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1.INTRODUCCION

PRESENTACION
INDUSTRIAS JIJONENCAS, S.A. - JIJONENCA

Industrias Jijonencas, S.A. — JIJONENCA, de ahora en adelante JIJONENCA, es una empresa con
una destacada trayectoria en el sector de la alimentaciéon, concretamente en la elaboracién de
helados y turrones artesanales. Fundada en Jijona (Alicante), cuna del turrén y de una amplia
tradicion heladera, la empresa nacié a mediados del siglo XX como un pequefio negocio
familiar, impulsado por el saber hacer de varias generaciones de artesanos que, con esfuerzoy
dedicacioén, fueron consolidando una marca estrechamente vinculada a la calidad, la tradicién

y la innovacién.

A lo largo de los afos, La Jijonenca ha sabido mantener su esencia artesanal sin renunciar a la
modernizacion y profesionalizacién de sus procesos productivos. Este equilibrio entre tradicion
e innovacion le ha permitido crecer y posicionarse como una de las marcas referentes del
mercado nacional en productos estacionales como helados, turrones y otros dulces artesanos,
con una amplia red de franquicias y puntos de venta en todo el pais. Ademas, la empresa ha
sabido adaptarse a las nuevas demandas del consumidor, incorporando nuevas lineas de
producto, mejorando su eficiencia energética, y apostando por materias primas de alta calidad,

muchas de ellas de origen local.

El crecimiento de la empresa ha ido acompafiado de un firme compromiso con el bienestar de
su plantilla, la mejora continua del entorno laboral y el respeto por los valores sociales. En este
sentido, Industrias Artesanas La Jijonenca se ha marcado como prioridad estratégica el
fortalecimiento de su politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Conscientes de la importancia de generar entornos de trabajo inclusivos, respetuosos y libres
de discriminacioén, se impulsa la elaboraciéon e implementaciéon de este Plan de Igualdad como

instrumento para garantizar la equidad en todos los niveles de la organizacién.

Este Plan se enmarca, ademas, en el cumplimiento de la legislacién vigente en materia de
igualdad de género, asi como en el compromiso voluntario de la empresa por avanzar hacia
una cultura organizacional mas justa, que promueva la conciliacién de la vida laboral y personal,
el acceso equitativo a la formacion, la promocién profesional sin sesgos y la eliminacion de

cualquier tipo de brecha o discriminacién por razén de género.
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PLAN DE IGUALDAD: MARCO LEGAL
El articulo 14 de la Constitucidon Espafola declara el derecho de igualdad de los espafioles ante

la ley, sin que pueda prevalecer discriminaciéon alguna por razén de sexo, entre otros motivos.

La inclusion del principio de igualdad en un texto legal no ha sido suficiente por si sola para

eliminar las discriminaciones por razén de sexo en la sociedad.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas

dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacioén laboral entre mujeres y hombres.

En el caso de las empresas de cincuenta o mas personas trabajadoras, las medidas de igualdad
a que se refiere el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan
de igualdad, que deberd ser asimismo objeto de negociacién con la Comisién Negociadora del

Plan de Igualdad, en la forma que se determine en la legislacién laboral.

Los planes de igualdad, tal y cémo se definen en el articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007, son
un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El'l Plan de Igualdad de JIJONENCA se regira por los siguientes principios que determinaran la

forma de actuar de la empresa y de todas las personas que la forman:
Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (art. 3 Ley Orgdnica 3/2007):

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil.

Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacioén,

en la promocién profesional y en las condiciones de trabajo (art. 5 Ley Orgdnica 3/2007):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privadoy en el del empleo publico, se garantizard, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacion profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesidon concreta,

incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la

naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
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dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y

cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

En el presente documento se anexa un apartado denominado “Glosario” en el que se incluyen
definiciones importantes de conceptos que vamos a ver a lo largo del desarrollo del | Plan de

Igualdad (“anexo 1: Glosario”).
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2.CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de igualdad es una herramienta de trabajo para avanzar paulatinamente en la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres. En este sentido, el Plan de igualdad fija un
conjunto de medidas en materia de igualdad, estableciendo sistemas eficaces de seguimiento

y evaluacién de las mismas.

El I Plan de Igualdad de JIJONENCA se caracteriza por una serie de elementos que aseguran su

efectividad y relevancia dentro de la organizacion:

Representativo: El plan esta disefiado para abarcar a la totalidad de la plantilla de JIJONENCA,
asegurando que todos los empleados, independientemente de su posicidn o antigledad, se
beneficien de las politicas y medidas de igualdad. Esto garantiza una aplicacién equitativa y

justa, promoviendo una cultura corporativa inclusiva y diversa.

Participativo: La elaboracién y ejecuciéon del Plan de Igualdad involucra a varios agentes clave

dentro de la empresa, asegurando una amplia representaciéon y compromiso con sus objetivos:

La Direcciéon y Equipo de Administraciéon: Juega un papel fundamental al asumir el
compromiso con la igualdad de oportunidades. La Direcciéon y el equipo de administraciéon
garantizan la disponibilidad de los medios y recursos necesarios para la implementaciéon y
seguimiento del plan, mostrando asi su dedicacién a la creacién de un entorno laboral

equitativo.

Comision Negociadora del Plan de Igualdad: Este grupo es el encargado de llevar a cabo
la negociacién de las medidas incluidas en el plan. Su labor es crucial para garantizar que
las acciones propuestas sean viables y efectivas, y para asegurar la colaboracion y el

consenso de todas las partes implicadas.

Flexible: El | Plan de Igualdad de JIJONENCA esté disefado para ser adaptable ante situaciones
imprevistas. Esta flexibilidad permite realizar cambios en el plan cuando sea necesario, siempre
Yy cuando se respeten los objetivos previstos originalmente. Esta caracteristica asegura que el

plan pueda responder a nuevas necesidades y desafios sin perder de vista sus metas principales

Preventivo: Una de las prioridades del Plan de Igualdad es prevenir cualquier situacion de
discriminacién por razén de sexo que pueda ocurrir dentro de la empresa. Esto implica la
implementacion de medidas proactivas y de vigilancia continua para asegurar que todos los
empleados sean tratados con equidad y respeto, y para identificar y corregir posibles practicas

discriminatorias antes de que se conviertan en problemas significativos.

Estas caracteristicas aseguran que el Plan de Igualdad de JIJONENCA no solo sea integral y
adaptable, sino que también promueva un entorno laboral equitativo y libre de discriminacion.
Al comprometerse con estos principios, JIJONENCA refuerza su dedicacién a la igualdad de
oportunidades y a la creacidon de un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso para todos sus

empleados.
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COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El compromiso es el punto de partida de un proceso que nos llevara hasta la implantacion del
| Plan de Igualdad de JIJONENCA, por tanto, materializa la decision y la implicacidon que tiene

la direcciéon en la elaboracidn e implantaciéon del presente plan (ver anexo 2).

JIJONENCA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente, por razén de sexo, genero u orientacidon sexual, asi como en el impulso y

fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion.

