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l. Introduccid

El Pla d'lgualtat de Comforsa és el referent del qué es dota I'empresa per a garantir
un entorn de respecte a la dignitat de les persones i d'igualtat d'oportunitats per a
donesihomes, tali com s'exposa al compromfs firmat per la Direccid i en compliment
del deure legal derivat de la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes.

Amb aguest esperit, es presenta un pla d'accié que busca la implicacié de totes les
persones que constitueixen 'empresa i que és el resultat de I'esforg compartit per
avancar en la transversalitzacid de génere i en la construccié d'una societat més justa
| sostenible.

El pla s'articula en 10 eixos d'accid i respon als aspectes normatius contemplats en
els Reial Decrets 6/2019, 901/2020 i 902/2020, ampliant les accions proposades a
aspectes de promocio de la igualtat i llenguatge inclusiu.

El present document descriu el resultat de la diagnosi realitzada i defineix els
objectius i accions previstes.

[l. Marc normatiu

El contingut de les accions dissenyades en el Pla d'lgualtat respon al marc normatiu
en materia d'lgualtat tant a nivell internacional com de la Unié Europea, estatal i
autonomic i, en particular, a la legislacié que en aquesta materia regula el contingut
i procediment dels Plans d'lgualtat.

1) Context legal: normativa aplicable

Sense anim de recollir tota la normativa, és important esmentar el context legal de
queé deriva la legislacié aplicable. El dret a la igualtat entre dones i homes és un dret
proclamat en la Declaracié Universal dels Drets Humans (article 2), considerat com
a norma d'obligat compliment per 'article 10.2 de la Constitucié espanyola de 1978,
gue considera que "/es normes relatives als drets fonamentals | a les llibertats que /a
Constitucio reconeix s'interpretaran de conformitat amb la Declaracié Universal dels
Drets Humans".

La Convencid sobre I'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra la dona
(CEDAW) de 1979, adoptada per I'Assemblea General de les Nacions Unides, recull
declaracions en relacid als drets de les dones a la igualtat i és I'impulsor de les
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successives conferencies mundials sobre el dret de les dones, de les que es deriven
declaracions i compromisos per als Estats.

L'Organitzacié Internacional del Treball (OIT) aprova normes internacionals de la
feina que promouen la igualtat de dones i homes en I'ambit laboral. El Conveni n°
100 de sobre igualtat de remuneracié (1951), el Conveni n® 111 sobre la discriminacié
en l'ocupacié (1958), entre d'altres, aixi com Plans d'accié en matéria d'igualtat en el
treball (Pla d'accid sobre igualtat de génere 2018-2021).

El Tractat de la Unié Europea declara el dret a la igualtat entre dones i homes (art. 2 i
3) i el principi de no discriminacid. L'art. 156 estableix el principi d'igualtat retributiva.
La Carta dels drets fonamentals de la Unié Europea prohibeix tota discriminacié per
motiu de sexe o orientacié sexual (art. 21), garanteix el principi d'igualtat entre homes
i dones (art. 23) i la proteccié de la maternitat (art. 33 ) i inclou el concepte d'acci6é
positiva per fer efectiva la igualtat en I'ambit de la feina (art. 23).

L'Estratégia d'lgualtat de Geénere del Consell d'Europa (2018-2023) es centra en
I'actuacid contra els estereotips de génere, el sexisme, les violéncies contra les dones,
la participacié equilibrada de les dones i els homes en la presa de decisions i la
consecucio de la transversalitat de génere en totes les politiques.

La Constituci6 espanyola de 1978 consagra en el seu art. 14 el dret a la igualtati a la
no discriminacio per rad de sexe com a dret fonamental i el deure de tots els poders
publics de garantir que la igualtat sigui real i efectiva (art. 9).

La Llei organica 3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOI), modificada
pel Reial Decret 6/2019, té per objectiu la consecucié de la igualtat real i efectiva i
defineix el contingut minim que ha de contenir la diagnosi i el pla d'igualtat, aixi com
I'obligacié d'inscriure el pla d'igualtat en el Registre de Plans d'igualtat.

Els Reials decrets 901/2020 i 902/2020 venen a ampliar i detallar les obligacions de
les empreses recollides en el Reial Decret 6/2019 de 1 marg de mesures urgents per
ala garantia de la Igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en I'ocupacio.

En I'ambit catald, I'Estatut d'autonomia de Catalunya de 2006 estableix el deure dels
poders publics de promoure la igualtat i de garantir la igualtat d'oportunitats entre
dones i homes en laccés a l'ocupacid, formacid, promocié professional, les
condicions de treball i retribucio; la no discriminacié en el embarassat o la maternitat,
la protecci6 integral contra. tot tipus de violéncies contra les dones i el sexisme.

La Llei 17/2015 de 21 de juliol d'igualtat efectiva de dones i homes, complementaria
de la LOLI.
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lll. Compromis de la Direccid

La Direccio de 'empresa signa el compramis el mss de maig de 2022.

e o i
o o
Comforsa s

Sharerder

POLITICA | COMPROMIS DE NO DISCRIMINACIO, DE |
[_ TRACTE IGUALITARI I IGUALTAT D’OPORTUNITATS

Campdevanal, maig 2022

Comerdial de la Fatz, SAU esta sotalment compremesa amb el respecte © 1a satisfaccio
de les necessitats de les persones | la sodietat. Asues! compromis esta implick en ef
nestre Codl Efic i de Condecta i el nostre Manual d'Acollida {7.2. louaitat 'Oportunitats);
i indou el compliment de la l=gislacid (Lle’ Orgarica 3/2007. del 22 de marg) sebre s
iguallat sfecilva enfre dones | homas, concebuda pal bé de toles les persones.

Lz lgualtat de Génere sfsctiva és un dels nostres ohjectius permanents i fenamentals,
da |a mateixa manera que ko s&n la Seguretat, la Qualitat, el Respecte pel Medi
Ambient i la Productivitat, Aquests objectius es recolzen als uns amb els aktres i eal
qus s consicerin sempre tots cinz en Iz realitzacid de qualsevol tasca.

Des de la direcoio manifestem firmament 12 decisia que tot el que fam en 2| nostre dia a
dia ha destar fonamsntat en la no diseriminacic. el tracte igualitar’ | |z igusltat
d'oportunitats. Tot el personal de Comforsa tenim = deurs de difondra-ho i dexmir-ho @
lets els companys | companyas.

En aguest sentit, 1a no discriminacié estara integrada en &l coniunt de politiguss de
l'=mpresa, entenent que cadasc ha de realitzar l2 sava feina tenint presents els valors
del Codi Etic | ¢e Cenducta que fonementen Comiorss,

Aixf dones, s'espera la salrlaboracia i participecid de tet el personal de Comfarsa ger tal
d'asselir aquest objectiu mitizncart 'actitud i =l ideratge necessari ner a assequrar e
respecte 2 fotes les persones en tots els ambits de I'organitzacis,

Per tal que 2questa acfiud també benaficii a les persones mss estimades per cadased
de nosalires | servelxi cam exemple | referent, també us animern 3 assumir el vostre
compromis amb efs valors de no diszriminaci, tracle igualiat iigualtat d'opartunitats en
les vestres vides fora de I'empresa,

i

/ d '\
Direstor General “ Directer d2 RRHH

Jesiis,S4 ,
ot |
|_/
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IV. U'empresa

DADES DE L'EMPRESA

Rao social COMFORSA —COMERCIAL DE LA FCRIA, S.A.U.
NIF AS8402165
Domicili social Caorsega, nimero 288, 3r 2a — 08008 Barcelona
Forma juridica Socictat Anonima Unigersonal
 Any de constitucié 5/7/2987
Nom JOSER PUIG
Carrec Director Gererzl
Telf. 972712761
e-mail jpuig@comforsa.com

RESPONSABLE D’IGUALTAT

Nom JESUS SANCHEZ SOLER

Carrec Director Recursos Humans

Telf. 972 712 761 ’
e-mail jsanchzz@comforsa.com

Sector Activitat Inddstria

CNAE 2550 — Forja, estampacid, troquelat, tall de mezalls
Descripcio de 'activitat Forja, estampzcio, troguelat, tall de metells
Z:ﬁ:;:gfeogréﬁca i 3mbit cutslipy

Persanes Treballadorss

Centres de treball

ORGANITZACIO DE LA GESTIO DE PERSONES

Disposa de departament de personal Si

Certificats o recoreixements d'igualtat

kg NA
‘obtinguts
Rep;esentac:_cz.l._egal de Treballadors i Dot i fhne 18 S 19
Treballadores
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B Historia

Els primers documents escrits de la Farga de Campdevanol es remunten al 1652. Al
1875 la Farga Grau produeix ferro i eines agricoles pel procés tradicional catala de
Forja. EI 1924 es constitueix la Farga Casanova SA i al 1951 s'adquireix la planta de
Ripoll de empresa d'automobils Hispano Suiza, el primer forjador espanyol de
cigonyals i eixos davanters. L'any 1965 es constitueix Taga SA per a la mecanitzacié
I venda de cigonyals i al 1966 s'adquireix la Sociedad Espafiola de Construccién
Naval (construccié de vaixells).

L'any 1973 s'inaugura la nova planta de forja en Campdevanol, per a la produccié de
peces d'alt volum.

L'any 1987 es constitueix Comercial de la Forja SA (COMFORSA), amb I'objectiu de
recuperar el grup industrial Farga Casanova, llavors en crisi i l'any 1996 amb la
dissolucié de les societats Farga Casanova i Taga SA, Comforsa assumeix la
tecnologia, el negoci i la plantilla d'ambdues empreses.

