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. INTRODUCCION

La igualdad y la no discriminacién por sexo quedan recogidas de manera explicita en el articulo
14 de la Constitucion Espafiola. Del mismo modo, el articulo 9.2 insta a los poderes publicos a
promover las condiciones necesarias para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que
se integra sea reales y efectivas.

Este reconocimiento formal de la igualdad no supone, sin embargo, una realidad ya que, en la
actualidad, siguen existiendo diferencias y desigualdades significativas entre mujeres y hombres.
Las diferencias de acceso al empleo, de promocidn laboral, la escasa presencia de representacion
femenina en puestos de responsabilidad social, econdmica, cultural o politica, las dificultades para
lograr la conciliacién entre la vida familiar, personal y laboral o la violencia de género, revelan que
todavia queda mucho por hacer para alcanzar la igualdad plena.

Por ello, resulta necesario el compromiso real de los poderes publicos, ademas de la implicacion
de otros agentes sociales, entre ellos las empresas, para lograr la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. En este sentido el impulso promovido por las administraciones publicas para
incorporar la lgualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en las Empresas pasa, entre
otras medidas, por la obligatoriedad de elaboracion de un Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres para las empresas cuya plantilla sea igual o superior a las 50 personas
(Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion).

En este marco, junto con la voluntad y compromiso especifico de INTIA por avanzar en la
consecucion de la igualdad real se ha elaborado el presente Ill Plan de Igualdad entre Mujeres y
Hombres de la empresa.

PRESENTACION DE LA EMPRESA

INTIA es una sociedad publica, adscrita al Departamento de Desarrollo Rural y Medio Ambiente
del Gobierno de Navarra, integrada en la Corporacién Publica Empresarial de Navarra (CPEN).

Su sede principal esta ubicada en Villava (Navarra) y cuenta, ademas, con otras 13 oficinas y 11
fincas distribuidas por todo el territorio navarro.

Misién: transferencia e innovacion en el sector agroalimentario que ayude a mejorar tanto la
viabilidad como su sostenibilidad, mantener un medio rural vivo respetando el medio ambiente y
ofreciendo a la sociedad alimentos de calidad.

Compromiso vy cultura organizacional

INTIA renueva su compromiso decidido de trabajar en materia de Igualdad de mujeres y hombres,
buscando ademads una vez mas sumar a la plantilla en esta voluntad.




Este compromiso va a ser liderado por la direccion. El compromiso de la organizacién con la

igualdad de oportunidades se asume a nivel interno, hacia el conjunto del personal de la empresa,

y a nivel externo de cara a la clientela, otras empresas, en foros de difusion e intercambio

empresariales, etc.

De esta manera se podrd mejorar la integracion de las estrategias y las decisiones que se acuerden

y facilitar su implementacién.

Compromiso de la parte empresarial

Negociar lealmente y de buena fe, con la mejor disposicién de llegar a acuerdos.
Facilitar toda la informacién y datos necesarios para la correcta elaboracién del
diagnostico.

Elaborar un Plan de Igualdad con objetivos concretos, realizables y medibles.

Transmitir y comunicar al personal las medidas, avances y situaciones relacionadas con la
igualdad de mujeres y hombres.

Impulsar la Igualdad de mujeres y hombres en la entidad.

Observar la debida diligencia en la divulgacidn, promocién y puesta en marcha de las
medidas acordadas.

Dotar de recursos al Plan de Igualdad para su ejecucion, incluyendo la formacién al
conjunto de la plantilla.

Orientar sus actuaciones a la reduccién o eliminacion de las desigualdades que se
detecten en el diagndstico de situacion.

Incorporar en la estrategia de la empresa la igualdad de mujeres y hombres como una
ventaja competitiva.

Realizar seguimiento de las actuaciones que se acuerde poner en marcha, asi como
evaluaciones periddicas de los avances y el nivel de integracién de la igualdad en la
organizacion.

Compromiso de la parte trabajadora

Negociar lealmente y de buena fe, con la mejor disposicién de llegar a acuerdos.
Entender y promover el principio de igualdad entre mujeres y hombres como un bien en
si mismo, sin condicionar el logro de otras reivindicaciones al avance en materia de
igualdad.

Transmitir y comunicar al personal de la plantilla las medidas, avances y situaciones
relacionadas con la igualdad de mujeres y hombres.

Observar la debida diligencia en la divulgacion, promocion y puesta en marcha de las
medidas acordadas.

Participar en el seguimiento de las actuaciones que se acuerde poner en marcha, asi
como evaluaciones periddicas de los avances y el nivel de integracién de la igualdad en la
organizacion.




. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LOS CONCIERTAN

En la elaboracién del presente Plan de Igualdad han participado de forma directa la Comision

Negociadora que a continuacion se detalla.

En representacion de la plantilla:

Nombre Apellidos Sindicato N2 de votos (del | Porcentaje de
Comité de | representatividad
Empresa) que
representa

Arantza Torrecilla Anaya UGT 102 60,35%

Jone Lizarza Durruty LAB 67 39,65%

En representacion de la empresa:

Nombre Apellidos Puesto/Grupo y Departamento
Natalia Bellostas Muguerza Directora-Gerente

Alaine Iriarte Sanz Técnica RRHH. SSGG

M2 Antonia Lazaro Cerdan Responsable Igualdad. SSGG

Las principales funciones asignadas a la Comisién Negociadora han sido:

a. Negociacién y elaboracion del diagndstico, asi como de la negociacion de las medidas que

integraran el plan de igualdad.

b. Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

C. Identificacidon de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacion,

los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas

u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d. Definicidn de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacién

necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las

medidas del plan de igualdad implantadas.




. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad de la plantilla de la empresa INTIA,
ubicada entre su sede principal en Villava (Navarra) y sus otras oficinas y fincas distribuidas por
todo el territorio navarro:

Oficinas:

CADREITA
DONEZTEBE / SANTESTEBAN
ELIZONDO
ESTELLA-LIZARRA
IRURTZUN
OLITE / ERRIBERRI
PAMPLONA / IRUNA
PERALTA / AZKOIEN
SARTAGUDA

. SAN ADRIAN

. TAFALLA

. TAFALLA-ALMACEN

. TUDELA
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Fincas:

CADREITA
ILUNDAIN / ILUNDAIN
IZA / ITZA

0SKOTZ
REMENDIA / ERREMENDIA
ORREAGA / RONCESVALLES
SABAIZA

DONEZTEBE / SANTESTEBAN
. SARTAGUDA

10. SASTOIA

11. NOAIN / NOAIN
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AMBITO TEMPORAL
El Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de INTIA tiene un periodo de vigencia de 4 afios.

