripcion de la actividad

Dispersion geografica y ambito de

L, Nacional.
actuacion
DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres 1.183 Hombres 314 Total 1.497
(a 31/12/21)
9 centros: Barcelona, La Corufia, Madrid, Malaga, Orense, Pontevedra,
Santander, Santa Cruz de Bezana (Cantabria) y Sevilla.
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de un departamento de

personal

Centros de trabajo

Repres. Legal y/o sindical de

Si Muj 11 Homb 5 Total 16
Trabajadoras y Trabajadores I ujeres OmBres otd
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1.2. Contextualizacion de la empresa

Nortex es una empresa de outsourcing nacida para dar solucion en la externalizacién de
todos aquellos procesos logisticos, industriales, limpieza y hoteleros. La misién de Nortex es realizar
la externalizacion de los procesos auxiliares de los clientes, para ayudarles a mejorar su
productividad y eficiencia.

La compaiiia, en su cédigo ético, aboga por la integridad, responsabilidad y comportamiento:

e Laintegridad se entiende como la actuacién ética, honrada y de buena fe.

e La responsabilidad profesional se entiende como la actuacién proactiva, eficiente y
enfocada a la excelencia, la calidad y la voluntad de servicio.

e El comportamiento de todos los empleados debe de ser integro y responsable en el
desempeiio de sus funciones.

Asimismo, los valores de Nortex fomentan una cultura de transparencia, un comportamiento
innovador de aprendizaje mutuo y colaborativo con la clientela y el desarrollo del talento de su
plantilla, a través de la pasion, el respeto, el aprendizaje, el compromiso y la orientacion a
resultados.

Ademads, se hace mencion al desarrollo profesional e igualdad de oportunidades, sin
distincion por motivos de edad, raza, color, sexo, religién, opinidn politica, ascendencia nacional,
origen social o discapacidad. Asi, la seleccién y la promocidn de las personas empleadas se basa en
sus competencias y el desempefio de las funciones profesionales, y en base a los criterios y
capacidades definidos en los requisitos del puesto de trabajo.

Otros principios éticos de la compania son el respeto a los Derechos Humanos y a la
legalidad; el respeto a las personas contrario al acoso fisico, psicolégico, moral o de abuso de
autoridad, asi como cualquier otra conducta que pueda generar un entorno intimidatorio u ofensivo
hacia los derechos de las personas; y la seguridad y salud en el trabajo.

Con respecto a la Responsabilidad Social Corporativa, Nortex promueve y contribuye de
forma activa y voluntaria al desarrollo social y econédmico. Uno de los principales valores y principios
del proyecto empresarial es velar por la integracion social de colectivos con dificultades para el
acceso al empleo, la integracién laboral de las personas con discapacidad y grupos en riesgo de
exclusion social.

La empresa opera su actividad a lo largo del territorio espafiol, adaptdndose a las
instalaciones de clientes que confian en Nortex para la externalizacién de sus servicios, si bien cada
persona trabajadora pertenecia en el periodo de referencia (afio natural 2021) a uno de los ocho
centros que la compafia abiertos:

Barcelona Madrid Orense Santander
La Corufia Malaga Pontevedra Sevilla

El convenio colectivo aplicable a Nortex es el Convenio colectivo de la empresa Mantelnor
Outsourcing, S.L. (codigo de convenio num. 90015142012005), si bien hay personas trabajadoras a
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las que se les ha continuado aplicando el que mantenian anteriormente en el servicio por ser de

subrogacidn o por exigencias de pliegos de condiciones administrativas en licitaciones publicas.
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Dicho convenio de aplicacién recoge en su articulo 27 “lgualdad. Protocolo contra el acoso”
el respeto al principio de igualdad y el rechazo a la discriminacién de la siguiente forma:

“La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. Las empresas estdn obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn
adoptar las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres y a estos efectos Mantelnor Outsourcing cuenta con un Plan de Igualdad.”

1.3. Fundamentos del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L. se inscribe en el marco de su
compromiso con los valores de respeto, equidad y oportunidad de las personas y de su politica de
Responsabilidad Social Corporativa como instrumento de gestion de la compaiiia.

Ademas, se persigue el cumplimiento de la legalidad vigente, en particular, de lo dispuesto
en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y su
posterior modificacion a través del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, asi como el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre hombres y mujeres y lo establecido en los diferentes convenios a los
gue esta adscrita la empresa.

Por lo tanto, con el fin de dar cumplimento legal en esta materia y avanzar en la politica
social de la empresa, se impulsa el desarrollo e implementacion del presente Plan de Igualdad a
todos los niveles de la organizacion.

1.4. Compromiso con laigualdad en la empresa

NORTEX hizo publico el pasado 25 de agosto de 2022 su compromiso con la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, por el cual acuerda establecer y
desarrollar politicas que integren la igualdad efectiva de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la organizacion, estableciendo la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de las Politicas
Corporativas 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.
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2. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

NORTEX muestra la intencion de garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre las
mujeres y los hombres que conforman su plantilla, estableciendo las bases para llevar a cabo
medidas correctoras con el fin de que dicho principio de igualdad sea una realidad e integrandolo
de forma efectiva en su Plan Estratégico de Empresa, asi como en los sistemas de gestién de
personas.

El resultado del diagndstico de situacién y del Plan de Igualdad fue tratado y negociado en
diversas reuniones de trabajo celebradas en el seno de la Comisidon negociadora de Igualdad,
tratandose de un grupo de trabajo paritario formado por representantes de la organizacién y de las
personas trabajadoras, con el fin de analizar y mejorar la situacion de igualdad en la empresa.

Por la representacién de la empresa:

Nombre y apellidos Puesto en la empresa

Alfonso Carballeda Chan Director nacional
Noelia Martinez Vieito Abogada

Oliva Maria Salgado Cruz Abogada
Lourdes del Carmen Gutiérrez Espadas Abogada

Raquel Suarez Iglesias Directora oficina
Ruth Maza Paz Responsable Servicios
Maria Garcia Santos Consultora

Pablo Rey Gonzalez Responsable Prevencion
Elena Perez Rodriguez Consultora

Por la Representaciéon Legal de las Personas Trabajadoras:

Afiliacion de los/las

Nombre y apellidos Puesto en la empresa
representantes
José Antonio Vilarnovo Hermo Responsable Sistemas USTG
Margarita Carrera Nieto Directora oficina USTG
José Santos Mendoza Urbina Vigilante Auxiliar us
Joan Bestard Sureda Director oficina us
Gema Samperio Garcia Ayudante Gestion us
Sara Maria Moreno Guerrero Auxiliar Administrativo us
Maria Lourdes Alvarez Gonzélez | Consultora USTG
Carlos Hirschfeld Moreno Consultor us
, o . 3 Grupo
Manuel Velazquez Montafia Operario Almacén .
Trabajadores
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3. Comisioén negociadora del Plan de Igualdad

La constitucién de la Comisidn de lgualdad se hizo efectiva el dia 29 de agosto de 2022
mediante la firma del acta de constitucidén en dicho encuentro.

La comision se define como el grupo que, en el seno de la empresa y dependiente de la
direccién de esta, tiene encomendado el objetivo de promover la igualdad de oportunidades y de
trato entre mujeres y hombres en la organizacién, en coherencia con la legislacién vigente y el
compromiso de igualdad de la direccion de NORTEX.

Todas las partes se reconocen mutuamente y garantizan su actuacién de buena fe en aras
de mantener su compromiso con la igualdad y de evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres.

También se nombra a la persona que realizara las funcionas de Secretaria.

Ademas, en el mismo dia, se firmo el reglamento de la Comision, donde se especifica, entre
otros asuntos, cuestiones relativas a la composicién y la distribucion del peso en las votaciones, sus
funciones y el procedimiento para la validacién de acuerdos.

La Comisidn negociadora, constituida en principio con caracter estable y permanente para
la promocion de la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, debe cumplir
con los siguientes objetivos:

1. Promover el principio de igualdad y la no discriminacion en el seno de la empresa.

2. Cooperar en la elaboracién del Plan de Igualdad y de las medidas asociadas.

3. Participar en el andlisis de situacion con respecto a la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres de NORTEX.

4. Ayudar a difundir y promover el Plan de Igualdad entre la plantilla.

5. Realizar funciones de asesoramiento en materia de igualdad en el ambito de la
empresa.

6. Asistir a las reuniones que se programen y a aquellas reuniones extraordinarias que
fuesen necesarias en materia de igualdad.
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4. Ambito personal, territorial y temporal del Plan de Igualdad

El ambito de aplicacién del Plan de lgualdad afectara a todas las personas trabajadoras de
NORTEX que presenten servicios en todos sus centros de trabajo situados en Barcelona, La Coruiia,
Madrid, Malaga, Orense, Pontevedra, Santander y Sevilla, asi como cualquier otro centro de trabajo
qgue dispusiera la empresa en el futuro, incluido el personal eventual o de puesta a disposicidn.

El periodo de vigencia dispuesto para el presente Plan de Igualdad serd de cuatro anos a
partir de su entrada en vigor, siendo el dia posterior a su aprobacidon por parte de la Comisién
negociadora de igualdad de NORTEX, de acuerdo con el art. 9.1 del Real Decreto 901/2020, por
tanto, desde el 7 de septiembre de 2022 y hasta el 6 de septiembre de 2026.