L'objecte de la Societat consisteix en la comercialitzacio, produccié i fabricacié de
tota mena de productes relacionats amb el sector siderometal-ldrgic i en qualsevol
altra activitat que directament o indirectament estigui relacionada amb les anteriors.

2.  Compromis amb el medi ambient

Comforsa esta compromesa amb el respecte a I'entorn natural, un compromis que
es concreta en el consum d’energia eléctrica procedent en la seva totalitat de fonts
renovables i en un sistema de gesti® mediambiental integrat en la seva activitat de
produccid (ISO 14001). Es fomenta un consum responsable de recursos (materials,
energia i aigua) per tal de preservar el nostre entorn natural com a font de
biodiversitat, de benestar i de riquesa social i econdmica de la comarca del Ripollés

2. Responsabilitat social

Un dels objectius principals de la polftica de responsabilitat corporativa de Comforsa
és 'extensié dels principis i les practiques responsables en el si de la societat, per tal
d'avangar conjuntament cap al progrés en matéria social i mediambiental. Comforsa,
esta alineada amb la filosofia de la Formacié Dual (Centre de Formacio i Empresa) i
collabora en materia educativa amb centres de Formacié Professional de la comarca
amb l'objectiu d'ajudar a la insercid en el mén laboral de l'alumnat i futurs/res
técnics/ques i personal operari qualificat de la inddstria.

Pagina 7|68
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4.  lgualtati Codi Etic

Comforsa disposa d'un Codi de Conducta que resumeix les diverses politiques i
practiques que estan vigents en la companyia relacionades amb el comportament
de les persones i de 'empresa. Aixi, s'estableixen les normes de comportament
responsable i 'obligacié de respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en 'ambit
laboral i evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.

5. Centres productius i seu comercial

L'empresa compta amb 6 centres de treball, entre els que es troba la seu comercial.
Comforsa 1

La seu comercial (Comforsa 1) es troba a Barcelona, 'equip d'aquest departament
s'encarrega del procés de comercialitzacio i venda dels productes de Comforsa.

Comforsa 2

Planta de forja lleugera ubicada a Campdevanol on es produeixen principalment
malles i peces per a l'automacid, entre altres.
v Premses mecaniques de 1.600 tones fins a 4.000 tones.
v" Instal-lacions: area total: 28.800 m2 — area coberta: 12.450 m2.
v Productes: malles, segments, aranyes, fusells, balancins, segments,
contrapesos.

Comforsa 3
Planta d'extrusié i mecanitzacié de mangons per a eixos posteriors de camions i
trailers ubicada a Ripoll que disposa d'una linia totalment automatitzada.

v" Peces fins a 25 kg de pes per acers aliats al carboni.

v" Premses hidrauliques: 800 tones, 1.200 tones i 2.000 tones.

v" Installacions: area total: 20.500 m2 — area coberta: 13.300 m2.

Comforsa 4
Planta de mecanitzacié de cigonyals d'acer aliats al carboni i d’acers micro-aliats de
dos metres de longitud. Totalment equipada amb centres de mecanitzat (CNC).
v Magquines de fresat orbital, maquines automatiques de foradat, tremp per
induccid, centres de rectificat, cél-lules d'equilibrat, polidores.
v" Installacions: area total: 20.000 m2 — area coberta: 8.000 m2.

g5
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v Productes: cigonyals per a motors diésel mitjans i pesats, cigonyals per a
motors marins, cigonyals per a motors estacionaris, cigonyals per a vehicles
especials.

Comforsa 7
Planta de forja pesada amb una premsa de 8.000 tones totalment automatitzada amb
refredament controlat.
v" Productes: mangons per a eixos posteriors de camions.
mangons per a eixos de trailers, caixes diferencials,
aranyes per camions, bragos d'agricultura.

Comforsa 8

Taller per la fabricacio, reparacio, ajustatge i muntatge de les nostres propies matrius
i utillatges, que ens permet subministrament rapid i eficac a les plantes productives
de forja i extrusio, i la proteccié del knowhow de 'empresa.

La Taula 1 mostra la distribucié de la plantilla per centre de treball, a on s'observa que
el 82% de la plantilla es troba als centres de Comforsa 2, Comforsa 3 i Comforsa 4 (el
86% de les dones de I'empresa i el 82% dels homes).

Tots els centres estan masculinitzats, tot i que hi ha dones a tots excepte a Comforsa
7 i Comforsa 8.

CENTRE SEXE Distrib. Total Distrib ICon irfia-
DE TOTAL | %S/TOTAL F/M
TREBALL Dona | Home | Dona | Home | Dona | Home | Dona | Home rep
C-1 3 5 1% 2% | 38% | 63% | 14% | 2% 8 3% 0,60 | M
€2 8 65 3% | 21% [ 11% | 89% | 36% | 23% 73 24% 012 | M
C-3 3 96 1% | 31% | 3% | 97% | 14% | 33% 59 32% 0,03 | M
C-4 8 74 3% | 24% | 10% | 90% | 36% | 26% 82 26% 0,11 | M
Cc-7 0 19 0% | 6% | 0% |100% | 0% | 7% 19 6% 0,00 | M
C-8 0 29 0% | 9% | 0% |100% | 0% | 10% 29 9% 0,00 [ M
22 | 288 | 7% | 93% | 7% | 93% |100%| 100% | 310 | 1200% [008] M |
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6.  Estructurai Organitzacio

L'equip directiu esta format per 12 homes i 1 dona.

| Directorade |
| Qualitat i MA

L'empresa s'estructura en 8 arees o departaments. El 75% de la plantilla es troba al
departament d'Operacions (a on es troba el 23% de les dones i el 80% dels homes).
El departament de Compres mostra equilibri de génere, en tant que Recursos
Humans esta feminitzat amb 3 dones i 2 homes. La resta son departaments
masculinitzats.

SEXE Distrib. Total Distrib ICon % Infra-
DEPARTAMENT TOTAL F/M
Dona | Home | Dona | Home | Dona | Home | Dona | Home S/TOTAL | rep
DIRECCIO GENERAL i 2 0% 1% 33% 67% 5% 1% 3 1% Cs0 | M
ﬁ‘[i’[m\{':'?; RACIC| 3| 6 | 1% | 2% |33% | 67% |22% | 2% | 9 | 3% |050| M
COMERCIAL 2 4 1% 1% 33% | 57% 9% 1% 6 2% 050 | ™M
COMPRES 4 4 1% 1% 5C% | E0% | 18% 1% 8 3% 1,00 | EQ
OFICINA TECNICA 1 13 0% 4% 7% 93% 5% 5% 14 5% 0C8 | M
OPERACIONS 5 229 2% 74% 2% 8% | 23% | 80% 234 75% 0,02 | ™M
QUALITAT | MA 3 28 1% S% 10% 90% | 14% | 1D% 31 10% 011 | ™M
> RECURSCS HUMANS o 2 1% 1% 60% | 40% | 14% 1% 5 2% 1,50 F

100% | 100% | 93 100% | 0,13 | M |
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1. Plantilla

La plantilla de l'empresa és de 310 persones (288 homes que representen el 93% de
la plantilla i 22 dones, que representen el 7%).

SEXE TOTAL % TOTAL
DONES 22 7%
HOMES 288 93%
TOTAL 310 100%

Distribucié de dones { homes (%)

i #DONA
+ HOME

|

Grafic 2 - Distribucid de dones { homes de plantilla

V. Pla d’lgualtat - Vigéncia i ambit d’aplicacié

El Pla d'lgualtat de Comforsa te una vigéncia de 4 anys, fins el 15 de setembre de
2026.

Aquest Pla d'lgualtat afecta a totes les persones treballadores de I'Empresa Comercial
de la Forja S.AA.U. de tots els seus centres de treball. Afecta a la totalitat del personal
que presti els seus serveis dins I'empresa i gue hi estigui vinculada mitjancant
contracte laboral.

Territorialment afecta & tots els centres de Comforsa gue actualment estan ubicats a
les provincies de Girona | Barcelona.

Pagina 11|68
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VI. Comissié d’igualtat

La Comissié d'lgualtat es constitusix en data 7 de maig de 2021, segons acta de
constitucid.

En representacid de l'empresa:
— JS-Director de RRHH
— LB-Técnica de RRHH
— AM-Aprovisionadora planta
- LE-Planificadora de C4
— [EB-Responsable gualitat C2 i Laboratori metallUrgic

En representacic de la plantilla:

— HP-Tecnica de laboratori i representant CCOO

— XR-Operari forja i representant CCCO

— DQ-Operari centres de mecanitzat, representant UGT
— RM-Qperari acabats, representant UGT

— EM-Operari centres mecanitzats i representant CCOOQO

VII. Pla d’lgualtat —Seguiment i avaluacié del Pla

La Comissié d'lgualtat realitzara reunicns trimestrals de seguiment i avaluacid de les
accions definides durant el primer any d'implantacié de el Pla d'lgualtat i en els
seglents exercicis seran de caracter semestral, llevat que la mateixa Comissid es
cenvogui amb una altra periodicitat puntualment.

En aquestes reunions:
— S'avaluara el compliment dels objectius analitzant dificultats i progressos per
ajustar-los a la planificacio realitzaca (veure annex model fitxa de seguiment)
Es realitzaran correccions i ajustos necessaris i justificats de el Pla si cal
- Es realitzaran o sollicitaran informes especifics quan es consideri necessari

La comissid d'igualtat elevard acta de cada reunid. Les responsabilitats de
cadascuna de les tasques del sistema de seguiment es detallen a continuacio:

B

7

. )
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Funcions Responsables | Comissié de
d'executarles |seguiment/
accions Igualtat
Aplicacid dels mecanismes de seguiment de les , J
, v
accions
Elaboracié d'infarmes de seguiment + <
Participacio en reunions 4 Y
Presa de decisions sobre futures actuacions < A
Elaboracid d'informes d'avaluacié v A

Pel funcionament intern, la Comissié es regiré pel Reglament de la Comissié
d'lgualtat signat en acta de constitucié de data 7 de maig de 2021 (s'inclou a punt

XV).