Mediante la implantacion del | Plan de Igualdad, se establece la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de la politica corporativa y de recursos
humanos, de acuerdo con la definicidon de dicho principio que establece la Ley Orgénica 2/2007

de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El compromiso de la Direccidén con este objetivo y la implicaciéon de la toda la plantilla en esta
tarea es una obligacidén si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento
efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizaciéon de las capacidades y potencialidades
de toda la plantilla, y, con ello, de la mejora de la calidad de vida de todas las personas que
integran la organizacién. En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad
de esta empresa, desde la seleccién a la promocién, la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la

conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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3.COMISION NEGOCIADORA

La Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad, esta constituida por ocho miembrosy se regula
por el “REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL
PLAN DE IGUALDAD EN INDUSTRIAS JIJONENCAS, S.A. - JIJONENCA:

De una parte, en representaciéon de Industrias Jijonencas, S.A. - JIJONENCA

e Dolores Corral Martinez - Directora Administracion.
e Julia Martinez Llinares - Técnico de compras.
e Irene Amerigo Gilabert - Técnico de calidad

e Jose David Puche Lépez - Informatica.

Y, de otra parte, en representacién de las personas trabajadoras de Industrias Jijonencas, S.A. -
JIJONENCA
e Miguel Cantero Gomez - Almacenero - Representacion de las personas
trabajadoras de La Roda de Andalucia
e Carlos Pelaez Arroyo - Director RRHH- Representacion de las personas trabajadoras
de la Bisbal del Penedés
e Maria Teresa Pesquera Nieto - Directora de Logistica Representacion Legal de las
personas trabajadoras del centro de Jijona
e Jose Antonio Rodriguez Rodriguez - Responsable de Turrén Representacion Legal

de las personas trabajadoras del centro de Jijona
Para la constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de INDUSTRIAS
JIJONENCAS, S.A. - JIJONENCA, se han considerado las siguientes pautas y principios:
1. Composicion de la Comisién Negociadora:

La comisidn negociadora se ha constituido con una representacién equilibrada, formada
por representantes de la organizacion, por un lado, y por representantes del personal

laboral por otro.
2. Equilibrio de Género:

Se ha fomentado una composiciéon equilibrada entre mujeres y hombres dentro de la
comision, asegurando asi una representacion justa y equitativa de ambos géneros en el

proceso de negociacién.
3. Apoyo y Asesoramiento:

Se ha contado con el apoyo y asesoramiento de nuestros propios expertos especializados
en la implantacién de planes de igualdad y en materia de igualdad de oportunidades entre

mujeresy hombres en el ambito laboral.
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La funcidn principal de la Comisidon Negociadora sera facilitar y garantizar la elaboraciéon e
implementacion del | Plan de Igualdad. Este proceso ha basado en un diagndstico previo de la
situaciéon actual de la empresa, a partir del cual se han establecido nuevas medidas especificas
orientadas a alcanzar la igualdad real en todos los ambitos necesarios. El objetivo es identificar
y corregir cualquier disparidad existente, promoviendo un entorno laboral equitativo y justo

para todos los empleados de JIJONENCA.

Con este enfoque, la Comisiéon Negociadora no solo asegura una representacion adecuada y
equilibrada de todas las partes interesadas, sino que también se apoya en la experiencia y el
conocimiento especializado para desarrollar un Plan de Igualdad eficaz y sostenible. Este plan
estd diseflado para abordar las necesidades y desafios especificos de la empresa, garantizando
que las medidas implementadas sean tanto efectivas como alineadas con los objetivos de

igualdad de oportunidades y no discriminacién.
En general, las funciones principales de la Comisiéon Negociadora del plan de igualdad seran:

e Negociacion y elaboracién del diagndstico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

e |dentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacidon, asicomo
las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e Definiciéon de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas

e Velar para que se cumplan los objetivos, se lleven a cabo las medidas acordadas en el
plan, con los plazos y recursos necesarios, las personas responsables, asi como los
indicadores.

e Asumir las funciones de comisién de seguimiento del plan, en toda su extensién y

vigencia.
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4.PROCESO PARA LA ELABORACION E
IMPLANTACION DEL | PLAN DE IGUALDAD

Hemos llevado a cabo la elaboracién de nuestro | Plan de Igualdad a través de las fases que se

muestran en el siguiente proceso. Las fases se han ido completando de una forma ordenada, y

concediendo a cada una de ellas el tiempo y recursos necesarios para su correcta consecucion:

< Jo o g~ Qo dn )

Compromiso de |la organizacion en materia de
igualdad de oportunidades

Constitucion de la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad

Diagndstico de la situacion en materia de
igualdad (cuantitativo y cualitativo)

Diseno del Plan de Igualdad (objetivos, acciones,
calendario de ejecucion, recursos necesarios e
indicadores de seguimiento)

Registro Plan de Igualdad y solicitud Visado
Generalitat Valenciana

Implantacion: puesta en practica de las acciones
contempladas en el Plan de Igualdad

Evaluacion y seguimiento

PROCESO DE
ELABORACION

PROCESO DE
IMPLANTACION Y
SEGUIMIENTO
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S.ALCANCE

AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplicard exclusivamente a toda la plantilla de JIJONENCA en
los centros de trabajo ubicados dentro del ambito geografico de la provincia de Alicante,
Tarragona y Sevilla. Este plan comprende todos los centros de trabajo actualmente operativos
dentro de dichas provincias. De este modo, se garantiza que todas las unidades operativas de
la empresa situadas en dichas provincias cumplan con los principios y objetivos establecidos
en este Plan de Igualdad, promoviendo un entorno laboral equitativo y libre de discriminacion

en el marco de actuacion territorial de la autoridad laboral competente.

VIGENCIA

La vigencia del presente Plan de Igualdad es de 4 afios a partir de la fecha de implantacion, y la
puesta en marcha se inicia con la firma de aprobacién del presente Plan por la Comisidon

Negociadora del Plan de Igualdad, siendo esta el 17 de julio de 2025.

Dicho plan sera revisable una vez alcanzado los 4 afos a partir de la fecha de implantacién,
siendo esta el 17 de julio de 2029, con el fin de determinar, si procede el desarrollo de nuevas

acciones.

MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DE
IGUALDAD

Los medios y recursos destinados a la implementacién del presente Plan de Igualdad en
JIJONENCA son los siguientes:

v" Recursos Humanos:

Para la ejecucion del Plan de Igualdad, la organizacién contara con la Comisién Negociadora
del Plan de Igualdad, que estara implicada tanto en la elaboracién como en el seguimiento del
plan. Este grupo serd fundamental para garantizar que las medidas adoptadas sean efectivas y

se mantengan en el tiempo.
v" Recursos Materiales:

Todos los recursos que forman parte de la infraestructura de JIJONENCA estardn disponibles
para apoyar la implementacion del plan. Esto incluye equipos informéaticos, material de oficina

y cualquier otro recurso necesario para facilitar el desarrollo de las acciones contempladas.
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v Recursos Econémicos:

Muchas de las acciones contempladas en el apartado n° 9, “AREAS DE ACTUACION Y
ACCIONES", estdn integradas en las labores cotidianas de nuestro equipo. Estas acciones
incluyen la planificacion de programas formativos, procesos de seleccién, formacién continua,

y actividades de marketing y comunicacion.

Con la implementacién del | Plan de Igualdad, estas actividades requerirdn una gestiéon con
una “perspectiva de género”, asegurando que todas las acciones y decisiones tomen en cuenta

la igualdad de género.

El tiempo dedicado a llevar a cabo las acciones contempladas en el | Plan de Igualdad, asi como
el asesoramiento técnico en materia de igualdad, se consideraran parte del coste econdmico
para JIJONENCA. Estos costos son necesarios para garantizar que las politicas y practicas de la

empresa promuevan la igualdad de oportunidades de manera efectiva y sostenible.