En caso de requerimiento o necesidad, el plan de igualdad podrd ser modificado con el fin
de adecuarse a la realidad de la empresa y la evolucion de la aplicacion de las medidas de accidn
propuestas en el presente Plan de Igualdad (punto 12. Procedimiento de modificacion del Plan de
Igualdad del presente plan de igualdad). Cualquier cambio en el Plan se sometera a aprobacion por
parte de la Comisidén negociadora.
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5. Conclusiones del diagndstico

El informe diagndstico fue aprobado y firmado el dia 6 de septiembre de 2022 por la
Comision negociadora de lgualdad de NORTEX.

Para la elaboracion de este informe se han utilizado la informacion y datos relativos al afio
natural 2021 como periodo de referencia, excepto para ciertas cuestiones donde se requiere el
estudio de un intervalo mayor de tiempo, tales como promocidén, formacion, etc., viniendo
especificado en el apartado correspondiente.

Para su realizacion se ha recurrido a la normativa vigente en materia de Igualdad y otra
relacionada (L.O 3/3007, RDL 2/2015, RDL 6/2019, RD 901/2020, RD 902/2020), asi como las guias
y herramientas propuestas por el Instituto de las Mujeres como entidad referente en este campo, y
otros instrumentos propios para la recogida y analisis de la informacion de la empresa, habiéndose
estudiado documentacién interna de Seleccion, Prevencién, Formacion, etc.

El personal total de NORTEX ha contado durante el ejercicio del afio 2021 con 1.497 personas
trabajadoras, siendo el nimero de mujeres muy superior al de hombres (1.183 mujeres y 314
hombres) con un 79% de representacion femenina, frente al 21% masculina.

Por tanto, estamos ante una empresa altamente feminizada, segun lo estipulado en la
disposicion adicional primera de la Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, en relacién con la presencia de ambos sexos en las organizaciones: “A los
efectos de esta Ley, se entenderd por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento
ni sean menos del cuarenta por ciento”.

En el periodo de referencia, la empresa se divide en ocho centros de trabajo: Barcelona (21%
del personal total), La Corufia (35%), Madrid (4%), Malaga (6%), Orense (2%), Pontevedra (10%),
Santander (17%) y Sevilla (6%). Todos los centros estan feminizados, si bien en distinta medida (los
gue mas son Sevilla, Pontevedra y Santander).

No obstante, se considera de mayor interés diferenciar entre personal en estructura propia
y personal externalizado a otras empresas a la hora de analizar todos los factores del presente
informe diagnéstico.

Asi, se observa la feminizacidn en estos dos tipos de personal, habiendo un 78% de
trabajadoras propias en NORTEX y un 79% externas, si bien es notoriamente superior este ultimo
colectivo (96% personal externo Vs 4% personal interno).

5.1. Caracteristicas Generales

*

* Edad y antigiiedad

La media de edad del personal es de 39 afios, con una leve diferencia entre mujeres y
hombres, estando las primeras situadas en los 40 y los segundos en los 37.
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Existen tres tramos en los que se distribuye principalmente la plantilla: de 20 a 30 afios (25%),

de 30 a 40 afios (27%) y de 40 a 50 afios (27%), siendo la concentracidon de sexos muy similar con
leve superioridad de ellas conforme avanza el rango.

Plan de Igualdad de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L. (2022-2026)

Al comparar el personal interno y externo, se aprecian diferencias: mientras que el primero
tiene menos de 50 aiios (el 73% por debajo de los 40), el segundo se reparte por los distintos tramos.
En cuanto a cada sexo, en el personal interno las mujeres son levemente mas jévenes que los
hombres, sucediendo a la inversa en el personal externo, sin constituir diferencias significativas.

La franja mayoritaria de antigliedad es la inferior al afio (78%), lo cual casa con una empresa
dedicada a la externalizacién temporal de clientes, ya que son habitualmente demandas puntuales
no sostenidas en el tiempo. El dato entre sexos se repite, si bien las mujeres muestran superioridad
a los hombres en este tramo (80% Vs 70%), y ellos en los demas.

R

+* Nivel de formacion

Tras el analisis de la concentracion del personal por nivel formativo, se evidencia que casi la
totalidad de la plantilla tiene formacién primaria (94%), coincidente en ambos sexos.

Al segregar por tipo de personal, se observan situaciones opuestas: el personal interno tiene
mas formacién (70% es universitario) que el externo (98% tiene estudios primarios). La situacién es
similar entre sexos en cada tipologia.

7

+* Representacion de las personas trabajadoras

Todos los centros de trabajo de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL cuentan con representacion
legal de la plantilla. El organismo mayoritario es Unién sindical, con mas de la mitad de la
composicion (56%), coincidente en ambos sexos (55% de las mujeres y 60% de los hombres), seguido
de USTG (38%). La representacion femenina es inferior a la propia en la plantilla total (69% Vs 79%).

«* Comunicacion

Con respecto a la comunicacion interna, a cargo del departamento de Calidad, se exponen
como canales habituales las notificaciones unidireccionales a la plantilla, el correo electrénico, el
contacto directo diario, los manuales y campafias de sensibilizacién, la intranet y el portal del
empleado. En la documentacién analizada figura el masculino genérico, lo cual se propone como
cambio.

En cuanto a la comunicacion externa, a cargo del departamento de Calidad, las vias
habituales son las redes sociales y la pagina web propia. Tras la revision de documentacién, no se
aprecia lenguaje sexista.

*

¢ Propuestas de mejora

» Comunicacion a la plantillay al exterior de la existencia del presente Plan de Igualdad,
asi como de aquellas medidas de accidén que conciernan a la misma y contribuyan a
una mejora econdmica, social y medioambiental del entorno.

» Revisar y fomentar el lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones, tanto externas
como internas, presentes y futuras.

» Formacién al departamento responsable de la comunicacién el lenguaje no sexista.

Pagina 10 de 42




NORTEX

THE NEW
OUTSOURCING

Plan de Igualdad de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L. (2022-2026)

5.2. Seleccion y Contratacion

Los hechos que propician la incorporacidn de nuevas personas a la plantilla de la empresa
son los proyectos con clientes, nuevos o fidelizados, y las necesidades de personal propio para su
gestioén, asi como escasos casos de sustituciones o jubilaciones. En el primer caso, es la persona
responsable del proyecto quien realiza el proceso de busqueda de perfiles, evaluacion vy
contratacién; mientras que en el segundo caso son los servicios centrales quienes lo tramitan.

El proceso, no obstante, es similar: una vez recibida la peticién, se determinan los requisitos
del puesto y el perfil idénea para la posicion (bien es el cliente quien lo expresa o es la direccidon y
el departamento con necesidades de Nortex quien lo fija). A continuacién, se procede a la difusién
de las ofertas a través de plataformas especializadas de reclutamiento o recursos propios (web y
redes sociales) y se realiza criba curricular, entrevistas telefénica y/o presencial y pruebas técnicas,
competenciales o de idiomas si se requieren en el perfil.

Tomando como referencia los ultimos cuatro afios (2018-2021), la plantilla de NORTEX
OUTSOURCING GLOBAL se ha mantenido similar en numero, ya que el resultado entre altas y bajas
arroja un aumento de 4 mujeres frente a un descenso de 2 hombres, lo cual esta favoreciendo la
feminizacién del personal en la empresa (79% en el periodo de referencia).

Analizando las altas y bajas del periodo de referencia, el personal externo fluctia y varia en
base a los proyectos establecidos con empresa cliente, siendo generalmente mujeres cerca de los
40 anos, con formacion primaria, sin descendencia, con contrato temporal a jornada parcial, distinta
posicion y en el ultimo escalafén; mientras que el interno son mayoritariamente mujeres de entre
30y 35 afios, formacion universitaria, sin descendencia, con contrato temporal a jornada completa
y con posiciones variadas del ultimo nivel jerarquico.

Se expone en el seno de la Comisidén que, aunque no se detectan barreras internas en la
incorporaciéon de mujeres y hombres, el mercado laboral propicia la segregaciéon horizontal y
perpetua los roles de género en el ambito laboral, posicionando ademas a la mujer en puestos de
menor escala jerarquica y menor retribucién (camarera de pisos, limpiadora, operaria de industria
alimentaria, azafata, administrativa) que al hombre (mantenimiento, controlador de accesos,
vigilante, mozo de almacén). También hay factores que todavia siguen afectando en este hecho,
como es la fuerza fisica en posiciones de logistica o produccion, o la feminizacién y masculinizacién
de especialidades formativas (atencidn sociosanitaria, mantenimiento, programacién y robética...).

R

» Propuestas de mejora

» Difundir las ofertas de trabajo respetando los principios de igualdad, recurriendo a
un lenguaje neutro y/o inclusivo.

» En procesos de seleccidn, y ante candidaturas de igual mérito y capacidad, priorizar
la contratacion del sexo infrarrepresentado en dicha posicién.

5.3. Clasificacion profesional

*

+» Anadlisis de la verticalidad de la empresa

El personal de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL se divide en tres grupos de jerarquia y
responsabilidad: direccién, mandos medios y resto de plantilla.
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e El primer nivel de Direccidn es ocupado por un solo hombre.

e En el segundo, los porcentajes de distribucién arrojan feminizacién (72% mujeres y 28%
hombres).

e Esen el tercero donde se concentra el grueso del personal (93%), englobando al 94% de
las mujeres y al 91% de los hombres.