Tanmateix, la comissio es compromet a realitzar una avaluacio intermitja (10/2024) i
una altra final (04/2026) com a minim, a part del seguiment realitzat amb la

periodicitat abans mencionada.

Per aquestes avaluacions utilitzara la fitxa d'avaluacié que es mostra en el punt VI,
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VIII. Pla d’lgualtat — Fitxa d’avaluacié
FITXA SEGUIMENT MESURES
Mesura
Persona/Departament resp.
Data implantacié
Data seguiment
Complimentat per
Indicadors de se seguiment
Indicadors segons fitxa d'accié
Indicadors de resultat
Nivell d'execucio O Pendent O Enexecucid O Finalitzada
O Falta de recursos humans
O Falta de recursos materials
Indicar el motiu pel qual la mesura O Falta de temps
no s’ha iniciat o completat totalment | O Falta de participacio
O Descoordinacié d'altres departaments
O Desconeixement del desenvolupament
O Altres motius (especificar)

Indicadors de procés

Adequacio dels recursos assignats

Dificultats i barreres per a la
implantacio

Soluciones adoptades

Identificadors d'impacte

Reduccid de desigualtats

Millores produides

Propostes de futur

Documentacio acreditativa de

_—| l'execucié de la mesura
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IX. Procés d'elaboracid del Pla d'lgualtat

El present Pla d'lgualtat és el resultat de la diagnosi realitzada amb ['objectiu
d'identificar la situacio actual en relaci¢ a la igualtat d'oportunitats de dones i homes
a I'empresa. Per realitzar |la diagnosi s'ha accedit a les dades guantitatives de la
plantilla i a entrevistes i evidencies aportades des de I'area de Recursos Humans.

Aixi mateix, s'han realitzat entrevistes individuals a una mostra de la plantilla,
acordada amb la Comissié d'Igualtat, i s'ha llangat una enquesta a tota la plantilla.

A partir dels resultats en cada un dels 10 eixos d'analisi s'ha proposat un objectiu
general del Pla i objectius per a cada un dels eixos, per als quals s'han definit les
accions a executar que permetran assolir millores en els diferents ambits.

La segUent taula recull la correspondéncia d'aquests ambits amb els continguts
obligatoris segons el Reial Decret 6/2019 i els Reials Decrets 901 i 902.

odel dlagno elabora ego e ae I3 AMDP aana obligato eego Rela pecre
eneralitat de Cata a 6/2019, 90 020190 020
Cultura i gestid organitzativa

Classificacié professional

Condicions laborals ., ;
Infrarepresentacié femenina

Accés a I'organitzacio Procés de seleccid i contractacid
Formacid interna i/o continua Formacié
Promocié i/o desenvolupament professional Promocid professional
Condicions de treball inclosa I'auditoria salarial
Retribucid entre dones i homes

Retribucions
Exercici corresponsable dels drets de la vida
personal, familiar i laboral

Temps de treball i corresponsabilitat

Comunicacié no sexista

Salut [aboral

Prevencid i actuacié davant d’assetjament sexual i
per rao de sexe

Prevencid de I'assetjament sexual i per rad de sexe

1) Entrevistes

La Mitjana d’edat de les persones entrevistades és de 40,87 anys (41,64 anys en el
cas dels homes i 38,75 en el cas de les dones).
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Mitjana d'edat i antiguitat de les persones entrevistades i plantilla
50 48,99 44,7 44,72
45 A1 JRA LB T
38,75 *
40
35
30
25 ®DONES
20 =EH
- 12,81 12,55 OMES
0 TOTAL
5
0
Mitjana edat Mitjana antiguitat Mitjana edat Mitjana antiguitat
ENTREVISTES PLANTILLA

2) Enguestes

En reuni¢ de data 7 de maig de 2021 s'aprova per part de la comissid el glestionari
que es llenga a la plantilla el 19 de juliol i es recullen respostes fins el dia 29 de juliol.

La participacio a I'enguesta ha estat de 93 persones (30% de la plantilla), 15 dones
(un 68% de les dones de 'empresa) | 78 homes (el 27% dels homes).

Percentatge de respostes sobre plantilla total
80%
70%
60%
50% -
40%
30%
20%
10%

68%

Dones Hemes TOTAL

1 /‘r,’
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Periode de referencia
temporal

01/01/2020 a 31/12/2020

Persones en plantilla

310

Persona responsable de la:
realitzacio de la diagnosi

Susana Diaz Fernandez (consultora externa i experta en
desenvolupament i implantacié de Plans d’Igualtat)

Persones que han col-laborat
en la realitzacié de la diagnosi

Comissio d’lgualtat

Persona que ha proporcionat
dades per la diagnosi

Jesus Sénchez Soler (Director de RRHH Comforsa)

1) Conclusions de I'ambit de cultura i gestié organitzativa

Ambit de cultura i gestié organitzativa

Punts Forts

Arees de Millora

LU'empresa va constituir la comissid d’igualtat i va | —

realitzar el primer pla d’igualtat 'any 2013, amb els
objectius de garantir la igualtat efectiva entre
homes i dones en I'accés i procés de seleccid de
COMFORSA i potenciar la preséncia equilibrada de
les dones i dels homes en els diferents grups
professionals i en [I'estructura directiva de
COMFORSA.

Les persones entrevistades desconeixen en
general que hi hagi algun mecanisme per a
comunicar conductes allunyades dels valors de
'empresa.

Disposa d’un Codi Etic i un Comite d’Etica, aixi com | =

un recurs de comunicacid per la plantilla (Bustia
Etica).

Unicament un 38% de les persones enguestades
indica que coneix els valors de I'empresa.

El que més valoren les persones que han respost | —

I'enquesta (tant dones com homes) es relacicna
amb el respecte, la responsabilitat, el bon clima
laboral i companyerisme.

Les persones enquestades indiquen que a
I'empresa es valoren els resultats i la qualitat, perd
hi ha un percentatge elevat de respostes que
manifesten aspectes diversos que indiguen que
els valors de I'empresa no son compartits en
general. Tanmateix les respostes relacionades
amb el que menys es valora es refereixen a
aspectes com la dedicacid, el compromys.

Un 76% de les persones enquestades manifesten
conéixer la politica de qualitat de 'empresa.

El 27% de les dones i el 14% dels homes
enguestats indiquen gue no coneixen la politica
de gualitat de 'empresa.

EI 80% de les dones i el 77% dels homes saben que
'empresa té implantat un sistema de gestid
integrada en seguretat i salut, qualitat i medi
ambient i esta certifjcada.

El 47% de les dones i el 44% dels homes indiquen
que no coneixen les (ltimes reclamacions de
gualitat.

W””“"“




PLA IGUALTAT - Octubre 2022

Advanced
Forging
‘ Solutions
Comforsa | Since 1652

Es constitueix una comissid d’igualtat paritaria
quant a membres d’empresa i representants de la
plantilla i també paritaria en composicié de
genere.

EI67% delesdonesi el 76% dels homes no saben
si 'empresa realitza accions d'ajut i collaboracio
amb collectius desafavorits o d'altres accions
socials.

La Comissid s’ha presentat a la plantilla i disposa
d’un correu especific per a rebre comunicacions.

A la representacio legal de la plantilla Gnicament
hi ha una dona (6% de la plantilla, tot i que les
dones representen el 7% de la plantilla).

Un 85% de les persones (80% de les dones i 85%
dels homes) indiguen que si cal un pla d’igualtat.
Aixd es podria interpretar com a negatiu, perd
s'interpreta com una predisposicié positiva de la
plantilla envers I'elaboracid del pla d’igualtat.

El Comite de Seguretat i Salut estd format
Unicament per homes.

Un percentatge superior de dones (el 40%) que
d’homes (el 22%) indica que a I'empresa es té en
compte la igualtat d’oportunitats. No obstant,
aquest aspecte s’'indica com a area de millora pel
baix percentatge de persones que si es té en
compte la igualtat d’oportunitats.

En general, les persones entrevistades
manifesten conéixer o haver tingut congixement
de I'existéncia de comportaments contraris als
valors d'igualtat, relacionats amb comportaments
verbals.

Quan a la utilitat d’elaborar un pla d'igualtat un
percentatge superior de dones opina que el pla
d’igualtat pot afavorir la conciliaciéd i motivar la
participacid en formacid, aixi com aprofitar millor
el talent de les persones. Els homes (86%) més que
les dones (67%) opinen que pot equilibrar la
preséncia de dones i homas.

Un 19% de les persones enquestades creuen que
al'empresa es donen situacions de discriminacio.
En el cas de les dones indiquen comentaris i
prejudicis. En el cas dels homes les respostes es
relacionen més aviat amb lexisténcia de
situacions de privilegi derivades del poder del
carrec.

2) Conclusions ambit de condicions laborals

Ambit de condicions laborals

Punts Forts

Arees de Millora

La plantilla estd consolidada, amb
antiguitat mitjana de 12,55 anys

una

La plantilla mostra un grau de masculinitzacié
superior al que es dona en el sector (un 93% son
homes).

El 50% de les dones de l'empresa te una
antiguitat inferior als 5 anys (front el 25% dels
homes). El que mostra que l'empresa esta
realitzant més incorporacions de dones els
darrers anys.

L'nic centre de treball que esta més proper a la
paritat és el Cl (es considera paritat una
distribucié 40/60).

A C1 i C3 lantiguitat mitjana de les dones és
superior a la dels homes.