En resumen, JIJONENCA se compromete a proporcionar los recursos humanos, materiales y
econémicos necesarios para la implementaciéon efectiva del | Plan de Igualdad. Este
compromiso incluye el involucramiento activo de la Comisién Negociadora, el uso de la
infraestructura de la empresa, y la gestiéon econdmica que incorpora una perspectiva de género
en todas las actividades relevantes. Con estos medios y recursos, JIJONENCA asegura la
promocién de un entorno laboral equitativo y la eliminacién de cualquier forma de

discriminacion.
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6.ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

La estructura del Plan de Igualdad tiene coherencia interna, es un conjunto ordenado de

medidas tendentes a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres

en la empresay a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Para responder a este objetivo, el | Plan de Igualdad de JIJONENCA se estructura del siguiente

modo:

=  Objetivos:

o

o

Area

Objetivos

* Areas de actuacion y acciones

o

o

o

Area de actuacion
Medida/accién

Objetivos que persigue

Plan de accién

Personas destinatarias
Cronograma de implantacion
Responsable

Recursos asociados
Indicadores de seguimiento

Proceso de seguimiento y evaluacion de las acciones

Los objetivos se refieren al conjunto del Plan y a partir de ellos se desarrollan unas medidas a

ejecutar, personas responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y plazo de

implantacién para cada una de las areas que, en base al diagndstico realizado, se han

establecido como necesarias de intervencidn, y que son las siguientes:

—_

® N oA WN

Seleccidn y contratacion.

Conciliacién y corresponsabilidad.

Clasificacién profesional, promocién y formacién.
Retribuciones.

Salud laboral y condiciones de trabajo.
Comunicaciéon y lenguaje no sexista.

Prevencién Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo

Infrarrepresentacién femenina y Violencia de Género
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7.RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION Y
AUDITORIA RETRIBUTIVA EN MATERIA DE
IGUALDAD

El diagndstico de situacidon de la empresa se ha llevado a cabo en el seno de la Comisiéon
Negociadora del | Plan de Igualdad, y la direccion de JIJONENCA ha facilitado toda la

informacién y datos necesarios para la elaboracién del mismo.

Através del diagndstico de la situacion de nuestra empresa, hemos identificado las necesidades
basicas a considerar para la implantacién de nuestro | Plan de Igualdad, corregir aquellos
aspectos que puedan llevar a una situacién de desigualdad y eliminar las barreras que impiden

alcanzar la igualdad de oportunidades.

El diagndstico contempla la informacién relativa a la totalidad de la plantilla, con afos

naturales cerrados, 2023-2024 incluyendo:

DIAGNOSTICO CUANTITATIVO

A. TABLA DE RECOGIDA DE DATOS CUANTITATIVOS:

Distribucién de la plantilla por sexo, edad, categorias profesionales, departamentos, nivel de
estudios, convenio colectivo de aplicacidon, retribuciones y responsabilidades familiares, entre
otros. Los datos recogidos corresponden al ejercicio 2023/2024 y recogen el total de personas
gue han tenido una relacién laboral con la empresa, independientemente de su modalidad

contractual.

DIAGNOSTICO CUALITATIVO

B. CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION SOBRE LA GESTION DE LAS PERSONAS

El cuestionario, referente a los ambitos de: reclutamiento y seleccién, formacién, promocién,
politica salarial, conciliacién de la vida personal, laboral y familiar, entre otros, ha sido abordado

por el personal de administracién y la direccién de la empresa.

El cuestionario de autoevaluacion ha sido respondido por la direccion de la empresa

ENCUESTA DE IGUALDAD

C. ENCUESTA EN MATERIA DE IGUALDAD A LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Esta encuesta tiene como objetivo recoger la percepcion de los trabajadores y trabajadoras
acerca de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la empresa. La
igualdad de género es un principio fundamental para garantizar que todas las personas,
independientemente de su sexo, tengan las mismas oportunidades en el acceso, promociony
desarrollo en el entorno laboral. A través de esta encuesta, buscamos obtener informacidon
valiosa que nos permita analizar la situacidn actual en la organizacién y detectar posibles areas

de mejora en cuanto a igualdad de trato y oportunidades para todos los empleados.
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AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

El drea de Seleccién y Contratacion desempefia un papel clave en la promocién de la igualdad
de oportunidades dentro de cualquier organizacién. En el marco del diagndstico del | Plan de
Igualdad, se ha realizado un analisis detallado de los procesos de seleccidén con el objetivo de
detectar posibles barreras o sesgos que puedan derivar en un trato desigual entre personas
candidatas. Este estudio tiene como finalidad asegurar que los procedimientos de contratacion
se desarrollen de forma objetiva, transparente y libre de cualquier tipo de discriminacion,
garantizando asi que todas las personas, con independencia de su sexo, identidad de género u
otras caracteristicas personales, puedan acceder en igualdad de condiciones a las ofertas de

empleo.

Asimismo, el andlisis subraya la necesidad de implantar practicas inclusivas y de revisar
periédicamente los métodos y criterios utilizados en los procesos selectivos, con el fin de
reforzar una contrataciéon basada Unicamente en el méritoy en las competencias profesionales

de cada persona.

INFORMACION CUALITATIVA (RESPUESTAS AUTOEVALUACION)

SELECCION Y CONRATACION EN JIJONENCA

El andlisis cualitativo del drea de seleccién y contratacidn revela un proceso funcional, pero con
areas de mejora en relacién con la integracion de la perspectiva de igualdad de oportunidades.
Actualmente, el proceso de seleccidon y contratacién se lleva a cabo a través de dos vias
principales: mediante empresas de trabajo temporal (ETT) o de forma directa por el
departamento de Recursos Humanos de la empresa. Esto permite cierto grado de flexibilidad
y adaptacién a las necesidades puntuales de personal, aunque también introduce el reto de

garantizar una homogeneidad en la aplicacién de criterios igualitarios entre ambos canales.

Canales utilizados para la seleccién

La organizacion emplea diversos canales de reclutamiento para la incorporaciéon de nuevo
personal, entre los que se encuentran las empresas de trabajo temporal (ETT), portales de
empleo como InfoJobs, asi como la recepcidn de curriculums a través del correo electrénico o
entregados presencialmente. Esta variedad de vias permite una cobertura amplia en la
captaciéon de candidaturas, facilitando el acceso de diferentes perfiles profesionales a las

oportunidades laborales.

No obstante, se identifica como oportunidad de mejora la incorporacién de estrategias
proactivas que favorezcan aln mas la atraccidén de talento diverso, en linea con el compromiso
de la empresa con la igualdad de oportunidades. Potenciar la difusion en espacios que
promuevan la inclusién y la diversidad puede enriquecer los procesos selectivos, asegurando
una participacion equitativa de todas las personas interesadas, con independencia de sus

caracteristicas personales o sociales.
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Proceso de seleccion

El procedimiento de seleccidén seguido por la empresa se estructura de manera claray eficaz, y

consta de las siguientes fases:

e |dentificacion de la necesidad de incorporar nuevo personal.

e Definicidon y validacidn del perfil profesional requerido, en coordinacién con el
departamento correspondiente.

e Recepciony recopilacion de curriculums a través de los distintos canales habilitados.

e Revisidon y selecciéon de la candidatura mas alineada con los requisitos del puesto.