Este periodo de tiempo se considera el adecuado para conseguir el logro de los objetivos
propuestos mediante una buena implementacién de las medidas acordadas.




El periodo establecido otorga una estabilidad a los nuevos procedimientos que se inician y permite
una evaluacion progresiva del Plan de Igualdad entre mujeres y hombres con las oportunas
mejoras o adaptaciones en el caso de la deteccién de nuevas necesidades.

El proceso de evaluacién que se desarrolla en el apartado VIl del presente documento permitira
conocer la evolucién en materia de igualdad entre mujeres y hombres de la empresa desde el
comienzo del Plan y obtener una valoracioén global del mismo.

Finalizada la vigencia prevista, esta evaluacidn retroalimentard en un nuevo diagndstico que podra
conllevar el mantenimiento de algunas medidas acordadas para este Plan, al considerarse
adecuado su mantenimiento en el tiempo, y/o una nueva planificacion de medidas que
incorporen e integren las nuevas necesidades detectadas, constituyendo un nuevo Plan de
lgualdad entre mujeres y hombres en INTIA para el siguiente periodo.




IV. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION DE IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

En el segundo semestre del afio 2023 se ha llevado a cabo la recogida de datos necesaria
para la elaboracidn del Diagndstico de situacidn que se anexa al presente Plan de Igualdad
(Anexo ).

Para conseguir una coherencia, transversalidad y eficacia en los resultados de este diagndstico, se
ha realizado un andlisis de la situacidn del centro de trabajo, en materia de igualdad entre mujeres
y hombres y a partir de 5 fuentes principales de informacion:

1. Elanalisis de todos los procesos y de su documentacion desde la perspectiva de género para
conocer el nivel de integracién de la igualdad en la gestién.

2. Elandlisis de todos los datos relativos a la plantilla y del conjunto de la empresa, atendiendo
a la distribucién de mujeres y hombres y en relacion con cada uno de los apartados que se
sefiala en la legislacion vigente: seleccion y contratacidon; clasificacion profesional;
formacién; promocién profesional; condiciones de trabajo; ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral; retribuciones; salud laboral incluida la
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

3. Los informes de seguimiento y evaluacién de los anteriores planes de igualdad de la
empresa.

4. La Valoracion de Puestos de Trabajo existente en la organizacion, compartida por todas las
empresas que pertenecen a la Corporacion de Empresas Publicas de Navarra.

5. Aportaciones obtenidas a lo largo del proceso de participacidn: cuestionarios de opinion de

la plantilla y sesiones con la Comisién Negociadora.

Los resultados del diagndstico, por ambitos, muestran los siguientes niveles de incorporacién de
laigualdad en la organizacién:




Nivel Nivel Nivel
INICIAL INTERMEDIO ADECUADO

Clasificacién profesional e
infrarrepresentacién femenina

Seleccién y contratacién de
personas

Formacion

Promocién profesional

Condiciones de trabajo

Retribuciones

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

Salud laboral y prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo

Lenguaje y comunicacion

Relacién con el entorno

A continuacion, los principales hallazgos del diagndstico realizado, junto con las medidas clave
propuestas para promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la empresa:

La plantilla de INTIA tiene una composicion con una presencia mayoritaria de hombres.

Realizando una lectura horizontal de datos de la distribucion de mujeres y hombres por grupos
profesionales, se observa un desequilibrio de la presencia del talento de las mujeres y de los
hombres, en el grupo 4 a favor de las mujeres (el 22% de las mujeres y el 10% de los hombres se
ubican en este grupo) y en los grupos 5 y 6 a favor de los hombres. En este sentido, los grupos 5




y 6 se encuentran completamente masculinizados, con el 94% de presencia masculina para el
grupo 5y el 100% para el grupo 6.

Distribuciéon de mujeres y hombres por grupos
profesionales (lectura horizontal)

6 100%

5 94% 6%
4 41% 59%
m HOMBRE
3 O 00 4400 . M UJ ER
2 66% 34%
1 58% 42%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Atendiendo a la edad, se detecta un desequilibrio para el grupo de menores de 28 afios, en el que
la presencia de mujeres disminuye hasta un 27% del total.

Distribucidon de mujeres y hombres en cada
grupo de edad (lectura horizontal)

>44 ANOS 63% 37%
28 A 44 ANOS 50% 50% ®m HOMBRE
B MUJER
<28 ANOS 73% 27%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Atendiendo a la distribucién de mujeres y hombres entre la sede y las diferentes fincas y oficinas,
encontramos que la mayoria de fincas y oficinas tienen una plantilla masculinizada al 100%.
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La organizacién tiene la oportunidad de poner en marcha alguna medida para equilibrar la
presencia por sexo en puestos o departamentos feminizados y masculinizados, y especialmente
para los puestos de coordinacion y responsabilidad:

¢ Llevar a cabo andlisis periddicos de la distribucién mujeres y hombres por puesto, grupo
profesional o centro de trabajo.

¢ Continuar promoviendo que mujeres presenten su candidatura a los puestos de trabajo
masculinizados en la organizacién.

e Realizar estudios para conocer la adecuacion del grupo/categoria profesional de cada
persona trabajadora para determinar su correcta adscripcién al mismo.

¢ Facilitar formacién en materia de igualdad y en gestion de personas desde la perspectiva
de género a las personas que ocupan puestos de responsabilidad.

SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAS. ATRACCION DEL TALENTO

La organizacidn tiene la oportunidad de poner en marcha medidas que procuren equilibrar la
presencia del talento de las mujeres y de los hombres en los puestos, grupos y departamentos de
la organizacién:

e Continuar promoviendo que mujeres presenten su candidatura a los puestos de trabajo
masculinizados en la organizacion (operarias).

e Realizar la busqueda de candidaturas para determinados puestos en canales de
convocatoria en los que hay una mayor presencia de mujeres.

FORMACION

La organizacion tiene la oportunidad, y asi estd previsto, de extender las entrevistas de desarrollo
atodas las personas de la organizacion para contrastar necesidades y oportunidades de formacién
y de desarrollo profesional.