A primera vista, se observa feminizacion de los dos niveles propios de la empresa,
ostentando la mujer la posicion intermedia de mando en un 72%; sin embargo, al analizar la
concentracion de ambos sexos (recordemos que estamos en una empresa altamente feminizada)
descubrimos que las concentraciones indican lo contrario, pues los hombres tienen
proporcionalmente mdas poder de decisiéon (en direccién Unicamente un hombre y en mandos
intermedios un 9% de ellos, frente al 6% de ellas).

Si se analiza exclusivamente el personal interno (mds ldgico, pues el externo pertenece a la
jerarquia de las empresas donde presta sus servicios) se aprecia la superioridad de mujeres en
niveles de mando (38% concentradas en mandos medios frente al 20% de hombres), siempre
exceptuando el nivel superior compuesto por un Unico hombre. Por esto, se concluye que no existe
segregacion vertical en NORTEX OUTSOURCING GLOBAL.

+ Analisis de la horizontalidad de la empresa

No existiendo areas y departamentos para el personal externo al pertenecer al organigrama
de la empresa donde presta sus servicios, se procede al analisis por area y departamento
Unicamente del personal en estructura.

Existen dos areas en la empresa: delegaciones, con el 72% del personal (el 83% de las
mujeres y el 33% de los hombres del total), y servicios generales, con el restante 28% (el 17% de las
mujeres y el 67% de los hombres del total). Por otro lado, atendiendo a la distribucién se observa
que delegaciones esta feminizada (89%), mientras que servicios generales es paritario (47%
hombres y 53% mujeres); aunque ellas se concentran mas en el primero y ellos en el segundo.

Al analizar los departamentos, solo servicios generales contiene seis departamentos, todos
de tamafio reducido (de 2 a 5 personas maximo), por lo que las conclusiones no son determinantes
a la hora de afirmar segregacién horizontal, si bien si existen diferencias a nivel de area y
departamentos, pues podria indicarse que sistemas y prevencion estdn masculinizados (100% vy
80%, respectivamente, son hombres), mientras que operaciones y servicios centrales estan
feminizados (100% y 80%, respectivamente, son mujeres).

Continuando con el analisis del personal en estructura, los puestos suelen ser individuales o
compartidos por un numero reducido de personas (con distribuciones extremas de 0% y 100%),
salvo los de consultor/a (31% del total), director/a de oficina (16%) y responsable de servicios (12%).

Dado que el grueso de la plantilla propia son mujeres, los datos de distribucion arrojan la
feminizacién de gran nimero de puestos; no obstante, es recomendable por esta razén centrarse
en la concentracién. Asi, al analizar la situacién de cada sexo, se comprueba puntos comunes y
diferencias: las mujeres se sitlan preferentemente como consultor/a (37%), director/a de oficina
(17%) y responsable de servicios (15%); mientras que los hombres lo hacen en técnico/a prevencion
(27%), consultor/a y director/a de oficina (ambos 13%).
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Estamos, por tanto, ante cierta segregacién horizontal puntual, si bien a grandes rasgos no

se aprecia un patréon estereotipado en el posicionamiento de sexos o unos marcados roles de
género; sin embargo, coincidiendo con el mercado laboral, las trabajadoras suelen ocupar
posiciones de oficina administrativas y los hombres de informatica/TIC.
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Cambiando al personal externalizado, los puestos mas comunes son los de camarero/a de
piso (34%), acompafiante de transporte escolar (14%), limpiador/a y operario/a (ambos 7%).

Se observa segregacién horizontal también en este colectivo: las trabajadoras se posicionan
en camarero/a de piso (40%), acompafiante de transporte escolar (15%), limpiador/a (8%), auxiliar
de fabricacién y operario/a (ambos 7%); mientras que los trabajadores lo hacen en mozo/a (18%),
camarero/a de piso (10%), acompafante de transporte escolar (9%), controlador/a de accesos (9%)
y mozo/a de almacén (7%).

Se aprecia mayor segregacion horizontal en el personal externo, lo cual casa con la
segregacion del mercado laboral general al estar tratando un amplio abanico de areas y sectores, lo
cual era mucho mas reducido al analizar Unicamente el personal interno de la empresa.

+» Analisis de la clasificacion profesional por convenio

En la empresa coexisten seis convenios colectivos aplicables, siendo mayoritario el convenio
propio (97% del personal afectado):

e Convenio colectivo de la empresa Mantelnor Outsourcing, S.L. (90015142012005): 4
grupos profesionales.

e Convenio colectivo para el sector de Hosteleria de Cantabria (39000605011982): 4 grupos
profesionales.

e Convenio colectivo de Sector de Hosteleria de Sevilla (41001465011981): 6 niveles
profesionales.

e Convenio colectivo de trabajo del sector de la limpieza de edificios y locales de Catalufia
(79002415012005): 4 grupos profesionales.

e Convenio colectivo de instalaciones deportivas y gimnasios de la Comunidad Auténoma
de Galicia (82001065012010): 5 grupos profesionales.

e Convenio colectivo marco estatal del sector Ocio Educativo y Animacién Sociocultural
(99100055012011): 6 grupos profesionales.

Analizando las concentraciones del grupo profesional, el grupo mas recurrido es el 4B del
convenio propio, con el 91% del total de personas trabajadoras, con leve diferencia entre sexos,
pues concentra al 92% de las mujeres y al 88% de los hombres, que también estan presentes en el
grupo 2B (3%), G3A (3%), G2A y G4A (ambos 2%).

No se observa influencia del sexo en la clasificacion segun el grupo profesional, sino que es

el propio puesto y funciones los que marcan la categoria y grupo.

*

¢ Propuestas de mejora
» Revision periddica, desagregada por sexo, de la plantilla y analisis de su equilibrio.
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5.4. Formacion

El departamento gestor de la formacion es el de Servicios Centrales, que elabora anualmente
un Plan de Formacidn en base a las necesidades planteadas por las personas responsables de cada
departamento y proyecto, ademas de las obligatorias por la legislacion vigente, especialmente en
lo que respecta a la seguridad y salud, asi como aquellas que contribuyan a conseguir los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Como norma, la formacidon de caracter legal es obligatoria, asi como aquella dirigida al
desempefio del puesto de trabajo. En la mayoria de los casos, el desarrollo de la formacién se
produce dentro de la jornada laboral y ocasionalmente fuera por causas de fuerza mayor. En cuanto
al medio, puede ser online o presencial, tanto fuera como dentro del lugar de trabajo. Estas
decisiones dependen de la planificacién de la propia accion y las necesidades de la persona
trabajadora.

En los Ultimos cuatro afos la formacion ha sido impartida mayoritariamente de forma online
(72%). Ademas, la tendencia en el periodo de referencia ha sido a las acciones individuales (73%),
mientras que en anos anteriores habia se repartia de forma similar con las grupales.

El plan formativo se ha visto reducido en el nimero de acciones (27 acciones en 2018, 51 en
2019, 41 en 2020 y 33 en 2021) y participacion en los ultimos dos afios (175 alumnas/os en 2019,
401 en 2020 y 84 en 2021). No obstante, la feminizacion se observa todos los afios, siendo la
participacion femenina a nivel general del 71%, acorde con su presencia en plantilla.

Las materias mas comunes son Prevencion de Riesgos Laborales, desarrollo de habilidades,
idiomas, ofimatica y gestion administrativa.
* Propuestas de mejora
» Formar en materia de igualdad a personas con poder de decision en la empresa, asi
como a los responsables de la contratacién y comunicacién interna, para evitar
sesgos de género en la politica e imagen de empresa.
» Sensibilizar al conjunto de la plantilla en estructura en materia de igualdad.

5.5. Promocion profesional

En los ultimos afios (2017-2021) no ha habido movimiento en materia de promocién (cambio
de grupos o categoria profesional, puesto de trabajo, etc.) y solo subidas salariales muy puntuales
sin implicacidn de ascenso o movimiento en horizontal.

Esto se debe a que el grueso de la plantilla (96%) es personal externo ligado a proyectos de
servicios en clientes, donde realmente ejercen sus funciones y pertenecen a su organigrama,
mientras que el del personal en estructura arroja elevada estabilidad en cuanto a puestos de trabajo
y a la horizontalidad de la estructura.
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un sistema de comunicacion interna de las vacantes disponibles en la empresa dado el nulo
movimiento vertical.
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Por otro lado, se indica que no se identifican barreras que puedan sesgar ningin género u
otros factores que puedan resultar discriminantes, no teniendo peso en el propio proceso decisorio
el hecho de la edad, el sexo o la descendencia (el 23% de las personas con mando, el 50% en el
personal de estructura).

R

¢ Propuestas de mejora

» En igualdad de méritos, fomentar la promocion de las personas cuyo sexo esté
infrarrepresentado en el nivel jerdrquico de destino.

» Formacién en igualdad entre mujeres y hombres dirigida a figuras clave en materia
de promocién.