La organizacidon aplica criterios objetivos y orientados al mérito en todas las fases del proceso,
valorando la experiencia, la formacidn y las competencias profesionales de forma equitativa.
Asimismo, se tiene en cuenta la importancia de evitar cualquier tipo de sesgo relacionado con
el género, la edad, el origen, la orientacién sexual u otras caracteristicas personales,

favoreciendo una evaluacion justa y respetuosa con la diversidad.

En linea con su compromiso con la igualdad de oportunidades, la empresa se encuentra en
proceso de mejora continua, avanzando hacia una mayor sistematizacién y trazabilidad del
proceso de seleccién. Esto permitira reforzar ain mas la transparencia, garantizar la equidad
en el acceso al empleo y asegurar que todas las personas tengan las mismas oportunidades de

incorporacién, basandose exclusivamente en su idoneidad profesional.
Conclusién

El drea de seleccidn y contratacidn en Jijonenca presenta un proceso bien estructurado y
adaptable, que ya incorpora criterios objetivos y un enfoque basado en el mérito. La utilizacion
de multiples canales de reclutamiento favorece el acceso a una amplia variedad de perfiles, y el
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades es evidente en sus practicas
actuales. Como linea de mejora, se destaca la posibilidad de implementar estrategias mas
proactivas para atraer talento diverso y fortalecer la trazabilidad de los procesos, avanzando asi
hacia una gestion del talento ain mas inclusiva, equitativa y alineada con los valores de la

organizacion.

17 de 79



| PLAN DE IGUALDAD

INFORMACION CUANTITATIVA

Para obtener una vision clara de la situacidn actual de la plantilla en JIJONENCA, se realizarad un
analisis cuantitativo que abarque varios aspectos clave. En primer lugar, se ha estudiado la
distribucion del personal por sexo, lo que nos permitira identificar el porcentaje de hombresy
mujeres en la empresa y detectar posibles desequilibrios de género. También se ha analizado
la plantilla por edad y sexo, lo que proporcionara informacién sobre cdmo se distribuyen los
empleados en diferentes rangos de edad y si existen diferencias significativas entre hombresy

mujeres en estos grupos.

Otro aspecto a considerar es el nivel de estudios de los empleados, para conocer la formacién
académica de la plantilla y detectar si hay diferencias de género en los niveles educativos que
puedan influir en las oportunidades de desarrollo profesional. Asimismo, se ha evaluado la
antiguedad del personal, lo que permitird entender cémo se distribuyen los empleados en
funcién de los afios de servicio y si existen diferencias significativas entre géneros en cuanto a

la permanencia en la empresa.

Finalmente, se revisaran los movimientos de personal, incluyendo contrataciones, salidas y
promociones internas, para detectar posibles patrones relacionados con el sexo, la edad o la
antigledad que puedan afectar a la igualdad de oportunidades en la organizacion. Este analisis
permitird visualizar de forma precisa la situacidn actual y detectar dreas de mejora en cuanto a

equidad e inclusiéon
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Distribucién de la plantilla por sexo

En el afo 2023, la plantilla estaba compuesta por un total de 89 personas, de las cuales 38 eran
mujeres (43%) y 51 eran hombres (57%). En ese momento, aunque existia una diferencia entre

ambos grupos, la representacidon de mujeres era relativamente cercana a la paridad.

En 2024, si bien el nUmero de mujeres se mantiene constante (38), la plantilla total ha
aumentado a 98 personas debido a un incremento de personal masculino (60 hombres). Como
resultado, el porcentaje de mujeres desciende al 39%, mientras que el de hombres asciende al

61%.

Puntos clave:
e Estabilidad en la representacion femenina: Aunque no se ha producido un

incremento en el nUmero de mujeres, se mantiene su presencia en la plantilla, lo que
evidencia una continuidad en la participacion de las trabajadoras en la empresa.

e Ausencia de discriminacién en los procesos de contratacién: El crecimiento de la
plantilla responde a necesidades especificas de produccidn, sin que se hayan detectado
practicas discriminatorias en los procesos de selecciéon. La empresa continlda
garantizando que todas las incorporaciones se realicen bajo criterios de igualdad de
oportunidades, basados en la adecuacién al puesto y no en el sexo o género de la

persona candidata.

Historico Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total
2023 38 43% 51 57% 89
2024 38 39% 60 61% 98

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO

60

51

38

Mujeres Hombres

m2023 2024
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Distribucién de la plantilla por edad y sexo

Al comparar la distribucién de la plantilla por grupos de edad en los afios 2023 y 2024, se
observan ciertos cambios que permiten identificar tendencias relevantes para el diagndstico
del Plan de Igualdad.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR EDADES (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Menos de 20 (0] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%
20-29 afios 2 22% 5% 7 78% 2% 9 9%
30-39 afios 7 33% 18% 14 67% 23% 21 21%
40-49 afnos 13 50% 34% 13 50% 22% 26 27%
50y mas afos 16 38% 42% 26 62% 43% 42 43%
Total 38 39% 100% 60 61% 100% 98 100%

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR EDADES (2023)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Menos de 20 (0] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%
20-29 afios 7 78% 18% 2 22% 4% 9 10%
30-39afos 3 23% 8% 10 77% 20% 13 15%
40-49 anos n 46% 29% 13 54% 25% 24 27%
50y mas afos 17 40% 45% 26 60% 51% 43 48%
Total 38 43% 100% 51 57% 100% 89 100%

e Presencia juvenil (menores de 20 afios)

En ambos anos no se ha incorporado personal menor de 20 afos, lo cual responde a las
exigencias técnicas y al nivel de responsabilidad que requieren los puestos ofertados por la
empresa. Esta realidad pone en valor el compromiso de la organizacién con una contrataciéon

cualificada y adaptada a las necesidades del entorno productivo.

Asimismo, la empresa mantiene su voluntad de seguir apostando por el desarrollo del talento
joven a través de futuras estrategias de colaboracidén con centros educativos, programas de
formacién profesional dual o practicas formativas, siempre desde un enfoque responsable y

alineado con sus estdndares de calidad y seguridad laboral.
e Grupo de 20-29 afios

En 2023, este grupo contaba con 9 personas (7 mujeres y 2 hombres), destacando una fuerte
presencia femenina (78%). En 2024, la proporcidn se invierte: se incorporan 7 hombres y 2

mujeres.

Este cambio no implica practicas discriminatorias, sino que esta directamente relacionado con
las necesidades organizativas y los perfiles profesionales disponibles en el mercado laboral
durante el periodo analizado. La empresa mantiene su firme compromiso con procesos de
seleccion igualitarios, inclusivos y no sexistas, garantizando siempre la igualdad de

oportunidades.
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Ademas, se continla trabajando para fomentar la diversidad generacional y de género,
impulsando acciones que favorezcan la atraccidn y permanencia de personas jovenes,

independientemente de su sexo o identidad de género
° Grupo de 30-39 ainos

Este grupo aumenta de 13 personas en 2023 a 21 en 2024. También se incrementa la
participacion femenina: de 3 a 7 mujeres. Aunque la representacion masculina sigue siendo
mayoritaria (14 hombres en 2024), se detecta un avance positivo en la incorporacion de mujeres
en esta franja de edad, lo que puede reflejar una progresiva estabilizacién en la carrera

profesional de las trabajadoras.
e Grupo de 40-49 afos

Este grupo se mantiene estable en términos absolutos (24 en 2023 frente a 26 en 2024). La
paridad de género es notable en 2024, con igualdad de mujeresy hombres (13 cada uno), lo que

indica una distribucidn equilibrada en esta etapa de madurez profesional.
e Grupo de 50 afios y mas

ContinUda siendo el grupo mayoritario, con 43 personas en 2023 y 42 en 2024. Se mantiene
también la proporcién entre mujeres (16-17) y hombres (26 en ambos afios), mostrando una

composicion estable en el personal con mayor experiencia.