L'area que aglutina el major percentatge de
personal és Operacions (75%) es troba a
Operacions el 23% de les dones i el 80% dels
homes de I'empresa.

L'edat mitjana i maxima son molt similars entre
dones i homes. El 37% de la plantilla te entre 40
i 50 anys.

Totes les arees de [Iempresa estan
masculinitzades excepte Compres, a on hi ha
equilibri de génere i Recursos Humans gue esta
feminitzat (tot i que amb una plantilla molt
reduida, amb 2 homes i 3 dones).
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El 32% de les dones i 11% dels homes tenen
estudis universitaris. Val a dir que els llocs
ocupats per les dones es relacionen més amb
tasgues d'administracié i comptabilitat.

En general les dones ocupen les ssccions
d’administracio a totes les arees o departaments

A la plantilla hi ha persones de 6 nacionalitats
en el cas dels homes, toti que la majoria son de
nacionalitat espanyola (98% dels homes i el
100% de les dones).

Les arees gue presenten equilibri {compres) o
estan feminitzades (recursos humans), quan
s'analitzen internament s'observa que a ambdues
arees la Direcci6é és masculina, en tant que hi ha
més dones (4) gue homes (3) en administracio de
compres i també hi ha més dones (3) gue homes
(1) en administracié de recursos humans.

Unicament un departament (Qualitat) te una
Direccié femenina en tant que el personal és
majoritariament masculi (28) amb Gnicament 2
dones.

La majoria de dones (86% de les dones) es
classifica com a personal empleat, front el 29%
dels homes.

El 96% de la plantilla te contracte indefinit. El
55/48% dels contractes indefinits procedeixen
de contractes temporals. En el cas de les dones
el 45,45% tenen un contracte indefinit procedent
de la conversidé d'un temporal i en el cas dels
homes un 56,25%.

El total de personal operari és de 208 persones
(1% son dones i el 99% homes). Unicament hi ha
3 donesies troben als grups 19 10.

La totalitat de la plantilla realitza jornada
completa excepte 1 home amb jornada parcial.

El 87% de la plantilla opina gque hi ha més homes
que dones en llocs de responsabilitat; només un
1% opina el contrari.

A través de les entrevistes slidentifica gue les
percepcions de la distribucié de dones i homes
a I'empresa coincideixen amb les dades reals.
Tothom coincideix en gque hi ha més homes que
dones, sobre tot a produccié. També
identifiquen més homes que dones en
posicions d'encarregat, comandaments |
direccio. En general, sidentifiquen les dones en
posicions de responsabilitat (Directora de
Qualitat, Resp. de Seguretat).

3) Conclusions de I'ambit d’accés a la organitzacié

Ambit d'accés a la organitzacié

Punts Forts

Arees de Millora

Tant al conveni com a la politica de personal,
s'explicita que la contractacié es realitzara amb
criteri de potenciacio de les dones.

No totes les persones que participen en els
processos de seleccid (responsables directes,
etc) han rebut formacid per a realitzar les
entrevistes i/0 proves sense biaixos de genere.

L'empresa disposa del manual de funcions que
recull la descripcid dels llocs i esborrany amb
l'estructura de grups professionals.

Fins el moment no s'han realitzat indicadors dels
processos duts a terme per posicid i sexe.
Tampoc no shan elaborat  consignes
especifiques respecte a accions positives i/0
formacié o protocols especifics per a les

»
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persones implicades als processos de seleccid
tant internes com externes

Existeix una Politica/ Procediment de Seleccid |
no es realitzen preguntes personals no
relacionades amb la funcié i tasques a
desenvolupar a I'empresa.

No hi ha cap informe desagregat per sexe i nivell
de les incorporacions a I'empresa.

Al Pla. d'igualtat elaborat I'any 2013 es recollia
com a objectiu de seleccié o contractacio
“potenciar la presencia equilibrada de les dones
{ dels homes en els diferents grups
professionals i en lestructura directiva de
Comforsa’

Les contractacions dels darrers 4 anys mostren
que a Oficina Técnica i Qualitat només es van
contractar homes i a Recursos Humans dones.

Comfarsa te un procediment d'acollida definit.

Les contractacions de dones els darrers 4 anys
shan produit a Administraci®é general,
Administracid de planta i a Comercial.

Disposa d'un manual d'accllida gue explica i
entrega a les noves incorporacions

A lenquesta les dones responen en un
percentatge superior (67%) que els homes (56%)
que no tenen les mateixes oportunitats de
treballar dones i homes a I'empresa.

Les incorporacions dels darrers 4 anys, que
encara continuen a I'empresa van ser superiors
percentualment en el cas de les dones (un 36%
sobre el total de dones) que en el cas dels
homes (un 19% sobre el total).

Les dones enquestades tenen una percepcid
més limitada de les seves possibilitats
d'integracio a diferents departaments, que a més
es correspon amb la distribucié actual de la
plantilla.

En els darrers 4 anys un 17% de les persones
incorporades a Acabats van ser dones.

Algunes persones entrevistades indiguen que no
es produeix un acompanyament inicial a les
noves incorperacions després del Pla d'Acollida
amb RRHH.

La majoria de persones entrevistades coneix
gue hi ha una descripcié de llocs i creuen que
tant dones com homes tenen les mateixes
paossibilitats d'incorporar-se a l'empresa.

4) Conclusions de I'ambit de la formacid interna i/o continua

Ambit de la formacié interna i/o continua

Punts Forts

Arees de Millora

Comforsa recull els principis en els que es
basen les decisions de formacié de la plantilla,
que es recullen al Manual d’Acollida.

L'empresa no ha realitzat formacid especifica en
igualtat.

L'empresa disposa d'un procediment per a
recollir les necessitats de formacio i elabora
anualment el pla de formacio.

Pel que s'ha vist amb les dades de les formacions
realitzades per 'empresa, les dones tenen més
accés a laformacié pels llocs que ocupen, en tant
gue una gran majoria d’homes es troben a l'area
de producci6 i possiblement tinguin menys accés
a formacié de desenveclupament o técnica, en
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tant gue reben més formacié obligatdria

relacionada amk pravencid de riscos

La mitjana d’hores de formacié realitzedes per
les dones ha estatde 2097 hores i en el cas dals
homes ha estal de 14,52 Fcres

Les perscnas enguestades indiquen en un 47%
que saben gue poden demanar cursos de
fermacid (el 93% de les danes | el 38% deals
hemes). Del 52% que indiquen gus no ho szben,
el 60% son hemes | Unicament un hcme ha
respest que no es poden demanar

"11% de la plantille. ha realizat fermacid de
desenvolupament professicnal (9% de les
donesi 11% dels homes).

Algunes persones indiquen gue cesconeixen que
hi hagi un procediment per a idenlificar les
necessilats de farmacio

El 43% de les heres de farmacié han tingut per
objectiu la millora de la gqualificacié oel lloc
actual (41% de les hores reclitzades per les
dones | 43% ds les realitzades pels homes).

=l 19% de les hores s'han dedicat a formacio
que promou €l desenvolupament professional
(46% en el cas ce les denesi 15% en el cas dels
homes).

Eltctal de dones formadas ha astat de 18 (81.8%
de les dones), la majoriz. (68,2%) ha realitzat 1 o
2 curses | el maxim de curscs realitzar per les
dones ha estat5 (1 dona). En el cas deals homes,
s’ha format el 63,2% i el 54,9% ha realitzat 1 o 2
curses. El maxim de cursos realitzats psls
hemes ha estat de 8 cursos (1 home).

El 94% dels cursos s’han realitzal al centre da
treball i el 7% en horari lanoral.

El 10C% de les dones que han respost
lenquesta i el 78% dels homes indigquen que s
han rebut formacié

El 88% de les personas han respost gque poder
realizzar formacid és important ¢ molt important
per a elles (el 93% de les dones i el 87% dels
homes).

La majoria de persones entrevistades indiquen
gue hi ha un preccediment per a identificar les
necessitats de formacio | que abans de finalitzar
'any s'aprova el pla de formacio.

No gidentifiguen barreres per génere, la
farmacio que oferta l'empresa as relacicna amb
el lloc de treball
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5) Conclusions de I'ambit de la promocid

Ambit de la promocié

Punts Forts

Arees de Millora

El conveni recull a l'art. 16 el procés d'ascensos
i promocions.

No s'ha identificat cap mesura especifica per a
incloure la igualtat d'oportunitats en la promocio
interna

Les posicions vacants es comuniquen a tota la
plantilla i hi ha un procés establert de valoracié
de l'ajust als requisits del perfil.

Fins el moment no es realitza informe de les
promocions desagregades per sexe.

Hi ha definit un procés d'avaluacié anual de
rendiment | resultats del personal per part
dels/de les responsables.

Les persones que han respost l'enguesta
indiquen en un 47% que no saben si homes i
dones tenen les mateixes oportunitats de
promocionar.

El procediment intern de promecidé compleix
amb els requisits per a vetllar per la igualtat
d'oportunitats en els processos de promocid
interna

Les respostes de les dones indiquen en 44% (d'un
total de 9) que els homes tenen més oportunitats.

No hi ha encara cap consigna explicita quan a
accions positives per a equilibrar les arees i
nivells, sf es t& en compte en funcié de les
candidatures rebudes (tant per a promocid
interna com per a seleccid externa). Cal dir que
la presencia d'homes a I'Organitzacidé és molt
superior a la de dones i aixd dificulta 'equilibri
en les promocions, doncs hi ha departament i
seccions on la presencia de dones és nul.la.

Les persones entrevistades indiguen
majoritariament que desconeixen si  existeix
algun protocol especific per a realitzar les
promocions

Les promacions realitzades representen el 10%
de la plantilla. Ha promocionat el 27% dels
homes i el 9% de les dones de 'empresa.