PROMOCION PROFESIONAL

La organizacién tiene la oportunidad de aplicar medidas concretas con el objetivo de favorecer el
acceso de mujeres a puestos de responsabilidad:

e En los procesos de promocion, asegurar que todas las personas de la organizacién,
mujeres y hombres, reciben un comunicado por si desean presentarse.

e Plantear la posibilidad de adaptar un puesto promocionado a las necesidades de
flexibilidad de la persona idénea para promocionar, si se diera esta necesidad.

La organizacidon tiene la oportunidad de realizar un analisis para conocer si entre los criterios
establecidos para poder promocionar existen algunos que, no siendo estrictamente necesarios
para el desempefio del puesto, puedan estar dificultando la promocidn de las mujeres.

CONDICIONES DE TRABAJO

La empresa tiene la oportunidad de que todas las personas que forman parte del Comité de
Empresa estuvieran formadas en la materia y valorar nuevas acciones formativas en la materia
para toda la plantilla.

RETRIBUCIONES

Se recomienda continuar con el registro periddico de las retribuciones de mujeres y hombres de
la plantilla segin puestos de igual valor, para en el caso de detectar diferencias salariales
injustificadas poner en marcha medidas que las corrijan.

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

La organizacion tiene la oportunidad de incorporar en las entrevistas que desarrollo que han
comenzado a realizar recientemente un espacio para la deteccién de necesidades de conciliacién
de las personas trabajadoras.

La organizacion tiene la oportunidad de seguir promoviendo, en el marco de las instrucciones y
procedimientos de la sociedad matriz CPEN, una cultura de conciliacion corresponsable (entre
progenitores) fomentando un impacto positivo en el ambito profesional, a través de las siguientes
medidas:

e Realizar estudios periddicos de las necesidades de conciliacién de la plantilla.

e Realizar estudios periddicos para conocer la satisfaccién y valoracidén por parte de la
plantilla de las medidas de conciliacion disponibles.

e Realizar entrevistas individuales para detectar dificultades de conciliacion y ofrecer
distintas alternativas en funcion de cada puesto.

SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La organizacion tiene la oportunidad de continuar informando a todas las mujeres y hombres en
plantilla del protocolo especifico para prevenir y actuar ante situaciones de acoso sexual o por
razon de sexo.

La organizacion tiene la oportunidad contar con un equipo especifico dentro de la propia
organizacion responsable de recibir y atender las posibles denuncias de acoso, en el marco del
canal Unico de denuncias establecido por ley y procedimentado por la sociedad matriz CPEN, y de
capacitarlo para que pueda realizar estas labores.




La organizacion tiene la oportunidad de recoger y disefiar medidas de apoyo a victimas de
violencia de género.

LENGUAIJE

La organizacidén puede considerar la posibilidad de evaluar el uso de lenguaje inclusivo en las
publicaciones hacia el exterior de la entidad.

RELACION CON EL ENTORNO

No se observan oportunidades de mejora para este ambito.




V.  RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

METODOLOGIA

La metodologia planteada para la elaboracién de la auditoria retributiva estd alineada con la
normativa vigente y las recomendaciones que al respecto realiza el Instituto de las Mujeres y para
laigualdad de oportunidades del Ministerio de Igualdad.

Los estudios y analisis realizados han consistido en:

1. Estudio del Convenio colectivo y otras normas convencionales de aplicacién en la materia.

2. Valoracién de los puestos de trabajo.
De acuerdo con lo previsto en el apartado 1. a). 12, del articulo 8 del R. Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de Igualdad retributiva entre mujeres y hombres, a los efectos de
realizar el Diagndstico de la situacion retributiva en la empresa, constatamos que se ha
procedido a realizar la evaluacion de los puestos de trabajo, teniendo en cuenta lo
establecido en el articulo 5 del mismo Real Decreto.

3. Comparacidn retributiva de los puestos de igual valor
Finalmente, a fin de determinar las equivalencias entre empleos y siguiendo las
recomendaciones de la O.1.T,, conviene agruparlos segin intervalos o rangos de puntos,
ya que la evaluacién de los empleos no es una ciencia exacta y una diferencia de puntos,
dentro de ciertos limites, no significa que los empleos no sean equivalentes en cuanto al
valor.
A estos efectos se ha procedido a definir los puntos para cada intervalo o rango.

CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La posible existencia de discriminacion salarial basada en el género en la empresa INTIA ha sido
analizada de manera objetiva y completa.

A estos efectos, y conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, relativo a la Igualdad
de remuneracion por razdén de sexo, se ha tenido en cuenta que no cabe admitirse ninguna
discriminacion retributiva por razén de sexo y que un trabajo tendra igual valor que otro cuando
la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados
con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en
realidad sean equivalentes.

En consecuencia, podemos emitir las siguientes CONCLUSIONES:
Primero. El sistema retributivo de la empresa INTIA cumple, a nuestro entender, de manera

transversal y completa, con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucion.




Segundo. A nuestro entender, en base al andlisis realizado, no observamos ningun tipo de
discriminacion en el disefio de la politica salarial en la empresa entre mujeres y hombres.

Tercero. La brecha salarial existente en la organizacion analizada, entendida como la
diferencia de la media de las percepciones anuales realmente percibidas entre mujeres y
hombres, es del 5,71 % a favor de los hombres. Al objeto de contextualizar esta informacién,
es preciso dejar constancia de que los estudios sefialan que la brecha salarial media en Espafia
es del 18,70 % a favor de los hombres.

Cuarto. No hemos constatado, de forma general, en la comparativa de los puestos de igual
valor que la brecha salarial entre mujeres y hombres supere el limite del 25% que exige el art.
2, apartado 7, del R. Dc. Ley 6/2019, en lo referente a la necesidad de justificar esa diferencia
en el Registro salarial.

Quinto. No se constata la existencia de factores que puedan desencadenar diferencias
retributivas en funcion del sexo, ni se aprecian otras deficiencias o desigualdades en el disefio
de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa, ni se identifican otros
factores que pudieran hacer dificultar la promocién profesional o econdmica de las personas
trabajadoras en funcion del sexo.

RECOMENDACIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

En base a las anteriores conclusiones, formulamos las siguientes RECOMENDACIONES a fin de
evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en
aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento del sistema
retributivo:

Primero. Debe mantenerse actualizado el Registro salarial de toda su plantilla, a fin de
garantizar la transparencia en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y
actualizada, y un adecuado acceso a la informacidén retributiva de la empresa, mediante la
elaboracion documentada de los datos promediados y desglosados.

El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla por sexo y distribuidos conforme a lo
establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de trabajadores.