El grafico refleja la evolucién en la distribucién por sexo del grupo de edad de 20 a 29 anos entre
2023 y 2024. Mientras que en 2023 predominaban las mujeres en este tramo (78%), en 2024 se
observa una mayor presencia masculina (78%). Este cambio responde a las necesidades
productivas del momento y a la disponibilidad de perfiles en el mercado laboral, sin que ello
implique desigualdad en los procesos de seleccidén. La organizaciéon sigue firme en su
compromiso con la igualdad de oportunidades y la incorporacidn de personas jovenes,

promoviendo entornos inclusivos y equitativos.

Distribucién plantilla por edades

30
25
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Menos de 20 20-29 anos 30-39 anos 40-49 anos 50y mas anhos

B 2023 Mujeres 2023 Hombres 2024 Mujeres 2024 Hombres
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Distribucién de la plantilla por nivel de estudios

La Jijonenca mantiene un perfil de plantilla diverso en cuanto a nivel formativo, lo cual
enriquece la organizacidn al integrar conocimientos practicos, técnicos y académicos. Entre
2023y 2024, se observa una evolucion equilibrada y coherente con las necesidades productivas

y la estrategia de crecimiento de la empresa.

En 2024, destaca el ligero aumento del personal con estudios primarios y secundarios, en
consonancia con los perfiles requeridos para determinadas funciones operativas clave. Esta
tendencia se ajusta al contexto de contrataciéon y refuerza el compromiso de La Jijonenca con
la empleabilidad local y la creacidon de oportunidades laborales accesibles para distintos niveles

formativos.

Asimismo, se mantiene una presencia constante de personas con estudios universitarios (20%
en 2024), reflejo del valor que la organizacidn otorga al conocimiento técnico y especializado
en dareas estratégicas. Aunque se observa una leve disminucién respecto a 2023 (cuando
representaban un 28%), la empresa sigue apostando por la atraccidon y retenciéon de talento

cualificado, fomentando equipos multidisciplinares.

Por otro lado, la presencia de personas sin estudios formales no representa una limitacién, sino
una oportunidad para potenciar la formacién interna y el desarrollo profesional. La Jijonenca
reconoce el valor de la experiencia, el aprendizaje continuo y el esfuerzo individual,
manteniendo siempre su compromiso con la igualdad de oportunidadesy la promocién de una

plantilla inclusiva y cohesionada.

En definitiva, la evolucion de la plantilla por nivel formativo refleja un equilibrio entre la
especializacidn y la accesibilidad, alineado con los principios de inclusién, equidad y mejora

continua que caracterizan a La Jijonenca.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Sin estudios 9 45% 24% n 55% 18% 20 20%
Estudios primarios 8 27% 21% 22 73% 37% 30 31%
Estudios secundarios 2 43% 32% 16 57% 27% 28 29%
Estudios Universitarios 9 45% 24% 1l 55% 18% 20 20%
Total 38 39% 100% 60 61% 100% 98 100%

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Sin estudios 9 45% 24% n 55% 22% 20 22%
Estudios primarios 5 20% 13% 20 80% 39% 25 28%
Estudios secundarios 1l 50% 29% n 50% 22% 22 25%
Estudios Universitarios 13 59% 34% 9 41% 18% 22 25%
Total 38 43% 100% 51 57% 100% 89 100%
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Andlisis por nivel de estudios (2023-2024)
e Sin estudios

En ambos afos, el nUmero de personas sin estudios formales se mantiene estable (20 personas),
representando el 24% del total en 2024. Este dato pone de manifiesto el compromiso de La
Jijonenca con la empleabilidad, ofreciendo oportunidades reales a personas que, pese a Nno
contar con una formacién reglada, demuestran experiencia, competencias adquiridas y gran
capacidad de adaptacion.

La empresa apuesta por valorar el talento desde una perspectiva integral, teniendo en cuenta
no solo la formacién académica, sino también el saber hacer, la implicaciéon y la motivacién de
las personas. Esta vision inclusiva permite generar entornos laborales diversos vy

enriquecedores.

e Estudios primarios

Entre 2023y 2024 se registra un incremento en este grupo, pasando de 25 a 30 personas, lo que
representa el 31% de la plantilla en 2024. Este aumento responde a las necesidades operativas
y a la incorporacién de perfiles adecuados para cubrir funciones especificas dentro del proceso
productivo.

La Jijonenca continla apostando por ofrecer oportunidades a quienes cuentan con una
formacidn basica, asegurando procesos de seleccién igualitarios y sin sesgos académicos, a la
vez que promueve la formacién continua dentro de la empresa para fomentar el desarrollo

profesional.

e Estudios secundarios
Este grupo crece de 25 a 28 personas entre 2023y 2024, lo que evidencia una tendencia positiva
hacia la incorporacién de personas con una base educativa intermedia. En 2024, este colectivo
representa el 29% de la plantilla, con una distribucién equilibrada por sexo (43% mujeresy 57%
hombres).
Esta evolucion muestra la capacidad de la empresa para atraer perfiles polivalentes, preparados
tanto para tareas técnicas como para asumir funciones de responsabilidad intermedia, en linea

con el objetivo de impulsar la promocién interna y el crecimiento profesional.

¢ Estudios universitarios
Aungue se reduce ligeramente el nUmero de personas con estudios universitarios (de 25 en
2023 a 20 en 2024), su presencia sigue siendo significativa (20% del total). La Jijonenca continula
valorando el talento académico como un pilar estratégico para areas de planificacién, gestién
Yy mejora continua.
La empresa mantiene su compromiso con la atraccién de talento cualificado, al tiempo que
promueve la combinacién de saber académico con experiencia practica, construyendo equipos

diversos, preparados y comprometidos.
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El gréafico refleja una distribuciéon equilibrada entre mujeres y hombres en todos los niveles
formativos, destacando el compromiso de La Jijonenca con la igualdad de oportunidades en el
acceso al empleo, independientemente del nivel educativo. Esta diversidad formativa

enriguece el entorno laboral y refuerza el valor de cada perfil dentro de la organizacion.