Per departament o seccié, shan donat
promocions equilibrades (tantes dones com
homes) a Administracié general, Administracié
de planta i a Oficina técnica

De les persones que han respost I'enguesta, el
29% indica que sf ha promocionat els darrers 5
anys a l'empresa (33% de les dones i 28% dels
homes),

Un 39% de les persones indica que en els
darrers 5 anys ha canviat de lloc de treball a
l'empresa (el 33% de les dones i el 40% dels
homes).

V=
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6) Conclusions de I'ambit de la retribucié

6.1 Conceptes auditoria retributiva

Per a realitzar l'auditoria retributiva s'han considerat totes les persones treballadores que
han estat en situaci6 d'alta a 'empresa com a minim 1 dia durant el perfode analitzat i una
jornada superior a I'1%. Si és el cas, no s’han considerat les persones empleades que han
estat en situacié d'IT o analoga durant tot el periode d'alta de 'exercici analitzat.

Retribucions normalitzades

S'entén per retribucié normalitzada aquella devengada a cada persona treballadora en un
any sencer, ajustant-lo a les casufstiques propies que li hagin pogut afectar respecte als
dies d'alta a 'empresa i les hores contractades/realitzades. Amb aixd es pretén disposar
de dades anuals comparatives per a totes les persones contractades durant el periode
analitzat, independentment dels dies d'alta a 'empresa i de la durada de la seva jornada o
d'altres factors que hagin pogut afectar a les hores efectives treballades.

Pel calcul de les hores treballades a considerar es tenen en compte les seglients variables
per a cada persona treballadora: dies d'alta a lempresa, modificacions de jornada, baixes
maternitat/paternitat, permisos no retribuits, hores extres, baixes per malaltia o accident i
dies en ERTO.

Pel calcul de les retribucions a considerar es tenen en compte totes les remuneracions
salarials o extrasalarials (dineraries, en espécie, plans de pensions, dietes i desplagaments,
etc.) obtingudes per la persona treballadora en el perfode considerat. No es consideren les
liguidacions per vacances ni les indemnitzacions per acomiadament o finalitzacié de
contracte, tampoc les retribucions percebudes per malaltia o accident.

La bretxa salarial es calcula com la diferéncia entre retribucions percebudes pels homes
menys les percebudes per les dones sobre les retribucions percebudes pels homes. Si la
bretxa és un percentatge positiu, significa que els homes cobren més que les dones.

s

La mitjana aritmetica s'obté de la suma aritmética dels salaris anualitzats dividit pel nombre
de treballadors; la mediana s'entén com el valor central dels salaris analitzats, un cop
ordenats de menys a més.
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Tipus de retribucions

1. Conceptes salarials obligatoris, segons la retribucio fixa establerta al conveni col-lectiu
aplicat a 'empresa

2. Complements salarials, com a quantitats percebudes que acompanyen el salari base,
siguin o0 no establerts al conveni

3. Percepcions extrasalarials, com a conceptes percebuts la naturalesa dels quals no te
relacio directa amb el treball realitzat

4. Hores extra, si procedeix, definides per I'Estatut dels Treballadors com aquelles hores
de treball que es realitzen per sobre de la jornada de treball habitual.

Segons la seva obligatorietat:

1. Conceptes salarials obligatoris, establerts al conveni col-lectiu aplicat a 'empresa

2. Conceptes retributius no obligatoris, principalment complements salarials ©
extrasalarial, fixes o variables, definits en 'estructura retributiva a discrecié de 'empresa en
concret i rebuts pel/per la treballador/a. S'inclouen aqui, cas d'existir, les hores extres.

Segons la classificacid del model 190 a efectes d'IRPF:

1. Retribucions dineraries, suma de les retribucions dineraries rebudes per la persona
treballadora durant I'exercici d'analisi

2. Retribucions en espécie, rebudes per la persona treballadora durant 'exercici d'analisi
3. Retribucions en plans de pensions, suma de les aportacions a plans de pensions per
a la persona treballadora durant I'exercici d'analisi

4, Retribucions en dietes, suma de les retribucions en dietes rebudes per la persona
treballadora durant I'exercici d'analisi

Valoracio de llocs

Per l'analisi de les retribucions de les persones treballadores per a treballs d'igual valor,
lempresa ha utilitzat el model del Tribunal Laboral de Catalunya per a realitzar la valoracio
dels llocs en una comissié a la que ha participat la representacid legal de la plantilla i
personal tecnic dels sindicats CCOO i UGT. Tanmateix, l'adscripcié de 4 llocs va ser
sotmesa a l'arbitri del Tribunal Laboral.
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| 1 Admimstiacid | Finances [
1 Qualitat | MA EE EVPLEAT 705 |
Administracié | Fmances 302 E EVPLEAT 50.5
Técnic/a Madi Ambrert Qualitat | MA 302 4 EMPLEAT 60.9
i1 Operari‘a Manteniment Mecanic |Oneracisns 293 4 OPERAR! 40.18_ |
Técnic/a Macanitzracit |0peracions 288 4 EVPLEAT 40.35
2 i/a Marntenim Cparacions 287 o OPERARI 44 35
Operarifa Mamenimant Eléetris 0 i 28 4 DPERAR| 4047
Ajucam dEncaregatida [Qoeracicns 264 E 0P| | 4214
|1 |Salgadena Ozerasizns 257 4 OPERARI 4029
Taam Leadar Azabats Operacions 257 4 QPERAR| 42.15
|1 _[Dperanifa Malrius Operacicns £ 3 OFERARI FEF]

Imatge 1 - Inventari de llocs valorats

6.2. Auditoria retributiva de tota la plantilla

Es mostren a continuacio els resultats de l'auditoria realitzada amb tot el personal de
'empresa (dins i fora conveni).

La posicid de les dones a 'empresa i la reduida representacié fa que la seva corba
retributiva sigui més reduida, amb un minim superior al dels homes | un maxim
inferior.

De les 17 categories i els 3 grups fora conveni, hi ha representacid de dones en &
categories i 2 grups del collectiu fora conveni.

6.2.1 Mitjana aritmetica

La retribucioé total per tots els conceptes i tota la plantilla presenta una bretxa del
0.57%.

Mitjana %
aritmética | Dones

Salari base |[Complements| Total salari |Extrasalarials) Total retribucié

J2.556€
32.741€

Dones 22

Homes
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6.2.2 Mitjana

La mitjana mostra una bretxa general inversa (-2,95%).

Mitjana %
aritmeética

Salari base |[Complements] Total salari |Extrasalarials| Total retribucié

2,950
29.150€
28.313€

21.062€
19.374€

6.689€ 29.150€

28.313€

7.322€

19.731€ |
Taula 2 - Retribuci6 total de tota la plantilla - mitjana

6.3 Conclusions auditoria

Ambit de la retribucié

Punts Forts

Arees de Millora

L'empresa presenta una bretxa del 0,57%
segons mitjana aritmética i del -2,95% segons la
mitjana.

La bretxa més elevada del personal fora conveni
es dona en el grup 2 (cat. (905-903) amb una
bretxa total retribucid del 32,2% , pels motius

exposats en el punt 2.1. de la Auditoria Retributiva
(Eix 6 Diagnosi)

— L'empresa disposa d'un manual de funcions| -
amb les descripcions de llocs

- Els conceptes retributius estan definits al| -
conveni d'aplicacié

la bretxa més elevada es produeix al grup 10 amb
una bretxa del 14%. Al grup 19 es dona una bretxa
del 8% i al grup 140 una bretxa del 7%.

- Les taules salarials estan recollides al conveni | — Les hores extres han estat realitzades per homes
(el 21% dels homes han realitzat hores extres) i

per una Unica dona.

- L'empresa disposa d'actes de valoracid dels
llocs de treball

- Totes les persones sota conveni perceben
guantitats en concepte de plus de lloc en
imports minims i maxims idéntics entre dones i
homes.

— Dels conceptes extrasalarials Unicament una
dona ha percebut un import en concepte
d'estudis.

— EI 30% de les persones que han respost que
lenquesta indica que no hi ha diferéncia dins
d'una mateixa categoria per rad de sexe (27%

de les dones i 31% dels homes). Un 57% indica

Ma’mws
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que no ho saben (53% de les dones i 58% dels
homes).

Les persones que han indicat que sf han vist
incrementat el seu salari els darrers 5 anys
representen el 47% de les persones que han
respost I'enquesta (93). Les dones indiquen en
un percentatge més elevat que els homes que
sha incrementat el seu salari (80% de les dones
i 41% dels homes).

Algunes persones entrevistades indiquen que hi
ha una avaluacié de l'acompliment vinculada a
les retribucions. La. majoria son coneixedores de
I'existéncia d'una paga de beneficis i indiguen
que esta vinculada als resultats de I'empresa.

Enrelacio a la percepcié d'equitat retributiva, les
persones entrevistades indiquen que hi ha
igualtat de salaris. La retribucié esta associada
al lloc i indiquen que homes i dones tenen les
mateixes retribucions si desenvolupen les
mateixes funcions

7) Conclusions de I'ambit de la conciliacid

Ambit de la conciliacié

Punts Forts

Arees de Millora

Els torns i horaris estan definits per la funcié o
larea a la que es desenvolupa la feina
independentment de que qui hi treballi sigui
home o dona.

El 41,94% que ha respost I'enquesta indica que a
l'empresa hi ha mesures concretes per a conciliar
(el 53,33% de les dons i el 39,74% des homes), en
tant gue el restant 58% indica que no o no ho sap.

L'empresa aplica les mesures de conciliacid
dins de la normativa laboral. Les persones amb
determinades situacions de necessitat familiar
poden sollicitar la realitzacié d'un torn fix, canvi
d'horari o0 adequacié a les seves necessitats i
circumstancies.