A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de la empresa,
convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente
percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional,
nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta informacion
deberd estar desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario
base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcion.




Segundo. Debe realizarse periddicamente una valoracién de todos los puestos de trabajo
de la empresa en base a los factores previstos en las recomendaciones nacionales e
internacionales y en el Convenio Colectivo de aplicacion.

Esta valoracion deberia hacerse siempre antes de creacién de un nuevo puesto de trabajo o/y
antes de la incorporacién de una persona a un nuevo puesto de trabajo. También deberia
hacerse con caracter previo a la negociacidn de un nuevo sistema retributivo en la empresa.

Tercero. La mesa negociadora del futuro convenio colectivo o pacto de empresa de
aplicacion debe asegurarse de que la definicion de los grupos profesionales se ajusta a criterios
y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres y
hombres y la correcta aplicacion del principio de igualdad de retribucion por trabajos de igual
valor, en los términos establecidos en el articulo 4 del Real Decreto 902/2020.

Para ello se recomienda realizar una valoracion de puestos de trabajo previa a la negociacion
colectiva.

Cuarto. Debe realizarse una nueva auditoria salarial con perspectiva de género cuando cambien
sustancialmente las condiciones en las que se ha realizado la actual y, en todo caso,
periddicamente, a fin de asegurar la neutralidad de género del sistema retributivo y la
disminucion de la brecha salarial.

Quinto. Debe seguirse el siguiente Plan de actuacion para corregir y/o garantizar que no
existan desigualdades retributivas:

1. Objetivos a alcanzar: Evitar cualquier desigualdad retributiva que tenga como causa
la pertenencia a uno u otro sexo y reducir la brecha de género actualmente
existente. En particular parece pertinente proceder a un andlisis en detalle de
algunos de los complementos salariales aplicados y sus criterios retributivos
correspondientes.

2. Actuaciones concretas a desarrollar: Cumplir las recomendaciones formuladas en
este Informe. Las medidas se trasladaran al cronograma de medidas del plan

3. Cronograma a seguir:

a. El primer trimestre de cada afio se actualizara el Registro salarial de la plantilla de
la empresa.

b. El primer trimestre de cada afio se actualizara la valoracién de puestos de trabajo
en aquellos supuestos que se considere necesario.

c. Lavigencia de esta auditoria es la misma que la del Plan de Igualdad del que forma
parte como elemento para el diagndstico de situacion. El Ultimo afio de la vigencia
del Plan de Igualdad se realizard una nueva valoracioén de los puestos de trabajo de
la empresay, consiguientemente, una nueva auditoria salarial.




4. Persona o personas responsables de su implantacion y seguimiento: Direccién y
Departamento de Personas, Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de
lgualdad.

5. Sistema de seguimiento y de implementacion de mejoras: Se dard cuenta a la
Comisidn de seguimiento del Plan de Igualdad del avance en el cumplimiento de
este Plan de actuaciones en las reuniones que realice y como minimo,
semestralmente.




VI.

DEFINICION DE OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos cualitativos y cuantitativos que plantea INTIA para este Plan de Igualdad entre

mujeres y hombres son:

v

4

Dar cumplimiento a la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Integrar el Principio de Igualdad entre Mujeres y Hombres dentro de los objetivos de la
estrategia empresarial.

Incluir y visibilizar el Principio de igualdad de oportunidades como estrategia de gestién
de la organizacion para 10 de los dmbitos analizados y como parte de la cultura
empresarial.

Incrementar los conocimientos sobre igualdad de género entre el 100% de las personas
de INTIA a través de acciones formativas y actuaciones de sensibilizacién de impacto.

Contar con talento femenino en todos los puestos y niveles de la organizacion.

Garantizar la igualdad de oportunidades para el 100% de mujeres y hombres en el acceso
a puestos de trabajo, becas y practicas.

Contar con informacion regular que permita seguir la evolucién de la situacion y
condiciones del personal desde la perspectiva de género.

Mantener el principio retributivo “igual retribucion por trabajo de igual valor” para el
100% de la plantilla de la organizacion.

Facilitar la conciliaciéon familiar del 100% de la plantilla y fomentar la corresponsabilidad
entre mujeres y hombres en la organizacion.

Evitar todo tipo de comportamientos de acoso en el lugar de trabajo, fomentando los
buenos tratos entre todas las personas.

Actuar de manera responsable ante el 100% de las situaciones de acoso que se puedan
producir.

Visibilizar los esfuerzos de INTIA en materia de igualdad.

Contribuir a crear una cultura de igualdad entre nuestra clientela, empresas proveedores
y entorno.




VI. DESCRIPCION DE MEDIDAS, PLAZOS DE EJECUCION,
RESPONSABLES E INDICADORES

Tras los resultados obtenidos en el diagndstico de situacidon en los que se sefialaban, ademas de
los puntos fuertes, las oportunidades de mejora que podria abordar INTIA para dar un impulso en
la integracién del principio de igualdad en la empresa y para poder dar respuesta a los objetivos
planteados en el presente Plan, se han acordado un total de 33 medidas.

Al objeto de facilitar el seguimiento de las medidas recogidas en el Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres de INTIA, se han disefiado Indicadores de realizacion para permitir evaluar la marcha
y nivel de desarrollo de las mismas. Se ha determinado, ademas, la previsién de los Recursos
Humanos y la prevision temporal de las medidas a realizar en los proximos 4 afios, formalizando
el compromiso de la Direccion con la implementacion del Il Plan de Igualdad entre mujeres vy
hombres en la entidad.




AMBITO 0. COMPROMISO Y CULTURA DE LA ORGANIZACION

Cl1. C2.
2024 | 2024

C3. Cl. C2.
2024 | 2025 | 2025

. | ca
2025 | 202

PERSONAS .
MEDIDAS INDICADORES DE REALIZACION
RESPONSABLES

Existencia de una persona

0.1. Presencia de la Direccidn-Gerencia en, por lo Direccic designada por parte de direccion:
ireccion :

menos, una de las reuniones anuales de la Comision. sexoy perfil.