NIVEL DE ESTUDIOS EN LA PLANTILLA

Estudios Universitarios

Estudios secundarios

Estudios primarios

Sin estudios

I
I

o) 5 10 15 20 25

LUHombres ®mMujeres
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Distribucién de la plantilla por antigliedad

La Jijonenca cuenta con una plantilla diversa también en términos de antigledad, lo que
enriquece el entorno laboral al combinar la experiencia del personal con mas trayectoria y la

motivacion e ideas nuevas de quienes se han incorporado recientemente.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR ANTIGUEDAD (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Menos de 6 meses 10 43% 26% 13 57% 22% 23 23%
De 7 meses a 2 afio 2 20% 5% 8 80% 13% 10 10%
De 2 a 4 afos 5 38% 13% 8 62% 13% 13 13%
De 4 a 6afos Z 43% 8% 4 57% 7% 7 7%
De 6210 afios 4 44% N% 5 56% 8% 9 9%
Mas de 10 afios 14 39% 37% 22 61% 37% 36 37%
Total 38 39% 100% 60 61% 100% 98 100%
Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Menos de 6 meses 4 36% 1% 7 64% 14% n 12%
De 7 meses a2 afo 6 38% 16% 10 63% 20% 16 18%
De2a4afnos 6 60% 16% 4 40% 8% 10 N%
De 4 a6afnos 2 50% 5% 2 50% 4% 4 4%
De 6a10 afios 4 44% 1% 5 56% 10% 9 10%
Mas de 10 afios 16 41% 42% 23 59% 45% 39 44%
Total 38 43% 100% 51 57% 100% 89 100%

e Personal con menos de 6 meses:
Se observa un crecimiento significativo en este tramo: de 12 personas en 2023 a 23 en 2024.

Este aumento, con una distribucion equilibrada entre mujeres (43%) y hombres (57%), evidencia
la apuesta de la empresa por la generacidén de empleo y la incorporacién de nuevo talento,

manteniendo un compromiso con la igualdad desde el inicio de la relacién laboral.

e De 7 meses a2 aios:

Aunque el ndmero total ha descendido (de 18 a 10 personas), se mantiene una proporciéon

similar en la presencia de mujeresy hombres.

Esta variacion responde a procesos naturales de renovacién de plantilla o finalizacién de

contratos temporales, siempre bajo criterios objetivos y no discriminatorios.

e De2a4anos:

Aumenta ligeramente el ndmero total de personas en este tramo (de 11 a 13), consolidando la

fidelizacion del personal incorporado en los Ultimos afios.

La representacion femenina se mantiene cercana al 40%, lo que indica estabilidad y retencién

equilibrada entre sexos.
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e De 4 a6 aiios:
Se mantiene estable respecto al afo anterior, con representacién equitativa.

Esta estabilidad sugiere una gestiéon eficiente de los recursos humanos y una fidelizacién

positiva del talento, fruto del buen clima laboral y condiciones ofrecidas.

e De 6 al0 anos:

Sin cambios en el ndmero total de personas (9), con un reparto muy similar entre mujeres y

hombres, reflejando igualdad en la permanencia dentro de la organizacién a medio plazo.

e Mas de 10 anos:

Aunque el total de personas en este tramo se reduce ligeramente (de 44 a 36), se mantiene el

mismo porcentaje de representacion (37% del total).

Este grupo representa la columna vertebral de la organizacién, con personal con una
trayectoria consolidada que aporta experiencia, conocimiento del proceso productivo y valores
compartidos con la empresa. La distribucidén por sexo (39% mujeres y 61% hombres) sigue

siendo coherente con la estructura general de la plantilla.

En conjunto, los datos de antigledad reflejan una plantilla cohesionada y con una estructura
solida, donde conviven diferentes niveles de experiencia y se promueve la igualdad de trato y
oportunidades desde el inicio de la contratacion hasta la consolidacién profesional. La Jijonenca

apuesta por la estabilidad y el desarrollo del talento sin distinciéon de sexo o antigUuedad.

Afos de antigledad
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Movimientos de personal: ingresos y bajas
La gestion del talento humano en La Jijonenca refleja un modelo organizativo sélido, dindmico

y comprometido con la igualdad de oportunidades. En los ultimos afios, la empresa ha
experimentado un crecimiento estable que se traduce en un mayor nidmero de contrataciones
y una planificacién de personal alineada con las necesidades reales del negocio. Este enfoque
permite no solo responder de manera agil a las demandas del mercado, sino también impulsar

un entorno laboral diverso, inclusivo y sostenible a lo largo del tiempo.

El analisis de los ingresos y bajas de personal durante los ejercicios 2023 y 2024 permite
identificar una clara tendencia hacia la expansidn de la plantilla, acompafiada de una gestion
responsable y equitativa del talento. Los datos no solo muestran un aumento significativo en
las incorporaciones, sino también una consolidacién de los procesos de seleccién igualitarios,

gue garantizan el acceso a las oportunidades laborales sin distincion de género.

) Ingresos Bajas
Ejercicio : Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
_______ Fm————— b
2023 : 7 4 n 6 10 16
2024 | 14 n 25 8 7 15

Este movimiento continuo de personas, tanto en entradas como en salidas, forma parte natural
del ciclo de vida organizacional y es gestionado de forma estratégica por La Jijonenca,
apostando por el desarrollo del capital humano y la atraccidén de nuevos perfiles que aporten

valor a la compafia.

e Ingresos:
En 2023 se incorporaron 11 personas (7 hombresy 4 mujeres), cifra que practicamente se duplica
en 2024, con un total de 25 nuevos ingresos (14 hombres y 11 mujeres).
Este aumento refleja el crecimiento de la empresa y su apuesta por el empleo, asi como su
capacidad para generar oportunidades laborales en un entorno competitivo.
Ademas, se observa una mejora en el equilibrio de género entre las personas que se incorporan,
consolidando asi los principios de inclusion e igualdad de oportunidades que rigen los procesos
de seleccion.

e Bajas:
Las salidas se han mantenido estables, con 16 en 2023 (6 hombres y 10 mujeres) y 15 en 2024 (8
hombresy 7 mujeres), lo que indica una gestién sostenida de los recursos humanos.
Esta ligera disminucion de las bajas junto con el incremento en las contrataciones demuestra
la capacidad de retencion del talento y el compromiso de la empresa con la mejora de las
condiciones laborales.
Las bajas se gestionan desde un enfoque ético, transparente y conforme a la normativa,

priorizando siempre el respeto y el bienestar de las personas trabajadoras.
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En conclusién, los movimientos de personal en La Jijonenca reflejan una empresa en constante
evolucién, que apuesta por el crecimiento responsable, la incorporacién de talento diversoy la

consolidacidon de una cultura organizativa basada en la igualdad, el respeto y el desarrollo

profesional.
Jubilacion Despido Fin contrato Abandor?o
voluntario
I vy By B e
2023 Mujeres 4 5 ; .
Total 6 4 ] =
Hombres 0 > 5 .
2024 Mujeres 2 3 o 5
Total 2 5 2 6

El andlisis de los distintos tipos de bajas en La Jijonenca durante los ejercicios 2023 y 2024
permite observar una gestion humana consciente, ética y adaptada a las circunstancias
personales y profesionales de cada persona trabajadora. La empresa demuestra una capacidad
clara para gestionar con equilibrio las salidas, manteniendo una rotacién moderaday coherente

con los estdndares del sector.

e Jubilaciones:
En 2023 se registraron 6 jubilaciones (2 hombres y 4 mujeres), frente a 2 en 2024 (todas
mujeres).
Estas cifras reflejan la finalizacién de etapas profesionales tras una trayectoria prolongada en la
empresa, lo cual demuestra |la capacidad de La Jijonenca para mantener relaciones laborales
duraderas y estables.
La empresa acompafna estos procesos desde una perspectiva respetuosa y planificada,
reconociendo el valor de las personas que han contribuido durante afos a su desarrollo.

e Despidos:
En ambos anos, los despidos se han mantenido en niveles bajos: 4 en 2023 y 5 en 2024, lo que
representa un porcentaje muy reducido respecto al total de plantilla.
Esta tendencia demuestra que La Jijonenca prioriza la estabilidad del empleo y actlda con
prudencia ante decisiones estructurales, velando por el cumplimiento normativo y el respeto a
los derechos de las personas trabajadoras.
Las decisiones se toman siempre bajo criterios objetivos, técnicos y conforme a la legislaciéon
laboral vigente.