5.6. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres

La contratacion temporal supera a la indefinida (82% Vs 18%), siendo ademas coincidente
en ambos sexos, levemente superior en mujeres (83%) que en hombres (76%). Este elevado indice
de temporalidad es consecuencia de la actividad de la empresa, pues el grueso del personal deriva
de necesidades temporales (96%), mayoritariamente por proyectos de externalizacién de personal.

Por otro lado, se observa que el 57% de los contratos indefinidos proviene de contrataciones
temporales, en el 49% de las mujeres y en el 75% de los hombres, lo cual denota la estabilidad
laboral que procura mantener NORTEX OUTSOURCING GLOBAL en sus trabajadores/as siempre y
cuando las necesidades de produccion lo permiten y también proveniente de las condiciones
contractuales del personal asumido tras subrogacion.

Analizando los dos tipos de personal, interno y externo, se observan diferencias claras: en el
primero la modalidad mayoritaria es indefinida (64%), siendo superior en mujeres (65%) que en
hombres (60%); mientras que en el segundo la temporalidad es superior (84% frente a 16%
indefinido), mds aun en mujeres (85%) que en hombres (78%).

En referencia al tipo de jornada, teniendo en cuenta la Ultima situaciéon contractual, se
comprueba que el 39% del personal realiza una jornada completa, correspondiendo al 32% de
mujeres y 54% de hombres; ya que hay un 63% de parcialidad, presente en el 68% de las
trabajadoras y 46% de los trabajadores.

Al analizar el tipo de personal y la jornada, en aquel de estructura el 93% tiene jornada
completa, siendo superior en las mujeres (94%) que en los hombres (87%); mientras que en el
externo, el 66% trabaja a jornada parcial, muy superior en trabajadoras (70%) que en trabajadores
(48%), lo cual proviene de los proyectos con clientes externos y las necesidades expuestas por este.

En cuanto al horario laboral, este difiere en funcidn del personal de referencia: en aquel
ligado a proyectos se adapta a la jornada y turnos de la empresa destino, mientras que el personal
de estructura tiene en todo caso jornada partida de mafana y tarde (de lunes a viernes 9 a 18, con
una hora de descanso).
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Con respecto a la Prevencién de Riesgos Laborales, la modalidad preventiva es un Servicio

Mancomunado y en el plan preventivo se incluyen especificaciones para los centros de trabajo vy las
fichas de evaluacion de riesgos de cada puesto, que se facilita a todo el personal nuevo en la
empresa, con los distintos tipos de riesgos asociados, incluidos los psicosociales.
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También, para las mujeres embarazadas existen especificaciones en las fichas y en la
empresa se procede a la adaptacién del puesto si corresponde.

La brecha salarial media de la empresa NORTEX OUTSOURCING GLOBAL S.L. se sitda en un
33% a favor de hombres teniendo en cuenta datos retributivos efectivamente percibidos, debido a
gue estamos ante una empresa feminizada, y por razones externas de las propias contingencias de
la sociedad, la mayoria de las mujeres desarrollan trabajos con mayor parcialidad y durante menos
tiempo en el periodo de referencia. Sin perjuicio de lo anterior, podemos observar que la brecha
desciende hasta un 5% a favor del sexo masculino, si tenemos en cuenta el total de retribuciones,
destacando que en el salario base la brecha salarial es de un 0%. Observamos, por lo tanto, que no
existe practicamente brecha salarial teniendo en cuenta datos equiparados entre mujeres vy
hombres en la compaiiia, al equiparar sus condiciones de trabajo.

Si bien lo anterior, debemos tener en cuenta que la multiplicidad de servicios de la compaiiia,
asi como la segregacién horizontal de los diferentes servicios determinan las diferencias de
retribucién.

7

% Propuestas de mejora

» Revisar la auditoria salarial y el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo si fuera
precisa tras la publicacion de la orden ministerial reguladora.

» Revisar peridodicamente la brecha salarial y su origen con el fin de valorar su evolucion
y el ajuste de las medidas de accidn.

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

La direccidn trata de facilitar y fomentar la corresponsabilidad en la vida personal, familiary
laboral de la plantilla, cumpliendo con la legislacidn vigente y mostrandose abierta a sugerencias en
cuanto a las medidas de conciliacion.

Tomando de referencia los datos proporcionados por el modelo 145, el 97% del total del
personal en 2021 no tenia responsabilidades familiares, con igual concentraciéon de sexos; no
obstante, se observan diferencias por tipo de personal, pues el 97% del externo no tiene
descendencia, siendo igual en ambos sexos; mientras que en el de estructura baja al 70%,
correspondiendo al 67% de las mujeres y al 80% de los hombres.

Al desglosar por tipo de contratacidn, vemos que en el personal sin descendencia existe un
16% de indefinida y 84% de contratacién temporal, con superioridad de mujeres (85% Vs 78%);
mientras que en aquel con hijos/as la mayoria es indefinida (68%), si bien superior en hombres (82%
Vs 65%). Por tanto, no existe influencia de la descendencia en la estabilidad o continuidad del
trabajo en la empresa, aunque los datos favorecen en ambos casos al sexo masculino.
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En cuanto al nivel de responsabilidad, el 77% de los mandos medios no tenian descendencia

(igual en ambos sexos), mientras que en el resto de plantilla el dato sube al 98%; por lo que no se
aprecian dificultades en la escala en relacién con la descendencia. Tampoco la Comisién detecta
expresamente barreras profesionales para las personas con descendencia.

Plan de Igualdad de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L. (2022-2026)

En el periodo de referencia, hubo cinco personas con reduccién de jornada por guarda legal
de un/a menor de 12 afios, correspondiendo solo a mujeres, cuatro de personal en estructura y una
externa. Todas tenian contrato indefinido en distintas posiciones y un promedio de antigliedad de
8 afnos en la empresa.

R

¢ Propuestas de mejora
» Generar el protocolo de desconexion digital.

5.8. Infrarrepresentacion femenina

NORTEX OUTSOURCING GLOBAL cuenta con un 79% de mujeres en plantilla y un 21% de
hombres, considerandose por tanto una empresa feminizada dada la composicién no paritaria de
sexos y su indice de feminizacion de 3,77 puntos.

A la hora de analizar la distribucion del personal por puestos y/o niveles, se ha detectado
segregacion horizontal, si bien muy condicionada por la elevada feminizacion de la plantilla, tanto
interna como externa.

7

+* Propuestas de mejora

» Equilibrar, mediante la seleccidn, formacion y promocion, la presencia igualitaria de
mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, departamentos, puestos de
trabajo y grupos profesionales donde estdn infrarrepresentados, en igualdad de
condiciones.

5.9. Retribuciones

Procede sefalar que el actual sistema de retribucién de la compafiia es el marcado por el
convenio de aplicacién en atencién al grupo profesional que ostenta cada persona trabajadora.

Se retribuye a la plantilla, principalmente en atencién a la clasificacion profesional recogida
en el convenio y al sistema retributivo de variables y complementos existente en la empresa, si bien
se complementa en algunas cuestiones en complementos en base a puesto de trabajo y
requerimientos especificos del servicio gestionado.

Sin perjuicio de lo anterior, en numerosas situaciones, se produce la subrogacion del
personal, bien sea por las caracteristicas del propio servicio, bien sea por requisitos de los pliegos
de contratacion en licitaciones publicas, de modo que se debe mantener otro convenio colectivo de
aplicacién diferente al de la propia empresa, y, por lo tanto, las retribuciones pueden ser diferentes.

*

¢ Propuestas de mejora
» Reuvisar la politica salarial en conexién con la segregacion horizontal presente en la
compaiiia.

Pagina 17 de 42




NORTEX

THE NEW
OUTSOURCING

Plan de Igualdad de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L. (2022-2026)
5.10. Protocolo de lucha contra el acoso sexual y/o por razén de sexo

NORTEX muestra su respeto a la Ley 3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, donde se prohibe el acoso sexual y/o por razén de sexo, tal como se recoge en
el articulo siete de la misma ley, y se establece la obligacién de que las empresas promuevan
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual, crear procedimientos de actuacion en caso de
producirse estas actitudes y un método para llevar a cabo las denuncias o reclamaciones que lleguen
a la empresa.

En relacidon con este apartado, la empresa considera el acoso sexual y moral una falta muy
grave segun su régimen disciplinario, el cual viene marcado por el convenio colectivo propio de
aplicacién (Convenio colectivo de Mantelnor Outsourcing, SL.), pudiendo acarrear la suspension de
empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias o incluso el despido disciplinario

En esta linea, la empresa cuenta con un protocolo de acoso propio que vela por la prevencién
de situaciones de esta indole, asi como regula el procedimiento de actuacion en caso de sospecha
o existencia. Este documento estd disponible en la intranet de la empresa para que el personal
pueda acceder al mismo de forma andnima, y tiene aplicacién a toda persona trabajadora de la
empresa.

7

%+ Propuestas de mejora

» Realizar campanas periddicas de comunicacion y difusion del protocolo propio para
la prevencion del acoso moral, sexual y por razén de sexo a toda la plantilla.

» Informar a los cargos directivos, mandos intermedios y personal instructor de las
medidas a adoptar para la prevencion, deteccion y tratamiento de situaciones de
acoso.
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6. Objetivos del Plan de Igualdad

6.1. Areas de mejora

Una vez realizado el diagndstico de situacion de NORTEX se detectan cuatro cuestiones
principales:

o Uso del masculino genérico en documentacidn interna (lenguaje sexista).

o Alta feminizacién en la plantilla global de la empresa, e igualmente en el personal de
estructura y el externo.

o Desequilibrio desde la perspectiva de género en la mayoria de los puestos de trabajo
(segregacién horizontal).