De les 93 persones que indiquen gue si hi ha
mesures de conciliacid, Unicament 36 indiquen
quines son les mesures concretes. Les 6 dones
que han respost indiquen que les mesures son
ajust o canvi dhorari. Els homes també
mencionen la flexibilitat amb els torns i horaris
guan les persones ho necessiten.

L'empresa realitza noves contractacions per la
realitzacid dels torns quart i cinqué que es
realitzen en dissabte, diumenge i festius.

Quan es demana si tenen possibilitat d'adequar
la seva jornada laboral a les necessitats de
conciliacio, el 41% indica que s (amb
percentatges similars de dones i homes). El 40%
deles donesi el 21% dels homes indiguen que no
tenen agquesta possibilitat i el 35% indica que no
ho sap 0 no ha respost (el 20% de les dones i el
38% dels homes).

=7
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En el cas d'oficines, que no tenen relacid directa
amb els tallers, poden tenir 'opcid d'acordar un
canvi d'’horari els divendres de les setmanes
senceres de tot l'any, amb un horari de de
divendres de 08:00h. a 14:00h

La majoria de persones entrevistades respon que
no li consta gue lempresa identifiqui les
necessitats de conciliacio, tot i que respon quan
les persones manifesten una necessitat
sobrevinguda.

El conveni recull a l'article 63 les mesures de
conciliacio relacionades amb ajuts econdmics
a la plantilla amb descendéncia (jardf d'infants,
ajuda escolar per fills/es.

En general indiquen que no es comuniguen les
opcions de conciliacid per part de 'empresa.

Les persones que han respost l'enquesta
indiguen en un 89% gque el temps maxim per
arribar a 'empresa és de 30 minuts. D'aquests,
un 58% triga menys de 15 minuts.

Algunes persones creuen que a l'empresa es
valora |a disponibilitat per allargar la jornada o fer
torns de dissabte.

80 persones (26% de la plantilla) fan Us de
mesures de conciliacid. El 82% de les dones de
lempresa (18) i el 22% dels homes (62). Del total
de persones amb mesures, el 23% son dones i
el 78% son homes.

Algunes reunions es realitzen en horaris en els
gue no pot assistir alguna persona pel seu horari,
la qual cosa pot limitar la seva projeccié laboral.

La mesura més utilitzada per les persones que
en fan Us és la flexibilitat d'entrada/sortida (65%
de les persones, 78% de les dones i 61% dels
homes). En segon lloc (16%) les persones
utilitzen l'adequacio horaria per cura de menors.

De les 80 persones amb mesures de conciliacid,
Unicament 4 homes tenen reduccié de jornada
i realitzen jornades del 50% al 80%. Un home per
guarda legal i 3 homes per estudis

Les mesures de conciliacid es donen a totes les
arees i grups professionals, no sidentifica un
patré concret excepte que les 4 persones
(homes) amb reduccié de jornada es troben a
l'area d’'Operacions.

Les persones entrevistades indiquen que
I'empresa disposa de mesures de conciliacio.
La majoria coneix les mesures de conciliacid
per a persones amb menors al carrec, pero
també indiguen disposar de facilitats per a
poder atendre necessitats personals, en
aquests casos reben l'autoritzacio de superiors
directes i recuperen el temps. També
mencionen els permisos per visites médigues.

Quasi la totalitat de les persones entrevistades
han exposat diferents ajustos de jornada en
funcié de les necessitats, com per exemple
adeguar horaris d'entrada/sortida ¢ fixar els
torns.

Les responsabilitats familiars no suposen un
obstacle per a desenvolupar llocs de
responsabilitat a I'empresa, segons indica la
majoria.
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S'han donat promocions al termar de la baixa
per maternitat

Les persones entrevistadss creuen cue tant
homes com dones fan un ds similar de les
measuras de conciliacié.

En relacio & les mesures que es pedrien aplicar
algunas persones mencionen el teletreball i
recuperar lhorari intensiu a l'estiu, perd 'a
majoria indica que hi ha prou flexibilitat

8) Conclusions de I'ambit de la comunicacié

Ambit de la comunicacid

Punts Forts

Arees de Millora

Fruit de l'anterior pla d'igualtal ghan ravisat els
camunicats intarns i externs per a vetllar perun
Os inclusiu tant en el llenguatgs com en les
imatges.

Tot i l'existércia d’'un nombre impertant de canals
de comunicacid, Unicament el 37% de les
persones anguestades indica que la informacid
de I'empresa arribz a tota la plantilla (47% de les
dones i 35% dels homes).

No shan identificat imarges estereotipades en
els documents analizats i la. web.

Les persones entrevistades desconeixen que hi
hagi criteris sobre la comunicacio inclusiva.

Comunicals com les vacants i job postings es
realitzen amb un llenguatge inclusiu.

L'emprasa no disposa d'un meanual de llenguatgs
inclusiu ni sha fet formacid per a les persones
gue elaboren documeants.

Les persones anguestades han indicat finsa 6
canals de comunicacié a l'empresa. Un 25%
indica fins a 2 canals de comunicacio (14% de
les danes | 28% dels homes).

En alguns casos indiquen a al seu dapartament
es donen moltes expressions sexistes, en tant que
a d'altres ciuen gue mai han tingut cap proklema.

Un 60% indica que li arriba la informacio per3 o
4 canals (53% de les dones i 62% dals homes).

Les perscnes entrevistades indiquen que saber
utilitzar  un  llenguatge no  sexista  seria
convenient | positiu
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9) Conclusions de I'ambit de la Salut Laboral

Ambit de la salut laboral

Punts Forts

Arees de Millora

Lempresa recull al Codi Etic un apartat
especific per a la salut laboral.

Les dades dels informes de prevencid, baixes,
clima, etc. no estan desagregades per sexe.

Compromesa amb la seguretat, I'empresa
realitza inspeccions internes mensuals i
reunions trimestrals del comité de seguretat i
salut, aixi com formacié continua de prevencid
de riscos.

No s'identifiguen objectius relacionats amb la
igualtat en 'ambit de la salut.

Les persones entrevistades indiquen que
coneixen l'activitat del Comite de Seguretat i
Salut, aixi com l'activitat formativa que realitza
I'empresa i saben a on es troba la informacié de
prevencid de riscos. Tot i que la darrera
enquesta de clima és de l'any 2015, es van
realitzar enquestes els anys 2007 i 2012.

El comité de seguretat i salut esta format
Unicament per homes.

Les baixes produides per homes i dones son
similars en dies de mitjana per baixa.

Les persones que han respost lenquesta
indiguen en un 55% que els llocs de treball i
condicions s'adapten a les necessitats de dones i
homes, tot i son més les dones (73% de les
mateixes) que indigquen que s s'adapten a les
necessitats.

El 50% de les baixes produides han estat d'una
durada d'entre 11 25 dies, tant en el cas de les
dones com dels homes

Els motius de baixa de dones i homes son molt
similars. Per recaiguda de la malaltia shan
produit el 10% de les baixes que corresponen en
la seva totalitat als homes (11% de les baixes dels
homes) i representen el 63% dels dies de baixa
(7.636 dies).

El 26% de les baixes han estat per COVID i el
52% per malaltia, amb percentatges similars
entre dones i homes.

Els departaments amb un percentatge superior
de baixes son els d'Operacions i Qualitat i medi
ambient

No totes les persones tenen coneixement de
l'activitat preventiva que realitza I'empresa en
relacid a les necessitats diferencials de dones i
homes
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10)  Conclusions de I'ambit del assetjament
Ambit de I'assetjament
Punts Forts Arees de Millora

L'empresa recull al Codi Edc seu el| - Del total de persones entrevistades, Gnicament
posicionament envers les situacions de tres indigusn cue creuen gue hi ha algun

discriminacio i assetjament.

document que es refersix al significat
d'assetjament, perd cap ha sabut indicar a on e
podria trobar si li calgués,

. EI 75% de les perscnes encuestades indiguen
que si sakrien qué fer o a gui dirigir-se en cas de
patir una situacio d'assstjament (el 80% de les
donesi el 74% dels homes).

Na sha identificat cap protocol ni persones
formades o informacié¢ a la planilla. excepte un
comunicat recent.

El 45% de les persones que han respost
l'enquesta indiguen que acudirien a Recursos
Humans (53% de les dones | 43% dels homes).
En segan lloc, el 239% acudiria a superiors (s'ha
mencionat |a Inia jerarquica indicant parsonal
encarregali cap ce plantg).

Sembla gque en algunes arees de 'empresa es
peden dorar situaciors i ccmentaris que poden
afectar a la dignitat dz les persones i
especificament a elguna dona de l'empresa.

El 70% de les persones gue han raspost
l'enguesta indica que nc ha patit sitvacions de
discriminaciéd o assetjament (el 67% de las
dones i el 71% dels homes).

Alguns persones manifesten que és dificil que |
aquestes situacions arribin a recursos humans
perporarepresaliesi creuen que siles denuncies
poguessin ser anonimsas es visibilitzarien mes.

Les persones entrevisiades creuen gue 2s
necessar treballar per als orevencid i lactuacid
davant ce l'assetiament sexual i per ra¢ de sexe.

Un 28% indica gue no sap a cui shauria da dirigir
an casos d'assetjament o no ha raspost.

Un 23% de les persones que han raspost
'enguesta (que represanta el 30% de la plantilla),
indica que sf s'ha sentit discriminat/ada (el 33%
de les dones gus han respast 'snquesta, que es
el 68% de les dones ce lempresa) | 2| 21%
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XI. Pla d’lgualtat — Objectius

L'objectiu fonamental del Pla d'lgualtat és mantenir un entorn lliure de
discriminacions en el qual es respecti la dignitat de les persones i hi hagi igualtat
efectiva de tracte i d'oportunitats, amb el compromis i participacié de tota la plantilla.