¢ Fin de contrato:
Este tipo de baja se ha mantenido residual: 1 persona en 2023 (mujer) y 2 personas en 2024
(hombres).
Refleja una planificacion responsable de los contratos temporales, gestionados en funcién de
las necesidades productivas y con total transparencia en los procesos de entrada y salida.

e Abandono voluntario:
En 2023 hubo 5 abandonos voluntarios (2 hombres y 3 mujeres), mientras que en 2024 fueron
6 (4 hombres y 2 mujeres). Este tipo de baja, dentro de margenes razonables, responde a

decisiones personales de quienes deciden emprender nuevos retos profesionales o personales,

28 de 79



| PLAN DE IGUALDAD

y forma parte natural de la dinamica laboral. La empresa gestiona estas salidas desde el respeto,
fomentando relaciones laborales sanas y dejando siempre una puerta abierta al regreso de

talento.

En resumen, La Jijonenca mantiene una gestion de bajas alineada con buenas practicas
empresariales, destacando por su estabilidad, planificaciéon y respeto hacia las personas
trabajadoras en todas las etapas del ciclo laboral. Las cifras confirman que se trata de una
organizacion que valora el compromiso, acompana los procesos de desvinculaciéon de forma

éticay promueve un entorno laboral de confianza y continuidad.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

En el contexto del Plan de Igualdad, el drea de Conciliacién y Corresponsabilidad juega un papel
crucial al abordar la capacidad de los empleados para equilibrar sus responsabilidades laborales
con sus responsabilidades personales y familiares. Este ambito se centra en la creacién de un
entorno laboral que permita a todos las personas trabajadoras, independientemente de su
género, cumplir con sus deberes tanto en el ambito profesional como en el personal de manera
equitativa. La conciliaciéon busca ofrecer flexibilidad en los horarios, opciones de teletrabajo y

otras medidas que faciliten la integracién de la vida laboral con la vida personal.

La corresponsabilidad, por su parte, enfatiza la necesidad de compartir equitativamente las
tareas domeésticas y de cuidado entre todos los miembros del hogar, promoviendo una
distribuciéon justa de las responsabilidades familiares. Este enfoque no solo beneficia a los
individuos al reducir el estrés y mejorar su bienestar general, sino que también contribuye a la
igualdad de género al romper los estereotipos tradicionales y fomentar un entorno en el que
tanto hombres como mujeres puedan alcanzar su maximo potencial en el ambito laboral y

familiar.

Analizar esta area dentro del Plan de Igualdad permite identificar las barreras actuales y
desarrollar estrategias efectivas para mejorar la conciliacion y la corresponsabilidad,
asegurando que todos los empleados tengan las mismas oportunidades para prosperar en sus

roles profesionales sin sacrificar su vida personal.

INFORMACION CUALITATIVA
CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD EN JIJONENCA

En La Jijonenca, la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar se considera un aspecto
fundamental para el bienestar del equipo humano. La empresa cumple con la normativa
vigente en materia de permisos y licencias, de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores y en el convenio colectivo de aplicacion. Entre estos derechos se incluyen, entre
otros, el permiso por nacimiento y cuidado de menores, reducciones de jornada por cuidado
de hijas, hijos o personas dependientes, licencias por motivos familiares, asi como excedencias

voluntarias y por cuidado de familiares.

Ademas, desde la organizacidon se muestra una actitud receptiva y flexible ante las necesidades
particulares de las personas trabajadoras, lo que favorece un clima de confianza y respeto
mutuo. Si bien las medidas existentes actualmente responden a los minimos legales, se observa
una disposiciéon positiva hacia la escucha activa y el estudio de posibles mejoras que

contribuyan a reforzar la corresponsabilidad y la equidad en el reparto de las tareas de cuidados.

Esta apertura a avanzar en politicas de conciliaciéon mas alla de lo legalmente exigido constituye
una oportunidad para La Jijonenca de seguir consolidando su compromiso con la igualdad real
entre mujeres y hombres, asi como con un modelo de empresa que promueva entornos

laborales saludables, corresponsables y sostenibles.
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INFORMACION CUANTITATIVA

Numero de hijas e hijos de la plantilla y personas a cargo

A partir de los datos facilitados para los aflos 2023 y 2024, se puede observar que una parte
significativa de la plantilla de La Jijonenca cuenta con responsabilidades familiares,
especialmente en lo relativo a hijas e hijos a cargo. Esta informacién es especialmente relevante
para el disefo de medidas de conciliacion eficaces y adaptadas a las necesidades reales del

equipo humano.

NUMERO DE HIJAS E HIJOS 2024 EDADES HIJAS E HIJOS 2024 OTRAS PERSONAS A CARGO 2024

Mujeres Hombres  Total Mujeres Hombres  Total Mujeres  Hombres  Total
0 hijos e hijas 15 35 50 5102%  Menosde 3afios 0 1 1 1.28% o 0 0 0
1hija/hijo 16 7 23 23,47% De 4-6 afios 3 5 8 10,26% 1 0 0 0
2hija/hijo 7 15 22 22,45% De7al4afios 8 9 17 2179% 2 o 0 0
3hija/hijo 0 3 3 3,06% 15y mas afios 21 3 52 66,67% Mas de 2 0 0 0
Mas de 3 hijas/hijos 0 o o 0,00% Total 32 46 78 100,00% Total o 0 0
Total 38 60 98 100,00%
NUMERO DE HIJAS E HIJOS 2023 EDADES HIJAS E HIJOS 2023 OTRAS PERSONAS A CARGO 2023
Mujeres  Hombres  Total Mujeres Hombres  Total Mujeres  Hombres  Total
0 hijos e hijas 13 21 34 3820%  Menosde3afios 0 1 1 1,69% o 0 0 0
Thija/hijo 19 23 42 4719% De 4-6 afios 2 3 5 8,47% 1 0 [0 0
2hija/hijo 6 4 10 1,24% De7al4afios 3 6 9 15,25% 2 0 0 o
3hija/hijo 0 3 3 337% 15y mas afos 21 23 44 74,58% Mas de 2 o 0 0
Mas de 3 hijas/hijos 0 o o 0,00% Total 26 33 59 100,00% Total 0 o o
Total 38 51 89 100,00%

e Evolucién en el nimero de hijas e hijos
En 2024, el 48,98% de la plantilla declara tener al menos una hija o hijo a cargo, mientras que
en 2023 el porcentaje ascendia al 61,80%. Aungue se observa una ligera disminucién porcentual,
el numero total de personas con responsabilidades familiares se ha mantenido estable (59
personas en 2023 frente a 48 en 2024, con un incremento en el total de plantilla).
En cuanto a la distribucién por nimero de descendientes:
e |a mayoria de personas progenitoras tiene 10 2 hijas/os. En 2024, un 23,47% cuenta
con un/a hijo/a y un 22,45% con dos.
e Las personas con tres o mas hijas/os representan un porcentaje muy reducido (3,06%)
y no se han registrado casos con mas de tres hijas/os.
e Esinteresante destacar que el porcentaje de hombres con hijas/os ha aumentado (de
30 en 2023 a 35 en 2024), lo cual puede reflejar una mayor implicaciéon o disposicion a

visibilizar su rol en los cuidados.