6.2. Obijetivos generales

En base a las necesidades vistas en el apartado anterior, se establecen los siguientes
objetivos de mejora a nivel general en la empresa:

e Establecer como estilo permanente de comunicacion el lenguaje inclusivo, tanto a nivel
interno como externo.

e Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles y puestos de trabajo, lo
cual repercutira a su vez en los departamentos y areas.

e Formar a las personas trabajadoras en materia de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres con el fin de aumentar su conocimiento y sensibilizacién al
respecto.
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7. Medidas de Igualdad

De acuerdo con el RD-Ley 6/2019 de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, el Plan de Igualdad se
estructura en nueve areas distintas que abarcan todos los aspectos analizados en el diagnéstico:

Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacion.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacién femenina.

Retribuciones.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Lo N WN R

Ademads, se ha ampliado el minimo marcado por ley, analizando y proponiendo mejoras en
materia de comunicacion, RSC y violencia de género.

Para cada una de estas dreas se definen los objetivos y se detallan las medidas de accién
previstas para alcanzarlos, las personas destinatarias, asi como la persona o departamento
responsable de su puesta en marcha, el plazo para realizarloy el indicador o método de evaluacidn,
gue nos va a permitir analizar su eficacia.

Cada medida contara con diversos indicadores de seguimiento que permitan analizar en el
tiempo la adecuacion de esta con respecto al objetivo planteado de mejora en materia de igualdad,
cumpliendo con los siguientes criterios:

- Coherencia.

- Especificidad.

- Claridad.

- Cariz cuantitativo y/o cualitativo.
- Comparabilidad en el tiempo.

- Caracter desagregado por sexo.

Debemos tener en cuenta que, al incorporarse la perspectiva de igualdad de manera
transversal, es decir, a todos los niveles de la organizacidn y en todas las politicas que se desarrollan
en la empresa, algunas acciones asignadas a un drea pueden estar al mismo tiempo en otra, como
veremos al tratar de equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos
y puestos de trabajo (segregacién vertical y horizontal) desde distintas perspectivas.

Ademas, pueden figurar medidas de accién positivas con el fin de eliminar la segregacién
ocupacional, tanto horizontal como vertical, entendiendo como accién positiva “las medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso” (art.
11 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo).
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Esto ocurre en areas como la Seleccidn, donde, de acuerdo con el art. 17.4 del Estatuto de

los Trabajadores, se podran establecer reservas y preferencias en las condiciones de contratacién
de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las
personas del sexo menos representado en el grupo profesional del que se trate.

Plan de Igualdad de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L. (2022-2026)

Diferenciaremos las medidas de accién en tres grupos en funcién del inicio de su
implementacién a partir de la entrada en vigor del presente Plan de Igualdad:

- Medidas a corto plazo (medidas prioritarias): ejecucidon inmediata hasta el afio.
- Medidas a medio plazo: ejecucién prevista de uno a tres afios.
- Medidas a largo plazo: ejecucién prevista de tres a cuatro anos.

La clasificacion de las medidas se ha realizado conforme a una serie de factores, tales como
la dificultad de la medida, el coste que pueda suponer tanto de personal como monetario, o la
relevancia de acuerdo con la ley.

Estos plazos han sido establecidos de comun acuerdo en el seno de la Comision. En el caso
de no poder cumplir el plazo o la ejecucién de alguna de las medidas establecidas, se debera
justificar dicho incumplimiento y acordar o bien la modificacion del periodo de referencia o bien
declarar la medida como inviable, sustituyendo la misma por otra medida de acuerdo con la realidad
de la empresa y enfocada en la consecucién del mismo objetivo (véase apartado 12. Procedimiento
de modificacion del Plan de Igualdad).
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7.1. Selecciény Contratacién

¢ Objetivos especificos del area

El objetivo principal de NORTEX es el fomento del equilibrio entre sexos en su plantilla, dada
la elevada infrarrepresentacién de hombres y la divisién de roles (segregacién horizontal), por lo
gue, buscando continuar con los principios de igualdad entre sexos en la busqueda y evaluacién de
personas ajenas a la empresa, se plantean dos objetivos principales que marquen la politica de
seleccién y contratacion:

a) Garantizar el principio de acceso al empleo libre de sesgos de género y de discriminacion.
b) Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles y puestos
de trabajo.

7

+* Maedidas de accion especificas del area

Seleccién y contratacion

Emplear un estilo de comunicacidn inclusivo en la documentacién de seleccion interna y externa.
Garantizar el principio de acceso al empleo sin sesgos de género y de discriminacion.

Utilizar un lenguaje e imagen inclusivos en los canales habituales de comunicacion para ofertas de
empleo (intranet, tablones de anuncios, ofertas de empleo, web, redes sociales), y corregir si
corresponde sesgos de género u otros factores discriminatorios que puedan estar obstaculizando el
acceso de alglin sexo a la empresa y mostrando una imagen sexista de la misma.

Publico general y toda la plantilla.
Corto plazo.

Departamento de personal y de aquel con necesidades.
Paginas web, redes sociales, documentacion interna, etc.

v' N2 de correcciones de lenguaje sexista / N2 documentacidn escrita revisada.
v N2 correcciones imagenes sexistas / N2 imagenes disponibles.

Seleccidn y contratacion

En procesos de seleccion, y ante candidaturas de igual mérito y capacidad, priorizar la contratacién
del sexo infrarrepresentado.

Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles y puestos de trabajo
con el fin de minorar la segregacion vertical y horizontal.

Incluir como clausula de preferencia la seleccién de personas cuyo sexo esté infrarrepresentado en el
puesto de trabajo o nivel jerarquico de destino, a igualdad de méritos y capacidades.

Candidaturas barajadas por la empresa en procesos de seleccion.
Corto plazo.

Direccién, departamento de personal y responsable del departamento con puesto a cubrir.
Politica interna de seleccidn, procedimiento de evaluacidn, pruebas objetivas...
v’ Registro de n2 y porcentaje de candidaturas presentadas, desagregado por sexo y proceso.
v' N2 de My H que superan las distintas fases en procesos de seleccién de personal.
v' N2y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.
v N2 de procesos en los que se ha aplicado la cldusula de preferencia/ N2 total de procesos.
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¢ Cronograma

Emplear un estilo de comunicacion inclusivo en la documentacion de

seleccion interna y externa. Corto plazo:

En procesos de seleccion, y ante candidaturas de igual mérito vy maximo doce meses
capacidad, priorizar la contratacion del sexo infrarrepresentado.
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Plan de Igualdad de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L. (2022-2026)

7.2. C(lasificacién profesional

R/

* Objetivos especificos del area

Siguiendo los resultados del diagndstico en cuanto a la clasificacion profesional de NORTEX,
gue arrojan la existencia de segregacion horizontal, se fijan un objetivo con el cual disminuir el
desequilibrio y potenciar la igualdad en todos los departamentos o areas:

a) Promover la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles y puestos
de trabajo = desde las materias de Seleccién y Promocion.

R

< Maedidas de accion especificas del area

Clasificacion profesional

Hacer seguimiento de la evolucién de la plantilla por factores de medicion.

Promover la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles y puestos de trabajo
Efectuar periédicamente un seguimiento de la evolucion de la plantilla con respecto a los factores
analizados de edad, antigliedad, modalidad contractual, puesto de trabajo, nivel jerarquico,
descendencia, o lo que se considere necesario.

Toda la plantilla.

Medio plazo

Comision de seguimiento.

Organigrama, documentos de seguimiento del personal.

v' Comparacién por factor de la situacion precedente con la presente, desglosado por sexo.

7

%* Cronograma

Hacer seguimiento de la evolucidn de la plantilla por factores de Medio plazo:
medicion. de uno a tres anos
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7.3. Formacion

R/

* Objetivos especificos del area

A la vista del diagndstico de situacidn en cuanto a la formacién en la empresa, se determina
gue no existen restricciones ni mala praxis en este sentido hacia mujeres u hombres; no obstante,
se establecen los siguientes objetivos con el fin de mantener y mejorar la actual situacion:

a) Sensibilizar en materia de igualdad a la plantilla de la empresa.

R

+* Maedidas de accion especificas del area

Formacion

Formar al conjunto del personal en igualdad de oportunidades al conjunto de la plantilla, incluidas
figuras clave.

Sensibilizar en materia de igualdad a la plantilla de la empresa.

Ofrecer formacion en materia de igualdad a las personas trabajadoras, incluidas personas con poder
de decisidn en la empresa (direccidén, mandos, responsables de contratacién y comunicacion), de tal
forma que la politica de la empresa quede libre de sesgos de género y mejorar el conocimiento y
compromiso personal al respecto.

Toda la plantilla.

Medio plazo.

Departamento de personal.
Formaciones externas y/o internas.
v’ Registro de las acciones formativas impartidas en la empresa, con el dato desagregado por sexo de
sus participantes.
v N2 trabajadores/as formados/as en igualdad/ N2 total trabajadores/as.
v' N2 de personas con poder de decisién formadas en igualdad/ N2 total de personas con poder de
decision.