N2 de reuniones anuales en las que

participa.
0.2. Promover un grupo de trabajo en igualdad con
el resto de las EEPP para posibles actuaciones Direccidn N2 de actuaciones conjuntas con
conjuntas. EEPP.
0.3. Habilitar y mantener abierta una carpeta en la Carpeta creada en la red.
red, Aq.ue sea compartida por quienes integren la RR.HH. Nivel de actualizacion de la
Comision de Igualdad. documentacion en la carpeta.
0.4. Habilitar el proyecto de Sigrid y mantenerlo Proyecto creado en Sigrid.
ableft(? de forma que cac.ia integrante de la Direccion Nivel de actualizacion en la
Corrnsmn de Igualdad pueda imputar las horas que imputacién de horas por parte de la
dedica. Comisién.

N2y tipologia de espacios
0.5. Habilitar un espacio (panel, corcho, pizarra...) RRHH. & habilitados.
propio para lgualdad, en una zona transitada del Comisién Nivel de actualizacion de la

edificio de Villava.

informacion recogida en los
espacios habilitados.

.| C2. | C3.
6 | 2026 | 2026

Cl. | C2.
2027 | 2027




0.6. Mantener actualizado el "Plan de acogida" con

Plan de Acogida actualizado.

las medidas de este plan y contédrselo a quienes se D|recc.|c.>r’1 & 100% de las personas de nueva
incorporen a la organizacién. Comision incorporacion reciben la
informacion.
Existencia de presupuesto asignado
0.7. Dotar anualmente de presupuesto para la o anualmente para la ejecucion de las
ejecucion de las acciones. Direccion acciones.
Registro anual del presupuesto
asignado/ ejecutado.
0.8. Sensibilizacién en fechas clave: 11 de febrero % de acciones de apoyoy
Dia internacional mujer y ciencia; 8 de marzo Dia sensibilizacion en fechas clave.
internacional de la mujer; 15 de octubre Dia| Direccién & Tipologia de medios de difusion.
internacional de la mujer rural; 25 de noviembre Dia Comisién Contenidos de apoyoy

internacional para la eliminacion de la violencia
contra la mujer.

sensibilizacion.
N2 de mujeres y hombres
beneficiarias.




MEDIDAS

AMBITO I. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES DE REALIZACION

1.1. Colaboracidon con centros de estudios, UPNA, FP,
etc. para la captacion de talento femenino.
Especialmente intentar atraer el talento de mujeres

STEM.

RR.HH. &
Comision

ClL. C2. C3. ClL. C2. C3. | C1. c2. | C3. | C1. | Cc2. | c3.
2024 | 2024 | 2024 | 2025 | 2025 | 2025 | 2026 | 2026 | 2026 | 2027 | 2027 | 2027

N2 de actuaciones de captacion

realizadas y tipologia de centros.
Contenidos creados para la
captacion de talento.

AMBITO II. SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAS

Cc2. | C3.
2026 | 2027 | 2027 | 2027

2024 | 2024 | 2024 | 2025 | 2025 | 2025 | 2026 | 2026

seleccion, del nimero que participany de quienes se
seleccionan finalmente.

PERSONAS .
MEDIDAS INDICADORES DE REALIZACION
RESPONSABLES
2.1. Realizar seguimiento del nimero de mujeres y Indicadores de monitoreo
hombres que se inscriben en los procesos de RRLHH creados.

Reporte anual de los indicadores a
la Comisidn: n? y medios
utilizados.




AMBITO I1l. FORMACION

2027 | 2027 | 2027

PERSONAS ) C1. C2. C3. C1.
MEDIDAS RESPONSABLES INDICADGRESIDE REALIZACIONSSSIS o5 5 S (5004t [50oe | 2020 2022
N2 de acciones formativas
realizadas.
3.1. Realizar acciones formativas en materia de Contenidos de capacitacion.
igualdad dirigida a los equipos de direcciéon de la RR.HH. N2y perfil de mujeres y hombres
empresa (Gerencia, Gestidn y Coordinacion). participantes.
Nivel de satisfaccidon, con datos
desagregados por sexo.
N2 de acciones formativas
3.2. Realizar acciones formativas dirigidas a personas realizadas.
con dedicacion especifica en labores de lgualdad: Contenidos de capacitacion.
prevencién de acoso laboral, acoso sexual o por razén RR.HH. Ny perfil de mujeres y hombres
de sexo; RLT; Comité de prevencion; responsables en participantes.
comunicacion; RRHH. Nivel de satisfaccidon, con datos
desagregados por sexo.
N2 de reuniones mantenidas.
Ney tipologia de alternativas/
3.3. Sensibilizacién de la plantilla en materia de posibilidades identificadas.
igualdad (tablas de usos del tiempo; a través de RR.HH.

responsables; teatro foros...etc.).

N2y tipologia de actuaciones
puestas en marcha.

N2y perfil de mujeres y hombres
participantes.




3.4. Realizar acciones formativas a las personas que
estan ubicadas en oficinas y fincas diferentes a la
sede de Villava.

RR.HH.

N2 de acciones formativas
realizadas.

Contenidos de capacitacion.

N2y perfil de mujeres y hombres
participantes.

Nivel de satisfaccidon, con datos
desagregados por sexo.

3.5. Sensibilizacion y formacién en temas
relacionados con la Igualdad de género a la juventud
gue se incorpora al sector agricola y ganadero.

RR.HH.

N2 de acciones de sensibilizacién
formativas realizadas.
Contenidos de capacitacion.

N2y perfil de mujeres y hombres
participantes.

Nivel de satisfacciéon, con datos
desagregados por sexo.




AMBITO IV. DESARROLLO Y PROMOCION PROFESIONAL

2027 | 2027

PERSONAS .
MEDIDAS INDICADORES DE REALIZACION
RESPONSABLES
4.1 Realizar una revision desde la perspectiva de *  %de DPTs revisadas desde la
género de las competencias requeridas en los RR.HH. perspectiva de género.
procesos de seleccién y desarrollo profesional. * *%y tipologia de competencias
actualizadas tras la revision.

e % de personas de la organizacion
que participan anualmente en las
entrevistas: sexo y perfil.

e ePreguntas relacionadas con la
identificacién de aspectos

4.2 Identificar en el marco de las entrevistas de RR.HH. & relacionados con igualdad en el
desarrollo a todas las personas de la organizacion Direccion & guion de la realizacion de

cualquier aspecto relacionado con igualdad
(conciliacién, formacion, acoso, etc.).

Responsables

entrevistas de desarrollo.

eNivel de reporte de las
necesidades de conciliaciéon por
parte de responsables a RR.HH.
*N?y tipologia de necesidades,
identificadas con datos
desagregados por sexo.