Per garantir I'objectiu general de el pla, I'empresa garantira el funcionament fluid de
la Comissio d'lgualtat, facilitant formacio i informacié per a aportar millores continues.

1) Ambit 1 — Cultura i gestié organitzativa

L'objectiu general en aquest ambit és integrar els valors d'igualtat en les accions
quotidianes de I'empresa, integrant el seu significat i amplitud conceptual tant a nivell
intern com a nivell extern.

Objectius especifics

1. Garantir els recursos necessaris perque la comissié d'lgualtat pugui impulsar les
accions planificades i noves iniciatives

010101 Dissenyar un quadre de comandament que inclogui indicadors dels canvis
que es vagin produint en la plantilla com a resultat de les accions de el pla d'igualtat
o d'altres aspectes que poden incidir en aguests canvis.

010102 Seguiment del compliment i desenvolupament de la normativa vigent en
matéria d'igualtat i no discriminacid

010103 Garantir la formacié de la comissié d'igualtat en matéria d'igualtat, violéncia,
diversitat i continguts.

2. Elaborar una estratégia de comunicacié que permeti un adequat feedback amb la
plantilla a I'efecte de sensibilitzar i recollir inquietuds de millora

010201 Elaborar un pla de comunicacié amb una estructura i mitjans que faciliti una
rapida i continuada transmissi¢ de la informacié i faci presents els valors d'igualtat en
comunicacions verbals i escrites, aixi com per diferents mitjans

010202 Elaboracid d'un diptic informatiu per a les noves incorporacions en matéria
digualtat.
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010203 Es propesa fer una blstia de suggeriments en matéria d'igualtat amb un bloc
de comunicat intern numerat perd sense calca per tal que les persones que en
vulguin fer suggeriments i/o comentaris en matéria digualtat puguin fer-ho. Es
determina que hi haura una bdstia a cada centre

3. Sensibilitzar i formar la plantilla

010301 Sensibilitzacié i formacié a la plantilla, que slincloura dins del pla de
comunicacio.

4. Difondre el compromfs de I'empresa a la societat
010401 Formar a comandaments i personal directiu en matéria digualtat.

010402 Publicar el pla digualtat a la web corporativa per tal de fer-ne difusié

2) Ambit 2 — Condicions laborals

Avancar en la distribuci¢ paritaria en tots els ambits, categoeries i nivells, , analitzant
les possibles accions gue, en el marge d'actuacié de 'empresa, es puguin realitzar

Objectius especifics

1. Incorporar les dades rellevants de la plantilla a el quadre de comandament per a
la presa de decisions

020101 Realitzar accions positives (a igualtat de competéncies) per equilibrar arses /
departaments tant en promocions com en noves incorporacions

2. Analitzar guins recursos peden provocar canvis en la distribucic de la plantilla per
reduir la segregacié vertical i horitzontal

1 020201 Declaraci¢ del posicicnament per part de I'empresa de la intencid
d'incorporar dones per a facilitar el canvi de percepcié social.

3) Ambit 3 — Accés a I'organitzacié

Garantir el principi d'igualtat d'oportunitats en els processos d'accés a l'empresa,
\\‘ tractant de reduir la segregacio vertical i horitzontal. Per aixd, cal mantenir els objectius
/l]”’/ definits al pla digualtat de 2013
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Objectius especifics

1. Garantir la igualtat efectiva entre dones i homes en 'accés i procés de seleccid de
Comforsa. Garantir que es defineixen objectius d'equilibri de la plantilla

030101 (acci6 010101).

2. Garantir que les persones que participen en processos de seleccié tenen formacio
envers el significat de discriminacio i tipus de proves o preguntes que es poden
realitzar

030201 (acci6 010401)

030202 Elaborar una guia d'entrevistes per tal de donar suport a comandaments a 'hora
de realitzar-les.

4) Ambit 4 — Formacio interna i/o continua
Garantir la igualtat d'oportunitats d'accés a programes de formacid que consolidin els
llocs que es desenvolupen actualment i potenciin coneixements i competéncies per a

poder desenvolupar d'altres llocs al futur i gue aguesta progressié ne sigui condicionada
per la posicid actual de les persones.

Objectius especifics
1. Incentivar la formaci6 i desenvolupament
040101 Comunicar el pla de formaci¢ per tal que pugui arribar a tota la plantilla.
Aquesta comunicacio es realitzara anualment amb el PAF inicial i mensualment es
comunicaran les accions previstes per al mes en curs.

2. Realitzar accions de sensibilitzaci¢ en matéria d'igualtat i violéncia de g&nere

040201 (acci6 010202)
040202 (acci6 010201)

5) Ambit 5 — promocié i/o desenvolupament professional

Facilitar gue dones i homes tinguin les mateixes oportunitats de promocié

~ Objectius especifics
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050101 (acci6 010101)

050102 Realitzar un procediment de vacants internes i mobilitat de personal. Aquest
haura d'establir que quan es generi una vacant en un lloc de treball, aquesta sigui
publicada als centres de treball juntament amb els requisits d'accés a la nova vacant.
Tot i que la promoci¢ interna sera preferent en cas d'igualtat de perfils (és a dir que
el perfil intern tingui els coneixements i les habilitats necessaries per ocupar la nova
vacant), aquest procediment no eximira de fer una cerca externa.

6) Ambit 6 - Retribucié

Vetllar per mantenir una estructura retributiva equilibrada basada en el valor dels llocs
i les aportacions individuals garantint que la possible bretxa salarial entre homes i
dones sigui el més reduida possible i en cas d'existir, sigui justificable. En cas de que
la bretxa mostri variacions considerables sobre la bretxa actual, la comissié
proposara accions per la seva reduccio.

Objectius especifics

1. Disposar d'informacié sobre possibles desviacions en les percepcions. Elaborar
informes anuals desagregats per sexe

060101 Analitzar els informes anuals de retribucié desagregats per sexe

7) Ambit 7 - Conciliacié

L'objectiu general d'aquest ambit és facilitar la conciliacié familiar, personal i laboral,
aixi com l'increment de sensibilitzacié en corresponsabilitat

Objectius especifics

1. Identificar les necessitats de conciliacié de les persones de I'empresa pels
diferents motius i si son puntuals o continuades, amb un informe anual
desagregat per sexe.

070101 Elaborar la politica de conciliacié de 'empresa aprovada per la Direccié que

inclogui la possibilitat de realitzar teletreball.

070102 Actualitzar el Manual d’Acollida

070103 Analitzar possibles mesures, la seva operativa i limpacte possible en les

persones i 'empresa. Elaborar informe
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2. Facilitar la sensibilitzacié de la plantilla en aspectes de corresponsabilitat amb
diferents accions de sensibilitzacio i/o formacio.

070201 Collaborar en la sensibilitzacié en relacié a aspectes de corresponsabilitat
(acci6 010301)

8) Ambit 8 - Comunicacié

L'objectiu general daguest ambit és sensibilitzar i formar en I's inclusiu del
llenguatge escrit, verbal i iconic, aixi com garantir que la informacié arriba perigual a
dones i homes.

Objectius especifics
1. Elaborar material de recolzament per la sensibilitzacio i la. formacié de la plantilla

080101 Elaborar continguts de comunicacié, sensibilitzacié i formacid en relacié a
I'ds quotidia del llenguatge i erradicaci¢ dels estereotips de génere (accié 010301 |
070201)

080102 Elaborar un pla de comunicacié de la comissié que inclogui tips |
recomanacions periddiques per a incrementar la sensibilitzacié | el coneixement de
I'Us del llenguatge i imatges inclusives (accié 010201 i 040202).

2. Garantir que els documents oficials de 'empresa es redacten amb llenguatge
inclusiu segons el Manual de Llenguatge decidit per la comissid.

080201 Disposar del Manual de Lienguatge
080202 Realitzar revisions periodiques dels documents de l'empresa

9) Ambit 9 — Salut laboral

L'objectiu d'aguest ambit és mantenir el compromis amb la salut de les persones de
lempresa.

Objectius especifics

1. Identificar accions que aportin valor a la salut de les persones empleades
J 090101 Desagregar per sexe tots els informes relacionats amb la prevencié i salut.
090102 Realitzar l'avaluacio de riscos amb perspectiva génere

Pagina 36|68




== Solutions

’ - = | Advanced
PLA IGUALTAT - Octubire 2022 F‘ ‘ i
Comforsa Since 1653

10)  Ambit 10 - Assetjament

L'objectiu d'aquest ambit és vetllar per un espai de respecte a la dignitat de les
persones i garantir 'aplicacio dels valors de 'emprasa.