7

%* Cronograma

Formar al conjunto del personal en igualdad de oportunidades al Medio plazo:
conjunto de la plantilla, incluidas figuras clave. de uno a tres anos
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7.4. Promocioén profesional

¢ Objetivos especificos del area

Como ha sido comentado previamente, existe segregacién horizontal en la empresa,
motivada por la elevada feminizacidn de la plantilla y la segregacién propia del mercado laboral, por
lo que se proponen una serie de objetivos con el fin potenciar la equidad de género:

a) Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles y
puestos de trabajo.

b) Garantizar un sistema de promocion estandarizado y objetivo libre de sesgos de
género u otros factores discriminatorios.

R

< Maedidas de accion especificas del area

Promocién profesional

En igualdad de méritos, fomentar la promocidn de las personas cuyo sexo esté infrarrepresentado en
la posicion de destino.

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles y puestos de trabajo.
Establecer como criterio del sistema de promocidon que, ante candidaturas de igual mérito y
capacidad, se priorice el ascenso de la persona cuyo sexo esté infrarrepresentado en el puesto de
trabajo o nivel jerarquico de destino.

Candidaturas barajadas por la empresa en procesos de promocién.

Corto plazo.

Direccidn, departamento de personal y responsable del departamento con puesto a cubrir.
Historial procesos de promocion, candidaturas disponibles, sistema de valoraciéon de perfiles,
clasificacion profesional.

v’ Registro de n? y porcentaje de candidaturas barajadas, desagregado por sexo y proceso.

v' N2y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente promocionadas.

v N2 de procesos de promocidn en los que se ha aplicado la cladusula de preferencia.

Promocidn profesional

Difundir a la plantilla publicamente, siempre que sea posible, |a existencia de vacantes en la empresa.
Garantizar un sistema de promocion estandarizado y objetivo libre de sesgos de género u otros
factores discriminatorios.

Dar a conocer a toda la plantilla o a aquellas personas que cumplen el perfil la existencia de vacantes
y los requisitos para el puesto, asi como el proceso de valoracién.

Toda la plantilla/ Personas con perfil deseado.
Corto plazo.

Departamento de personal.
Tablones de anuncios, email, intranet...

v’ N.2 vacantes publicadas / N.2 total vacantes por promocién interna.
v’ N2 candidaturas recibidas por dicha publicacién/ N2 total candidaturas.
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¢ Cronograma

En igualdad de méritos, fomentar la promocién de las personas cuyo

sexo esté infrarrepresentado en la posicion de destino Corto plazo:
Difundir a la plantilla publicamente, siempre que sea posible, la maximo doce meses
existencia de vacantes en la empresa.
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Plan de Igualdad de NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L. (2022-2026)
7.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

Para alcanzar la plena igualdad debemos partir de la realidad actual de la empresa, sus
condiciones horarias, de jornada y retribucién. Por ello, no resultando un area problematica, dentro
del area de Condiciones de Trabajo se establecen una serie de medidas que ayuden a sostener la
igualdad mediante los siguientes objetivos:

a) Garantizar el principio de igual retribucién por el mismo trabajo o aquel de igual
valor.
b) Fomentar la reduccién de la brecha salarial equiparada entre mujeres y hombres.

R

< Maedidas de accion especificas del area

Clasificacion profesional

Revisar el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo si correspondiera de acuerdo con la préxima
publicacién de la orden ministerial reguladora.

Garantizar el principio de igual retribucién por el mismo trabajo o aquel de igual valor.

Corregir si fuera requerido en la futura orden ministerial reguladora el sistema de Valoracion de
Puestos de Trabajo.

Toda la plantilla.

Medio plazo.

Direccidn y departamento de personal.
Convenios de referencia, legislacidn, etc.

v Comprobar si se ha publicado la orden ministerial y se ha corregido, si correspondiera, la VPT.
v’ N.2 de correcciones realizadas en la VPT.

Condiciones de trabajo

Revisar la auditoria salarial de acuerdo con el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo si fuera
modificado.

Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos iguales y de igual valor.
Actualizar la auditoria salarial tras la modificacion, si se realizara, del sistema de Valoracion de Puestos
de Trabajo, a fin de adecuarlo a la normativa vigente, corrigiendo todo aquello que pueda provocar
un desajuste con la misma, una vez sea publicada la anunciada orden ministerial.

Toda la plantilla.

Medio plazo.

Departamento de personal.

VPT, auditoria salarial y normativa en materia de igualdad.

v N.2 de correcciones realizadas en la auditoria salarial.

Retribuciones
Revisar periédicamente la brecha salarial y su origen con el fin de valorar su evoluciéon y el ajuste de
las medidas de accion.

Fomentar la reduccion de la brecha salarial equiparada entre mujeres y hombres
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Revisar anualmente la brecha salarial para comprobar su evoluciéon en comparacion con la situacion
anterior, asi como las posibles causas de la diferencia.

Toda la plantilla.
Medio plazo.

Departamento de personal.
Registro y auditoria salarial, resumen de néminas, VPT, organigrama...
v’ Registro de los valores medios y medianas de los salarios anuales, desagregados por sexo y
clasificaciéon profesional. Justificacién de las diferencias.
v/ Comparativa entre las personas con el mismo puesto o puesto de igual valor.

R

%+ Cronograma

Revisar el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo si
correspondiera de acuerdo con la proxima publicacidon de la orden
ministerial reguladora.

Revisar la auditoria salarial de acuerdo con el sistema de Valoracién
de Puestos de Trabajo si fuera modificado.

Revisar periddicamente la brecha salarial y su origen con el fin de
valorar su evolucion y el ajuste de las medidas de accidn.

Medio plazo:
de uno a tres anos
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7.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

R/

% Maedidas de accion especificas del area

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

Establecer una politica de desconexién digital.

Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Disefiar y fijar una politica y protocolo de desconexion digital que fomenten estilos de vida saludable
y la conciliacidn de la vida familiar, laboral y personal.

Toda la plantilla.

Corto plazo.

Departamento de personal-Juridico
Calendario y jornada laboral de la plantilla.

v’ Verificar si se han instaurado los protocolos de desconexion digital.
v N2 de trabajadores/as con dispositivos moéviles, desagregados por sexo y porcentajes.

7

% Cronograma

Corto plazo:

Establecer una politica de desconexidn digital. ..
maximo doce meses
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7.7. Infrarrepresentacion femenina

R/

*» Objetivos especificos del area

Tras observarse la existencia de feminizacion y segregacion horizontal en la empresa, se
plantea el siguiente objetivo abarcado desde distintas materias de estudio:

a) Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
empresa.

R

< Maedidas de accion especificas del area

Infrarrepresentacion femenina

Revisar periddicamente la distribucion y concentracion de mujeres y hombres en los distintos niveles
jerarquicos y puestos de trabajo.

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.

Revisar anualmente la distribucién y concentracién de mujeres y hombres en los niveles jerarquicos
y puestos de trabajo.
Toda la plantilla.

Medio plazo.

Departamento de personal.
Clasificacion profesional.

v" N2 mujeres y hombres y porcentaje en la plantilla, y desagregado por nivel jerdrquico, puesto de
trabajo y departamento.

Infrarrepresentacion femenina.

Promover la presencia igualitaria de mujeres y hombres en todos los niveles y puestos de trabajo.
Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.
Fomentar, mediante la seleccién, formacidon y promocion, la presencia igualitaria de mujeres y
hombres en los distintos niveles jerarquicos, departamentos, puestos de trabajo y grupos
profesionales donde estan infrarrepresentados, en igualdad de condiciones.

Toda la plantilla.

Corto plazo.

Responsable de personal y del departamento diana.
Procedimiento de seleccién, Plan formativo anual y Registro de promociones.

v" N2 M/H de candidaturas barajadas en seleccién, formacién y promocién.
v N2 procesos de seleccién y promocién en los que se ha aplicado la cldusula de preferencia.

*

*%* Cronograma

Promover la presencia igualitaria de mujeres y hombres en todos los Corto plazo:
niveles y puestos de trabajo. Maximo doce meses
Revisar periddicamente la distribucion y concentracion de mujeres y Medio plazo:
hombres en los distintos niveles jerarquicos y puestos de trabajo. de uno a tres anos
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7.8. Retribuciones

R/

*» Objetivos especificos del area

Comprobada la relacidon entre el puesto de trabajo y el grupo profesional,
independientemente del sexo de la persona; la correcta aplicacion del convenio colectivo de
referencia; asi como la existencia de un sistema de retribucién variable vinculado al puesto y
funciones, y no a las personas en si mismas; se puede indicar que no existen situaciones
discriminatorias en la politica salarial, si bien se plantea un objetivo que mantenga y potencie la
transparencia salarial e igualdad:

a) Garantizar laigualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos iguales
y de igual valor.

R

< Maedidas de accion especificas del area

Retribuciones

Revisar la politica salarial en conexién con la segregacion horizontal presente en la compafiia.
Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos iguales y de igual valor.
Revision periddicamente el sistema retributivo con el fin de detectar y corregir posibles factores
discriminatorios en la reparticion de complementos salariales seguin la segregacién horizontal en la
empresa y sus convenios de referencia.

Toda la plantilla.

Largo plazo.

Departamento de personal y Direccion.