4.3 Coordinacién con el programa MEC que permita
a las mujeres de INTIA participar en los procesos de
mentoria / coaching para el desarrollo personal y
profesional. Identificacion de otros programas de
mentoria, coaching, etc...

Direccion &
RR.HH.

N2 de reuniones con
responsables del programa MEC
Existencia de un calendario de
coordinacién con programa MEC
Consignas establecidas para que
responsables puedan identificar
participantes




N2y perfiles de las mujeres que
participan anualmente en el
programa MEC.

AMBITO V. CONDICIONES DE TRABAJO

2024 | 2024

formacion, contratos, jornadas, uso de las medidas
de conciliacion, movimientos internos de personal,
altas y bajas, procesos de promocién, etc.

PERSONAS p
MEDIDAS INDICADORES DE REALIZACION
RESPONSABLES
5.1 Disefio, recogida y sistematizacion anual de e Indicadores de monitoreo
indicadores de los procesos de RRHH: personal por creados.
areas, grupos profesionales, estudios, horas de RR_HH. e N2y tipologia de indicadores

identificados.
% de cumplimentacion anual de
los indicadores creados.

2024 | 2025 | 2025

C2.
2026 | 2027 | 2027

2025 | 2026 | 2026

AMBITO VI. RETRIBUCIONES

C3.
2027

perspectiva de género.

anual.

C3.
2024

Cl.
2025

C2.
2025

C3.
2025 | 2026 | 2026

C2.
2026 | 2027 | 2027

MEDIDAS PERSONAS INDICADORES DE REALIZACION 2
RESPONSABLES AN A
6.1. Realizacién de un registro salarial anual desde la RR.HH. e Existencia de un registro salarial

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

C3.
2027




MEDIDAS

PERSONAS

INDICADORES DE REALIZACION

RESPONSABLES

*% de reuniones y formaciones
internas programadas en horario

7.1. Programar preferentemente reuniones internas o de tarde y primeras horas de la

) . ) ) Direccién & ~

y formaciones internas, evitando horario de tarde y RR_HH manana.. -

primeras horas de mafiana. B *Causas identificadas para las
actuaciones que se programan en
horario de tardes y primeras
horas de la mafiana.
Existencia de un documento guia.
N2y tipologia de acciones de

7.2 Disefiar un documento guia con todas las medidas RRHH. & comunicacion realizadas

de conciliacién disponibles. Recordatorio anual a Comision anualmente.

todas las personas de la organizacion. Ne de mujeres y hombres
destinatarias de las acciones de
comunicacion.
N2y tipologia de acciones de

7.3 Sensibilizar en el uso de las medidas de sensibilizacion realizadas

conciliacién por parte de los hombres de la plantilla. anualmente.

Informar anualmente del uso de las medidas y Eiﬂi:j: *Contenidos elaborados para las

significar, si se produce, el menor uso por parte de
los hombres.

acciones de sensibilizacion

*N2 de mujeres y hombres
destinatarias de las acciones de
sensibilizacion.

AMBITO VIiI. SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSOS SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

2024 | 2024 | 2024 | 2025 | 2025 | 2025 | 2026 | 2026 | 2026 | 2027 | 2027 | 2027




PERSONAS ) c1. | c2. | 3. | c1 .|l c3 |1 | c2 |3 || ca | ca
MEDIDAS RESPONSABLES INDICADORES DE REALIZACION 2024 | 2024 | 2024 | 2025 | 2025 | 2025 | 2026 | 2026 | 2026 | 2027 | 2027 | 2027
Protocolo para la prevenciony
actuacién ante situaciones de
8.1 Actualizacién del protocolo de acoso que propone Direccion & acoso actualizado siguiendo el
CPEN y ajustar a las necesidades de INTIA S.A. RR.HH.

modelo creado desde CPEN.
Actualizacion del protocolo a las
necesidades especificas de INTIA.

8.2 Informar a la plantilla del canal de denuncias,
existencia del mail, quien lo recibe... Recordatorio

Responsable

N2y tipologia de acciones de
informacion realizadas
anualmente.

Contenidos elaborados para las

anual. Compliance acciones de informacion.
N2 de mujeres y hombres
destinatarias de las acciones de
informacion.
N2y tipologia de acciones de
informacion realizadas

8.3 Difusion del Protocolo de Prevencidn contra el Comisién d anualmente.

acoso sexual o discriminacidon por razon de sexo. omision de Contenidos elaborados para las

Recordatorio anual a toda la plantilla. lgualdad acciones de informacion
N2 de mujeres y hombres
destinatarias de las acciones de
informacion.

g L o o Indicadores de monitoreo creados

4 Deﬁm(:lor? y segulmlent.o de |nd|c.aldores de Comisién N2y tipologia de indicadores
casos: n? y tipo de denuncias, resolucion de 10s|  protocolo & creados
casos, plazos de resolucién, etc. Ley Organica RR.HH.

10/2022 de garantia integral de la libertad sexual.

% de cumplimentacion anual de
los indicadores creados




Incorporacion de datos
ejecucion.

al

informe anual

de




AMBITO IX. LENGUAJE Y COMUNICACION

MEDIDAS

PERSONAS
RESPONSABLES

INDICADORES DE REALIZACION

Cl1. C2. C3. Cl. C2. | C3. | C1. | C2. | C3. | C1. | C2. | C3.
2024 | 2024 | 2024 | 2025 | 2025 | 2025 | 2026 | 2026 | 2026 | 2027 | 2027 | 2027

9.1 Revision y actualizacién permanente del manual
sobre comunicacién inclusiva y en igualdad.

Comision de
lgualdad

N de revisiones realizadas
N2y tipologia de actualizaciones
realizadas

9.2 Difusién y recordatorio anual a toda la plantilla
del manual y de la importancia del uso del lenguaje
y de imagenes no discriminatorias.

Comision de
lgualdad

N2y tipologia de acciones de
difusion realizadas anualmente.
Contenidos elaborados para las
acciones de difusion

N2 de mujeres y hombres
destinatarias de las acciones de
difusion.

9.3 Publicar informacion sobre el Plan de Igualdad y
eventos que celebramos y en los que participamos.
Boletin interno, boletin semanal, Web, Navarra
Agraria, Redes sociales, revistas...