Objectius especifics

1. Elaboraridifondre un protocol especific de prevenci¢ de lassetjament sexual i per
rad de sexe.

100101 Elaborar el protocol d'assetjament
100102 Realitzar revisions periddiques de millora del protocol contra I'assetjament
sexual | per rad de génere

2. Sensibilitzar i empoderar a tot el personal per mantenir un entorn basat en el
respecte

100201 Realitzar formacid especifica sobre conductes d'assetjament técnic per
facilitar la presa de consciéncia i difondre el protocol de 'empresa
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XIIl. Pla d’lgualtat — Accions temporalitzades
NGm Ref. Accio Eix/os Denominacid inici final
1 |100101 10 Protocol assetjament 15/10/2022 | 31/12/2022
010201 (040202 / . n
2 1,4,8 |Plade comunicacid 01/12/2022 | 31/03/2023
080102)
3 [010402 1 Publicacio web 01/12/2022 | 31/03/2023
4 010103 1 Formacio comissio 01/11/2022 | 15/07/2023
010101 (030101 /
5 ( 1,35 |Quadre de comandameant 10/10/2022 | 15/10/2025
050101)
6 (020101 2 Accions positives accés 15/10/2022 | 15/10/2025
7 (090101 9 Informes salut 01/11/2022 | 15/10/2026
8 |0s0102 9 |Avaluacid de riscos 01/11/2022 | 15/10/2026
9 1010102 (040201) 1.4 Actualitzacid ncrmativa 01/12/2022 | 15/10/2026
10 (080201 8 Manual de llenguatge 01/01/2023 | 01/03/2023
11 (010203 1 Bustia de suggeriments 15/01/2023 | 31/03/2023
12 |010401 (030201) 1.3 Formaci¢ comandaments i equip directiu| 01/01/2023 | 15/07/2023
050102 5 Procediment vacants 01/01/2023 | 15/07/2023
030202 2 Guia d'entrevistes 01/01/2023 | 15/07/2023
070102 7 Manual d'acollida 01/01/2023 | 15/07/2023
070101 7 Politica conciliacié 01/01/2023 | 01/01/2025
060101 6 Analisi retribucio 01/03/2023 | 15/02/2026
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NGm Ref. Accié Eix/os Denominacio inici final
010301 (070201 / R _ _
18 1,7.8 |Sensibilitzaci¢ plantilla 01/01/2023 | 15/10/2025
080101)
19 |020201 2 Declaracio empresa 01/01/2023 | 15/10/2026
| 20 |040101 (010202) 4,1 Pla de formacio 01/01/2023 | 15/10/2026
21 (070103 7 Mesures de conciliacio 01/01/2023 | 15/10/2026
22 1100102 10 Protocal assetjament | 01/01/2023 | 1571072026
23 1100201 10 Sensikilitzacié plantilla assetjament 01/01/2023 | 15/10/2026
24 080202 8 Revisid llenguatge als documents 01/03/2023 | 15/10/2026
25 1010202 (040201) 1.4 Diptic noves incarporacions 31/03/2023 | 15/07/2023

El detall de totes les fitxes del pla d'accid es troba en l'annex 1.

XIV. Pla d’lgualtat — Pressupost

El pressupost de el pla digualtat contempla despeses directes com el cost docent
d'accions formatives i despeses indirectes derivades del temps de dedicacié a I'elaboracié
de materials, documents, assisténcia a formacions i el cost de les reunions de seguiment

de la CIO.

El pressupost total dels 4 anys del pla d'igualtat ascendeix a 42.798€.
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XV. Reglament de la Comissié

Primer.- Constitucié de la Comissié d'lgualtat

S'acorda la constitucié de la Comissié Negociadora que amb caracter general
s'ocupara de promocionar la Igualtat d'Oportunitats en I'empresa, establint les bases
d'una cultura en I'organitzacié del treball que afavoreixi la Igualtat efectiva entre dones i
homes i que possibiliti la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral amb les
competéncies que es detallen en l'article tercer del present reglament.

Segon.- Deure de sigil

Les persones gue integren la comissié negociadora, aixi com, si és el cas, les persones
expertes que l'assisteixin hauran d'observar en tot moment el deure de sigil respecte a
la informacié que els hi hagi estat expressament comunicada amb caracter reservat. En
tot cas, cap tipus de document lliurat per I'empresa a la comissié podra ser utilitzat fora
de l'estricte ambit d'aquella ni per a fins diferents dels que van motivar el seu lliurament.

Tercer.- Competéncies de la Comissié Negociadora

1. La comissid negociadora tindra competéncies en

a) Negociacio i elaboracié de la diagnosi, aixi com sobre la negociacié de les mesures
que integraran el pla d'igualtat.

b) Elaboracid de I'informe dels resultats de la diagnosi.

c) Identificacié de les mesures prioritaries, a la llum de la diagnosi, el seu ambit
d'aplicacio, els mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacié, aixf com
les persones o organs responsables, incloent un cronograma d'actuacions.

d) Impuls de la implantacié del pla d'igualtat a 'empresa.

e) Definicio dels indicadors de mesura i els instruments de recollida d'informacio
necessaris per a realitzar el seguiment i avaluacié del grau de compliment de les
mesures del pla d'igualtat implantades.

f) Totes les altres funcions que pogués atribuir-li la normativa i el conveni collectiu
d'aplicacio, o s'acordin per la propia comissio.

2- A més, correspondra a la comissidé negociadora I'impuls de les primeres accions
d'informacid i sensibilitzacio a la plantilla.

Quart.- Composicié de la Comissid
La composici6 sera paritaria entre I'empresa i la representacié legal de la plantilla, i la
formen 3 integrants per cada part, amb un total de 6 membres de la comissio.

La Presidencia de la Comissié d'lgualtat podra ser exercida per la Direccié o per algun
membre de la Junta Directiva que formi part de la Comissié d'lgualtat.

S'estableix aixi mateix que cadascuna de les parts podra estar assistida per un/a
assessor/a. Es podra augmentar el nombre d'assessors/es presents, per rad de la
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materia a tractar, disposant sobre aixd en el si de la Comissié Negociadora i amb previ
avis a les parts de forma adequada (minim 48 hores) a I'efecte de I'equilibri en el debat

Les parts poden preveure la disposicié de persones suplents pel cas de necessitat de
substitucio dels membres de la comissié per raons de forga major, en el benentés que
aquesta substitucio sera definitiva, modificant la composicié de la Comissié.

Un cop aprovat el Pla d'lgualtat i presentat a 'autoritat competent, la Comissié decidira
continuar com a Comissié de Seguiment del Pla d'lgualtat renovant i/o modificant el
present reglament per a garantir I'eficacia de les accions a implementar i la participacié
de la plantilla.

Cinqué.- Periodicitat reunions

La Comissio, llevat d'acord exprés, es reunira de manera ordinaria al menys una vegada
al mes, fins a 'aprovacié del Pla d'lgualtat i realitzara reunions trimestrals ordinaries un
cop s'implementi el Pla d'lgualtat, quedant auto convocades les parts d'una a una altra
reunid, i de manera extraordinaria quan ho sol'liciti qualsevol de les parts amb un preavis
de 10 dies d'antelacié.

La convocatoria i coordinacié de les reunions correspondra a la Presidéncia, la qual
efectuara la notificaciod corresponent amb una antelacié minima de 7 dies naturals. En
I'escrit de convocatoria han d'aparéixer els punts de I'ordre del dia que es tractaran, aixi
com adjuntar la documentacié necessaria.

Per a la valida constitucié de la Comissidé a efectes de la celebracié de reunions,
deliberacions i presa d'acords, es requerira la preséncia de la meitat de |la representacié
de cada part.

De les reunions s'aixecara acta que recollira necessariament 'assisténcia, I'ordre del dia
de la reunio, els temes tractats, els acords assolits, els documents presentats i la data,

aixi com la data de la seglent reunid.

Les actes seran aprovades i signades amb manifestacions de part, si fos necessari.

Sisé.- Acords
Les parts han de negociar de bona fe, amb vista a la consecucié d'un acord. Aquest
acord requereix la majoria simple de la comissi¢ d'igualtat, sent vinculant aquest per a
totes les parts.

El procediment de negociacidé en aquells aspectes no expressament tractats en el

resent reglament sera I'establert en l'article 89 de I'Estatut dels Treballadors obligant-
se ambdues parts a negociar sota el principi de la bona fe.
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Sete.- Disseny de el Pla d'lgualtat per a tota I'empresa

La comissio negociadora elaborara un Pla d'lgualtat que comptara amb un diagndstic
de situacio de partida, elaborat sobre |la base de criteris compartits amb la comissié, una
programacid amb les mesures concretes necessaries per resoldre mancances
detectades, un seguiment i avaluacié per veure el grau de compliment,

Vuité.- Registre de el Pla d'igualtat

El resultat de les negociacions s'ha de plasmar per escrit i signar-se per les parts
negociadores per a la seva posterior remissié a 'autoritat laboral competent, als efectes
de registre i dipdsit i publicitat en els termes previstos reglamentariament Sera la
Presidencia de la Comissié qui assumeixi aquesta responsabilitat de remissié del Pla
d'lgualtat a l'autoritat laboral competent.

Nove.- Altres funcions de la Comissié Negociadora

Garantir el principi d'igualtat i no discriminacié de I'empresa, realitzant el seguiment dels
compromisos adquirits en el Pla i de totes les accions s'iniciin per complir 'objectiu
principal de la comissid, és a dir, la Igualtat efectiva entre dones i homes a COMFORSA.

Dese.- Procediment de resolucié de discrepancies

Totes les discrepancies que puguin sorgir de I'aplicacié, negociacié i/o modificacions
dels Pla d'lgualtat hauran de tractar-se amb caracter conciliatori previ dins de la
Comissié Negociadora. En cas de persistir el desacord, les parts, podran recérrer al
procediments de conciliacid, mediaci¢ i/o arbitratge del Tribunal Laboral de Catalunya
(TLC). L'exercici de les anteriors funcions no obstaculitzara en cap cas la competéncia
respectiva de les jurisdiccions administratives i contencioses, previstes en les
disposicions legals.
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Aquest Pla d'lgualtat, s'aprova en data 4 d'octubre de 2022
Signat: Comissio d'lgualtat

En representacio6 de l'empresa:

— Lucia Barrientos Silva

— Ester Basagafia Soldevila
— Laura Espelt Estragués

— Ana Maria Moreno Lopez
— JesUs Sanchez Scler

En representacic de les persones treballadores per:

— Helga Pujel Pons

— Xavier Rodriguez Maureta
— David Quintero Rios

— Ricard Morera Ruiz

— Eduard Mareno Castillo
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