Auditoria salarial, registro retributivo, analisis de la brecha de género, politica salarial.

v N2 factores discriminatorios detectados/ N2 factores discriminatérios corregidos.

7

%* Cronograma

Revisar la politica salarial en conexién con la segregacion horizontal Largo plazo:
presente en la compafiia. de tres a cuatro afios
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7.9. Prevencién del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

Los principales objetivos que se disponen en la empresa con el fin de procurar un entorno
laboral saludable, asi como una correcta respuesta si correspondiera por parte de la entidad, son
los siguientes:

a) Garantizar un entorno laboral libre de acoso sexual y por razén de sexo.
b) Formar a figuras clave de la empresa para capacitarles ante la prevencién, deteccidn
y actuacién ante situaciones de acoso.

R

% Maedidas de accion especificas del area

Prevencidn del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

Aumentar la difusién del protocolo de lucha contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Garantizar un entorno laboral libre de acoso sexual y por razén de sexo

Generar periddicamente campaiias de difusion a la plantilla del protocolo propio para la prevencién

del acoso sexual y por razén de sexo, asi como posicionarlo en un lugar de facil acceso de forma
anonima.

Toda la plantilla.
Corto plazo.

Departamento de personal-Juridico

Protocolo ante el acoso y canales de comunicacidn habituales: intranet, tablén de anuncios, etc.

v’ Verificacion de la revisidn y correccién del documento, asi como de su difusion.

Prevencién del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.
Formar a las figuras clave sobre cémo prevenir, anticiparse y actuar ante situaciones de acoso.

Formar a figuras clave de la empresa para capacitarles ante la prevencion, deteccién y actuacion ante
situaciones de acoso.

Informar a direccion, mandos medios y equipo instructor sobre las medidas a adoptar para la
prevencidn, deteccidn y tratamiento de situaciones de acoso.

Responsables de areas, jefaturas intermedias y delegados/as de Prevencidn.
Medio plazo.

Empresas colaboradoras de formacién o departamento de RR.HH.
Plan formativo anual.

v N.2y tipo de acciones formativas en la materia impartida y sus asistentes, desagregados por sexo y
con porcentajes.

+ Cronograma

Aumentar la difusién del protocolo de lucha contra el acoso sexual y Corto plazo:
por razén de sexo. maximo doce meses
Formar a las figuras clave sobre cédmo prevenir, anticiparse y actuar Medio plazo:
ante situaciones de acoso. de uno a tres ainos
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¢ Objetivos especificos del area

Dentro de este apartado se establecen objetivos y acciones que promuevan la comunicacion,
el conocimiento y la difusién de mensajes que fomenten la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, dentro y fuera de la empresa, siendo estos:

a) Procurar el cumplimiento y eficacia del presente Plan de Igualdad.

b) Plasmar el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres tanto a nivel interno como externo.

¢) Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas.

R

+* Maedidas de accion especificas del area

Comunicacion, cultura empresarial y Responsabilidad Social Corporativa
Creacion de la Comisién de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.
Procurar el cumplimento y eficacia del presente Plan de Igualdad.

Constituir la Comision de seguimiento y de evaluacion, encargadas de velar por el efectivo
cumplimiento y el correcto desarrollo de lo previsto en el presente Plan de Igualdad.

Integrantes de las comisiones.
Corto plazo.

Comision de Igualdad de la empresa.
Plan de lgualdad.

v’ Integrantes de la Comisién de seguimiento y evaluacién del Plan, desagregado por sexo y con
porcentajes.

Comunicacién, cultura empresarial y Responsabilidad Social Corporativa

Comunicacion de la existencia del Plan de Igualdad tanto a nivel interno como externo.

Plasmar el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
tanto a nivel interno como externo.

Comunicacion a la plantilla y a la sociedad general la aprobacién del presente Plan de Igualdad, asi
como aquellas medidas de acciéon que afecten y contribuyan a una mejora econémica, social y
medioambiental del entorno.

Toda la plantilla y publico general.
Corto plazo.

Departamento de personal y Calidad.
Canales de comunicacidn habituales: pagina web, tablén de anuncios, intranet, etc.

v’ Verificar si se ha difundido la existencia del Plan.
v’ Publicaciones en relacién con el compromiso de la empresa con la igualdad y el presente Plan.

Comunicacion, cultura empresarial y Responsabilidad Social Corporativa.

Adoptar un estilo de comunicacidn interno y externo libre de sesgos de género mediante el uso del
lenguaje inclusivo.

Garantizar que la imagen y comunicacidn de la empresa sean inclusivas y no sexistas.
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Corregir si es posible, y emplear en todo caso, una imagen y lenguaje inclusivos, evitando ademas
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cualquier factor que resulte discriminatorio por razén de sexo, edad, nacionalidad, etc.

Toda la plantilla y publico en general.
Corto plazo.

Direccidn, departamento de personal y Marketing del Grupo.
Documentacion interna, comunicaciones internas y externas, campafias, redes sociales, etc.

v N.2 de publicaciones revisadas y corregidas.
v’ Listado de materiales de comunicacién visual revisados y corregidos.

R

%+ Cronograma

Creacion de la Comision de seguimiento y evaluacion del Plan de

Igualdad.
Comunicacion de la existencia del Plan de Igualdad tanto a nivel Corto plazo:
interno como externo. maximo doce meses

Adoptar un estilo de comunicacién interno y externo libre de sesgos
de género mediante el uso del lenguaje inclusivo.
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8. Calendario de actuaciones

a) Medidas a corto plazo (maximo doce meses)

Seleccién y Contratacién

Promocidn

Ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida
personal, familiary
laboral
Infrarrepresentacion
femenina

Prevencion del acoso
sexual

Comunicacion, cultura
empresarial y RSC

Emplear un estilo de comunicacién inclusivo en la documentacién de seleccidn interna y
externa.

En procesos de seleccidon, y ante candidaturas de igual mérito y capacidad, priorizar la
contratacion del sexo infrarrepresentado.

En igualdad de méritos, fomentar la promocién de las personas cuyo sexo esté
infrarrepresentado en la posicién de destino

Difundir a la plantilla publicamente, siempre que sea posible, la existencia de vacantes en la
empresa.

Establecer una politica de desconexidn digital.

Promover la presencia igualitaria de mujeres y hombres en todos los niveles y puestos de
trabajo.

Aumentar la difusidn del protocolo de lucha contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Creacion de la Comisidn de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Comunicacion de la existencia del Plan de Igualdad tanto a nivel interno como externo.
Adoptar un estilo de comunicacidn interno y externo libre de sesgos de género mediante el
uso del lenguaje inclusivo.

b) Medidas a medio plazo (de uno a tres anos)

Clasificacién profesional

Formacion

Condiciones de trabajo

Infrarrepresentacion
femenina

Prevencién del acoso
sexual

Hacer seguimiento de la evolucién de la plantilla por factores de medicion.

Formar al conjunto del personal en igualdad de oportunidades al conjunto de la plantilla,
incluidas figuras clave.

Revisar el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo si correspondiera de acuerdo con
la préxima publicacion de la orden ministerial reguladora.

Revisar la auditoria salarial de acuerdo con el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo
si fuera modificado.

Revisar periddicamente la brecha salarial y su origen con el fin de valorar su evolucién y el
ajuste de las medidas de accion.

Revisar periédicamente la distribucidon y concentracion de mujeres y hombres en los
distintos niveles jerarquicos y puestos de trabajo.

Formar a las figuras clave sobre como prevenir, anticiparse y actuar ante situaciones de
acoso.

c¢) Medidas a largo plazo (de tres a cuatro afios)

Retribuciones

Revisar la politica salarial en conexidén con la segregacion horizontal presente en la
compainia.
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9. Recursos asociados

NORTEX se compromete a poner a disposicién de la igualdad cuantos recursos y medios se
requieren en pro de la correcta ejecuciéon del presente plan de igualdad, asi como del
mantenimiento del principio de igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres
trabajadoras/es de la empresa.

Por ello, a continuacidn, se exponen las personas implicadas:

DIRECCION. Tal y como se expuso en el comunicado emitido internamente al inicio del
proceso de elaboracion del presente plan de igualdad, la direccién se compromete con aplicar el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en todas las materias de la
organizacidn, tratandose de un fundamento estratégico de la politica de NORTEX.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION. Este organismo es el encargado de velar por
mantener y perpetuar el principio de igualdad, de acuerdo con el proyecto aqui expuesto,
reuniéndose con la periodicidad acordada para comprobar el estado del plan, detectar dificultades
y plantear soluciones, realizando cuantos ajustes sean necesarios para procurar el correcto
desarrollo y aplicacién de la igualdad en la empresa. Ademads, sera la encargada de mantener
informada a la plantilla y cuantas personas implicadas corresponda.

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS. Dada la funcién de gestion del personal que
este departamento ostenta, entre sus obligaciones constara la cooperacion en la implementacion y
puesta en marcha de las medidas, asi como en las tareas de seguimiento y evaluacion.

RESPONSABLES DESIGNADOS DE LAS MEDIDAS DE ACCION. Serdn las personas indicadas en
cada medida de accion las encargadas de acometerlas y registrar la informacidén necesaria para su
posterior revision, plasmdandola en la ficha de seguimiento (Anexo |).

REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS. Habiendo participado en el
proceso de elaboracion del presente plan de igualdad en representacién de la plantilla, seguira
recibiendo informacién sobre el correcto desarrollo del proyecto y la consecucion de objetivos
previstos.

PLANTILLA. En este conjunto se engloba a todo el personal trabajador de la empresa,
indistintamente de su centro de trabajo, modalidad contractual, tipo de jornada o funciones que
desempefie en la organizacidn, asi como al personal de puesta a disposicion que se requiera.

La plantilla recibira toda la informacién que concierne al plan de igualdad de su empresa, asi
como aquellas medidas de accién que repercutan y contribuyan a una mejora econdmica, social y
medioambiental.

SOCIEDAD. Igualmente, la sociedad podra recibir informacién sobre aquellas medidas que
puedan afectarla directa o indirectamente en reflejo de la Responsabilidad Social Corporativa que
mantiene la empresa.
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10. Comisidn de seguimiento y revision

La incidencia expresa que hace la Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres sobre
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion, y su posterior modificacién a
través del Real Decreto-ley de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, pone en evidencia la
importancia que ambas fases tienen en la efectividad y en los beneficios que los Planes de Igualdad
suponen para las empresas, siendo ademads actuaciones decisivas para el éxito de la incorporacion
de la igualdad de oportunidades en las organizaciones conforme a la ley.

El seguimiento y la evaluacién de un Plan de Igualdad es un proceso apreciativo que sirve
para examinar sus progresos, establecer la viabilidad de los hitos planteados e identificar y anticipar
las posibles mejoras, permitiendo llevarlas a cabo o, si no es posible, mejorar las deficiencias, siendo
asumidas estas funciones por la Comision de Igualdad.

Asi, el proceso de seguimiento cumple con diversas funciones:

a) Conocer el estado de las medidas propuestas: iniciado, nivel de ejecucién, paralizado, no
iniciado, recursos asociados suficientes, cumplimiento del cronograma...

b) Valorar la adecuacién de la medida y de los indicadores de seguimiento propuestos con
respecto al objetivo general y especifico planteado.

c) Detectar problemas de aplicacién o desarrollo de las medidas del plan de igualdad.

d) Corregir, en caso pertinente, medidas de accién ineficaces para con el objetivo
propuesto.

Por tanto, se ha establecido que el 6rgano de seguimiento y control encargado de realizar el
seguimiento del plan de igualdad tenga la misma composicion que la Comisidn negociadora,
firmandose ademas el dia de su constitucidon un reglamento de funcionamiento propio.

NOMBRE COMPLETO CARGO EN LA EMPRESA
Alfonso Carballeda Chan Director nacional
José Antonio Vilarnovo Hermo Responsable Sistemas

Este drgano se reunird anualmente desde la entrada en vigor del presente Plan de Igualdad
y hasta la extincién del mismo, transcurridos cuatro afios, con el fin de analizar la informacidn
relativa a la ejecucién de acciones, acordando su revision cuando sea necesario, resultando el
siguiente calendario de trabajo:

v' 12 reunidn seguimiento: septiembre de 2023
v' 22 reunidn seguimiento y evaluacion: septiembre de 2024
v" 32 reunidn seguimiento: septiembre de 2025
v' 42 reunidn seguimiento y evaluacion: septiembre de 2026

En cada reunién, la Comisién de seguimiento y evaluacidn elaborard conjuntamente un
cronograma detallado donde se establecera el plan de trabajo en materia de igualdad del préximo
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Ademas, se dispondra de cuantas reuniones extraordinarias sean necesarias en el caso de
gue acontezcan situaciones relevantes vinculadas con la situacién de igualdad en la empresa o que
afecten a la misma.

En estos encuentros se tratard el estado actual y grado de consecucién de los objetivos
generales del Plan, los objetivos especificos de cada area y las medidas de accidn, junto con las
dificultades encontradas en su implementacion y las soluciones adoptadas. Para ello, se utilizardn
los indicadores propios especificados en cada medida de accién y el cuestionario tipo (Anexo /).

Se levantara acta y se realizard un informe de seguimiento del Plan de lgualdad, donde se
describird el grado de ejecucién de las medidas, los obstdculos presentados, las modificaciones
realizadas, las conclusiones y, en consecuencia, la planificacién para el siguiente afio, haciendo uso
de distintos indicadores de seguimiento (Anexo | individual para cada una), descritos en cada
medida de accion por los cuales concretar la coherencia entre la medida y el objetivo que persigue:

> Indicadores de resultado = arroja informacion sobre el estado de ejecucidon de las
medidas y el plan de igualdad, con afectacién sobre los recursos de la empresay la
plantilla.

» Indicadores de proceso - indican la idoneidad y suficiencia de los recursos
asignados, las dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.

> Indicadores de impacto = gracias a estos conocemos el efecto que han tenido las
medidas sobre la situacion de igualdad en la empresa y la consecucion de los
objetivos propuestos.
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11. Comision de evaluacion

El 6rgano encargado de realizar la evaluacion y revisidon del Plan de Igualdad tendra la misma
composicion que la Comision negociadora y el 6rgano de seguimiento y revision.

Basados en los informes anules de seguimiento, se realizard un informe de evaluacidon del
Plan de lgualdad de NORTEX bienalmente, es decir, al intermedio y vencimiento de la vigencia del
plan.

Estas evaluaciones pretenden analizar el desarrollo del plan segun lo previsto en el momento
de elaboracién, establecer el grado de cumplimiento de los objetivos general y especificos mediante
la puesta en marcha de las distintas medidas de accidn indicadas, corroborando la adecuacién de
los recursos planteados, tanto humanos como materiales y de procedimiento, pudiendo finalmente
detectar areas de mejora que conformen una modificacién consecuente sobre el plan de igualdad
y/o un guia para la elaboracién futura del siguiente plan de igualdad.

En cada sesién de evaluacion, la Comisién de seguimiento y evaluacion levantara acta y
plasmara el andlisis de situacién en un informe de evaluacidn con la evaluacién del plan, incluyendo
la informacion recopilada a través del seguimiento y revision ya expuestos, junto con las
herramientas de evaluacion anteriormente descritas.

Este informe dara pie al informe diagndstico que refleje la situacion de igualdad tras los
cuatro afos de vigente del presente plany el inicio de la actualizacion del proximo plan de igualdad.

Para esto, se deben realizar simultdaneamente tres evaluaciones:

1) Evaluacion de resultado: nivel de ejecucion del plan de igualdad
1.1. Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
1.2. Grado de consecucidn de los resultados esperados.
1.3. Nivel de correccién de las desigualdades emprendidas.
2) Evaluacion de proceso: adecuacion del plan de actuacion con la realidad de la empresa
2.1. Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
2.2. Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.
2.3. Tipo de dificultades y soluciones aportadas.
2.4. Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.
2.5. Grado de incorporacién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la gestion de la empresa.
3) Evaluacion de impacto: valoracion de los efectos en términos de igualdad
3.1. Cambios en la cultura empresarial con respecto a la situacion de partida: actitudes
de la direccién y la plantilla, en las practicas de recursos humanos, en las
desigualdades observadas, el clima laboral, la productividad, imagen de empresa...
3.2. Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.
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El articulo 8.2 k) del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, recoge la obligacién de que todo
plan igualdad contenga el procedimiento de modificacion del mismo y resoluciéon de posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluaciéon o revisién, en tanto que
la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacioén.

En caso de que la Comisidon de seguimiento detectara deficiencias o incapacidades en el
desarrollo del Plan de Igualdad, se procedera a su revisién y modificacién cuando concurran alguna
de las siguientes circunstancias:

v' Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social.

v En caso de fusidn, absorcién, transmisidon o modificacién del estatus juridico de la entidad.

v" Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

v" Cuando una resolucidn judicial condene a la entidad por discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

v/ Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara
la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan, en la medida necesaria.

v Las medidas del plan de igualdad podrén revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcidon de los efectos que vayan
apreciandose en relacién con la consecucidn de sus objetivos.

Si surgieran discrepancias en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisiéon del Plan de
Igualdad, como viene recogido en el articulo 9 del Reglamento de la comisidon de seguimiento y
evaluacion, las partes podran acudir a los procedimientos y érganos de soluciéon auténoma de
conflictos para la solucion de conflictos colectivos. También podrdn adherirse y someterse a los
sistemas extrajudiciales de solucidon alternativa de conflictos laborales, establecidos en las CC.AA.
para la solucidn de conflictos derivados de la interpretacidn y aplicacidn del Plan de Igualdad.

Con respecto al presente plan de igualdad, el sistema extrajudicial de resolucién alternativa
de conflictos laborales al que las partes deciden someterse en caso de existir una discrepancia,
teniendo en cuenta el ambito de aplicacién del propio plan de igualdad, sera el ORECLA.

En prueba de conformidad, se aprueba el presente Plan de Igualdad en La Coruiia, a 6 de
septiembre de 2022.
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Anexo |. Cuestionario para el seguimiento del estado y evolucién del plan

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 1

Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultado

@ Pendiente En ejecucion Finalizada Futura
BIFalta de recursos humanos

BIFalta de recursos materiales

BIFalta de tiempo

BIFalta de participacion

BIDescoordinacion con otros departamentos

RIDesconocimiento del desarrollo

BI0tros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Indicadores de impacto
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