Comision de
lgualdad

N2y tipologia de acciones de
difusién realizadas anualmente.
Contenidos elaborados para las
acciones de difusién




AMBITO X. RELACION CON EL ENTORNO

: ct. | c2 | 3 ||| |ct|c|a|c|c|c
INDICADORES DE REALIZACION 2024 | 2024 | 2024 | 2025 | 2025 | 2025 | 2026 | 2026 | 2026 | 2027 | 2027 | 2027

VG PERSONAS
RESPONSABLES
10.1 Visibilizar el talento femenino en INTIA y en Ny tipologia de acciones de
colaboracién con CPEN, red de mentoras, modelos o visibilizacion realizadas
de referencia, participacién en campafias, revistas, Direccion anualmente.
charlas, debates... Contenidos elaborados para las
acciones de visibilizacion
Existencia de una guia para la
creacion de clausulas de igualdad
de género adecuadas para las
10.2 Elaborar clausulas de lgualdad de Género empresas proveedoras y
adecuadas para las empresas proveedoras vy Direccién & colaboradoras de INTIA.
colaboradoras en el marco de los procesos de servicios N2 y tipologia de clausulas
licitacion (Ley Foral 2/2018, de 13 de abril, de licitaciones introducidas en los procesos de
Contratos Publicos). licitacién.
% de clausulas de igualdad
introducidas en los procesos de
licitacidn.
N2 de reuniones mantenidas
10.3 Estudiar el servicio de asesoramiento ofrecido Direccion & N2y tipologia de datos estudiados
desde INTIA para explotaciones agrarias con servicio Ne y tipologfa de actuaciones

perspectiva de género para valorar medidas de
accion positiva para mujeres jovenes.

asesoramiento

puestas en marcha
N2y perfil de mujeres
beneficiarias




VIIl. ESTRATEGIA DE IMPLEMENTACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

1. ASIGNACION DE RECURSOS

La Direccion de INTIA se compromete a facilitar los recursos humanos y materiales necesarios
para la adecuada implementacién de las medidas previstas en este Plan.

2. COMISION DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

Para la adecuada implementacién del Il Plan de lgualdad entre mujeres y hombres de INTIA es
preciso tener en cuenta que toda planificacién conlleva un aspecto dindmico de observacion para
el ajuste entre las medidas propuestas y los objetivos a alcanzar.

Las personas responsables de impulsar la implementacién, seguimiento y evaluacion del Plan de
lgualdad en INTIA serdn las personas integrantes de la Comision de Igualdad, que representa tanto
los intereses de la empresa como los de la plantilla.

En representacion de la plantilla:

Nombre Apellidos Sindicato N2 de votos (del | Porcentaje de
Comité de | representatividad
Empresa) que
representa

Arantza Torrecilla Anaya UGT 102 60,35%

Jone Lizarza Durruty LAB 67 39,65%

En representacion de la empresa:

Nombre Apellidos Puesto/Grupo y Departamento
Natalia Bellostas Muguerza Directora-Gerente
Alaine Iriarte Sanz Técnica RRHH. SSGG

M2 Antonia Lazaro Cerdan Responsable Igualdad. SSGG




Se encargaran de:

1. Realizar el seguimiento de laimplementacion de las medidas segin cronograma, y realizar
los correspondientes informes cuatrimestrales de seguimiento, a través de un cuadro-
resumen (ver Anexo Il) que contiene los siguientes aspectos:

e Area, Objetivo y Medida

e Responsables de ejecucién

e Calendario de ejecucién

e Presupuesto/ Recursos implicados

¢ Indicadores de realizacién — Nivel de ejecucién

e Observaciones

¢ Necesidades satisfechas/ Necesidades detectadas durante el desarrollo
e Personas participantes

2. Solicitar la disposicién de recursos humanos y materiales para llevar a cabo cada medida
prevista. A tales efectos, a principios de cada uno de los 4 afios de vigencia del Plan, y
coincidiendo con la primera reunion del cuatrimestre de la Comision, la Direccién de la
entidad serd invitada para proponer y acordar el alcance de las medidas planteadas para
ese periodo (tres cuatrimestres) y el presupuesto requerido.

3. Proponer cambios en el Plan (razonables y no sustanciales) basados en los cuadros-
informes elaborados cuatrimestralmente.

4. Realizar la evaluacion sobre el nivel de ejecucion del Plan, y realizar los correspondientes
informes anuales de evaluacién, que contendra al menos los siguientes aspectos:

e Evaluacién de proceso
e Evaluacion de resultado
e Evaluacién de impacto

5. Informar al resto de la plantilla sobre los avances realizados en materia de igualdad y el

nivel de implantacion del Plan.

De manera rotatoria, cada afio una persona de la Comision ejercera las funciones requeridas para
facilitar la coordinacién de la misma (convocatoria y dinamizacién de reuniones, elaboracion de
actas, interlocucién con la Direccion para cuestiones puntuales, etc.)

3. METODOLOGIA E INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El sistema de Seguimiento y Evaluacién del Ill Plan de Igualdad de INTIA, va a permitir conocer el
grado de desarrollo del Plan en la entidad, asi como la obtencién de resultados y consecucion de
objetivos en los diferentes dmbitos de intervencidn, tanto durante el proceso de desarrollo del
Plan, como al término de la implantacién del mismo.

Proceso de seguimiento
El proceso de seguimiento implica una recogida regular y sistematica de informacion, asi como un
analisis de la misma. Para ello se procederd a:
e Recabar los datos necesarios sobre el grado de ejecucién de las medidas y sobre los
resultados obtenidos.




e Analizar la informacién al objeto de valorar las necesidades surgidas, la cobertura de las
mismas, los posibles problemas encontrados y las soluciones aportadas durante el
desarrollo del Plan.

e Emitir un informe y, en su caso, introducir propuestas de mejora para el desarrollo de
Plan.

La Comisién de Igualdad se reunird de manera cuatrimestral en dos momentos, al inicio de cada
cuatrimestre para la organizacién del seguimiento y al final del mismo para su contraste y emitira
los correspondientes informes de seguimiento al final de cada cuatrimestre.

Proceso de evaluacion
El proceso de evaluacién tiene como objetivos principales:
e Medir el grado de cumplimiento y desarrollo, del conjunto de objetivos y medidas
previstas en el Plan.
e \Valorar si las medidas disefiadas han sido adecuadas para el cumplimiento de los
objetivos planteados, es decir, si ofrecen los resultados previstos.
e Valorar silos recursos previstos para la realizacién de las medidas han sido los adecuados.
e Reflexionar sobre la necesidad de continuar el desarrollo de las medidas (en el caso que
se constate que se requiere mas tiempo para avanzar en la igualdad).
e |dentificar nuevas necesidades que requieran la planificacion de nuevas medidas para la
efectiva consecucidn de la igualdad de oportunidades en la empresa, de acuerdo con el
proyecto emprendido.

El proceso de evaluacidon que se plantea para el lll Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de
INTIA gira en torno a tres ejes de evaluacion: evaluacion de resultados, evaluacién de proceso y
evaluacion de impacto.

e Enlaevaluacidon del proceso se analiza el nivel de desarrollo de las medidas emprendidas,

el grado de dificultad percibido en el desarrollo de las mismas, las soluciones
emprendidas tras las dificultades encontradas y los cambios producidos en las medidas
atendiendo a la flexibilidad del Plan.

e En la evaluacién de resultados se analiza el grado de cumplimiento de los objetivos

planteados, el nivel de correccién de las desigualdades detectadas y el grado de
consecucion de los resultados esperados.
e En la evaluacién del impacto se analiza el grado de acercamiento a la igualdad de

oportunidades en la entidad, los cambios conseguidos en la cultura de la entidad
(actitudes del equipo directivo, de la plantilla en general, las practicas de RRHH, etc.) y la
reduccién de desequilibrios entre mujeres y hombres.

Para realizar la evaluacién en torno a estos tres ejes, se plantean a modo de propuesta los
siguientes indicadores de proceso, de resultado y de impacto:




INDICADORES DE PROCESO

INDICADORES DE PROCESO

ASPECTOS A EVALUAR

INDICADORES

Nivel de ejecucion del Plan

Porcentaje de medidas llevadas a cabo con relacién al total de
medidas previstas en el Plan para el periodo de evaluacién.

Nivel de ejecucion del cronograma que se define en el Plan.

Deteccidén de necesidades a lo largo
de la ejecucién del Plan

N2 y tipologia de necesidades detectadas a lo largo de la
implementacion de las medidas.

del
necesidades detectadas

Adecuacion plan a |las

Comparativa entre las necesidades detectadas inicialmente y las
posteriormente satisfechas.

Valoracion de los mecanismos de
seguimiento.

Frecuencia de aplicaciéon de los mecanismos de seguimiento.

Valoracion de los recursos utilizados

N9, sexo y perfil de las personas que han participado en el desarrollo
de las medidas del Plan

INDICADORES DE RESULTADO

INDICADORES DE RESULTADO

ASPECTOS A EVALUAR

INDICADORES

Relacion entre los objetivos del Plan
y el nivel de ejecucion del mismo

N2 de objetivos especificos alcanzados tras el desarrollo de las
medidas, segun el dmbito de actuacion.

Efectos no previstos del Plan en la
empresa

Resultados no previstos producidos como consecuencia del
desarrollo del Plan

Personas beneficiarias

N, sexo y perfil de las personas beneficiarias de los resultados
obtenidos

Formalizaciéon del compromiso de
la empresa con la igualdad de
género

Grado de formalizacion del compromiso de la empresa con la
igualdad de género.

INDICADORES DE IMPACTO




INDICADORES DE IMPACTO

ASPECTOS A EVALUAR INDICADORES

Reduccion de las desigualdades
entre mujeres y hombres y avances | Tasas de incremento o porcentaje de variacion de los valores
en materia de igualdad de género | obtenidos en el diagndstico con los valores actuales.

en la empresa

Se plantea la realizacién de la primera evaluacion del Plan de Igualdad entre mujeres y hombres
en la mitad de su vigencia (final de 2025/comienzo 2026). Posteriormente se propone la
elaboracion de una ultima evaluacién coincidiendo con el fin del periodo de vigencia del lll Plan
de lgualdad entre mujeres y hombres (final 2027).

El proceso de evaluacion va a permitir conocer cual ha sido la evolucién en materia de igualdad
entre mujeres y hombres de la empresa desde el comienzo del Plan y obtener una valoracién
global del mismo. Asimismo, se retroalimenta en un nuevo diagnodstico de la entidad que, en su
caso, puede conllevar una nueva planificacion de medidas que incorporen e integren las nuevas
necesidades detectadas, es decir, un nuevo Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en INTIA.




IX.  PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN Y RESOLUCION
DE DISCREPANCIAS

En paralelo con el proceso de seguimiento y evaluacion se procederd también, por parte de la
Comisién de Seguimiento, Evaluacion y Revisidn del Plan de Igualdad, a la revision de las medidas
contenidas en el Plan, con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no estd produciendo
los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos.

Ademas, esta revision y en su caso, modificacion se llevara a cabo cuando concurran las siguientes
circunstancias:

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

b. Cuando se produzca la fusion, absorcién, transmisidon o modificacion de la forma juridica
de la empresa.

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

d. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios. La revision conllevara la actualizacién
del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, asi
como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

En estos supuestos el procedimiento de modificacion serd el siguiente:
1. Las propuestas de estas modificaciones deberdn ser planteadas por escrito y por
mayoria de cualquiera de las dos partes para ser debatidas en la siguiente sesién de
la Comision de Seguimiento, Evaluacién y Revision.

2. En el caso de que sean aprobadas, se remitira el Acta de modificacién firmada para
su registro oficial.

3. Una vez registrada oficialmente, estas modificaciones pasaran a formar parte del
Plan.

La resolucion de discrepancias sobre las condiciones de implementacion de las medidas previstas

en el plan o sobre la misma revision del mismo, se llevaran a cabo de la siguiente manera:
Primero. La Comision de Seguimiento, Evaluacidon y Revisidn levantard Acta de la
discrepanciay de los términos de la misma, incorporando las alegaciones de cada una
de las partes.




Segundo. Esta discrepancia sera sometida al informe de una persona experta en
materia de Igualdad, que sea externa a la organizacion para garantizar su ajenidad y
objetividad.

Tercero. El Informe de la persona experta serdan sometido a la consideracion de la
Comision de Seguimiento, Evaluacion y Revision, para su debate y votacidén en una
sesion.

Cuarto. Siaun asi perdura la discrepancia, tanto el Acta de discrepancia, como las
alegaciones y el informe de la persona experta serd sometidos a un procedimiento de
mediacion en el drgano de solucidn extrajudicial de conflictos laborales, bien sea el
administrativo o el previsto en el convenio colectivo de aplicacion.

Quinto. Si no se produce acuerdo en dicho proceso de mediacidn, la parte
interesada podra acudir a la via jurisdiccional social en defensa de sus intereses.
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