e Distribucion por edades
En relaciéon con las edades de hijas e hijos:

e En 2024, la mayoria se encuentra en la franja de 15 afios o mas (66,67%), lo cual puede
suponer una menor necesidad de conciliacién intensiva en términos de cuidados
diarios.

e No obstante, un 33,33% del total de menores tiene menos de 15 afos, y un 11,54% se
encuentra en edades que habitualmente requieren mayor atencién (menores de 7
anos).

e Lafranjade7al4anosconcentraun 21,79% de los casos, etapa en la que también puede
ser necesaria cierta flexibilidad horaria, especialmente en el acompafamiento escolar

o actividades extraescolares.
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e Personas a cargo distintas de hijas/os
No se han registrado en ninguno de los dos afios personas con responsabilidades respecto a
otras personas dependientes (familiares mayores, con diversidad funcional, etc.). No obstante,
se recomienda mantener este indicador actualizado, ya que es clave para valorar posibles

medidas de conciliacién ampliadas, como la adaptacion de jornada o permisos especificos.

La Jijonenca cuenta con una plantilla diversa en cuanto a la composicién familiar, siendo
relevante el porcentaje de personas con hijas e hijos, especialmente en edades que pueden
requerir una mayor implicacién en tareas de cuidado. Esta realidad pone de manifiesto la
importancia de seguir impulsando medidas de conciliacién y corresponsabilidad, tanto desde

el cumplimiento legal como desde una mirada mas proactiva e inclusiva.

Cabe destacar la actitud favorable de la empresa hacia la conciliaciéon, la cual se percibe como
una oportunidad estratégica para fomentar entornos de trabajo mas igualitarios,
corresponsables y saludables. Incorporar medidas adicionales, como la flexibilizacién horaria,
teletrabajo ocasional o apoyo en periodos vacacionales escolares, podria reforzar el

compromiso de La Jijonenca con el bienestar de su equipo humano.

PERSONAL CON Y SIN HIJOS

CON HIJOS SIN HIJOS CON HIJOs SIN HIJOS
MUJERES HOMBRES

m2023 2024
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Bajas temporales y permisos en el ultimo afo
El andlisis de las bajas temporales y permisos dentro de La Jijonenca revela patrones

interesantes en cuanto a la distribucién entre mujeres y hombres, lo que puede ofrecer

informacidn clave para seguir promoviendo un ambiente laboral mas inclusivo y equilibrado.

2024

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Incapacidad Temporal 17 47% 94% 19 0% 90% 36
Accidente de Trabajo (0] 0% 0% 2 0% 10% 2
Maternidad (parto) (0] 0% 0% o 0% 0% (0]
Maternidad (0] 0% 0% 0o 0% 0% (0]
Cesion al padre del permiso de maternidad 0] 0% 0% 0 0% 0% (o]
Paternidad 0 0% 0% o 0% 0% o
Adopcién o acogimiento 0] 0% 0% 0o 0% 0% o
Riesgo durante elembarazo (0] 0% 0% 0o 0% 0% (0]
Reduccion de jornada por lactancia (0] 0% 0% (0] 0% 0% o}
Reduccién de jornada por cuidado de hija/o 1 100% 6% (o} 0% 0% 1
Reduccién de jornada por motivos familiares (0] 0% 0% 0o 0% 0% (0]
Reduccion de jornada por otros motivos 0] 0% 0% 0 0% 0% (o]
Excedencia por cuidado de hija/o (0] 0% 0% o 0% 0% (]
Excedencia por cuidado de familiares 0] 0% 0% o 0% 0% o
Excedencia fraccionada por cuidado de hija/o o familiar (0] 0% 0% 0o 0% 0% (0]
Excedencia voluntaria 0 0% 0% o 0% 0% (o]
Permiso por enfermedad grave, fallecimiento, etc 0 0% 0% (0] 0% 0% o

18 46% 100% 21 0% 100% 39

¢ Incapacidad Temporal

En cuanto a las bajas por incapacidad temporal, se registran 36 incidencias en total. De estas,

17 mujeres y 19 hombres han estado de baja por esta causa.

Aunque la cantidad de bajas por incapacidad temporal es similar entre mujeres y hombres,
destaca que el nUmero total de hombres afectados por incapacidad temporal es ligeramente
superior al de las mujeres. Este hecho podria sugerir que, en este caso, las bajas temporales por

motivos de salud o accidentes afectan a una proporcién mas alta de los hombres en la plantilla.
e Accidente de Trabajo

En cuanto a los accidentes de trabajo, se observa que ninguna mujer ha registrado un

accidente laboral, mientras que 2 hombres han tenido esta incidencia.

Este dato resalta el buen enfoque de la empresa en términos de seguridad laboral, ya que la
ocurrencia de accidentes es baja. No obstante, es una oportunidad para seguir reforzando las
medidas preventivas y de seguridad, garantizando que todos los empleados,

independientemente de su género, puedan trabajar en un entorno seguro y saludable.
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e Maternidad y Paternidad

En lo que respecta a los permisos relacionados con la maternidad y paternidad, se observa que
no se han registrado casos de maternidad (parto), cesidén del permiso de maternidad al padre,

paternidad, ni adopcidn o acogimiento.
¢ Reduccioén de jornada por cuidado

Se registra un caso de reduccién de jornada por cuidado de hija/o, especificamente una mujer
gue ha utilizado este derecho (1 mujer, 100% de las personas que han solicitado esta medida),

lo que representa el 6% de las mujeres de la plantilla.

Se refleja un mayor uso de la reduccion de jornada para el cuidado de los hijos/as por parte de
las mujeres, lo que es un indicio de la necesidad de promover una mayor corresponsabilidad en
el cuidado familiar entre mujeres y hombres. Es posible que se necesite mas visibilidad y
flexibilidad para fomentar que ambos géneros hagan uso de esta medida de forma mas

equilibrada.
e Excedencias y permisos familiares

En cuanto a las excedencias por cuidado de hija/o o familiares, ninguna persona ha solicitado

este tipo de permisos.
e Permiso por enfermedad grave, fallecimiento, etc.

No se han registrado permisos por enfermedad grave o fallecimiento en los dos afos
analizados, lo que puede indicar que, en general, no se han dado situaciones extremas que

requieran este tipo de permisos.
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y
FORMACION

El area de clasificaciéon profesional, promocién y formacién en el contexto del plan de igualdad
tiene como objetivo garantizar que todos los trabajadores y trabajadoras tengan las mismas
oportunidades de desarrollo y avance dentro de la empresa, independientemente de su
género. Se busca analizar la distribuciéon de los puestos de trabajo, los criterios de promocion, y
la oferta de formacidn, para asegurar que no existan barreras o sesgos que limiten el acceso de
ningudn colectivo a mejores posiciones o capacitacion. Esto incluye revisar las categorias
profesionales, identificar posibles desigualdades en el acceso a ascensos y asegurar una

formacidén continua equitativa que permita el desarrollo profesional de toda la plantilla.

INFORMACION CUALITATIVA
CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION EN JIJONENCA

Anilisis Cualitativo del Area de Clasificacion Profesional, Promocién y Formacién
La organizacidon de los departamentos dentro de la empresa refleja una estructura bien
definida, con una clara distribucién de roles y responsabilidades en cada area. Los diferentes
departamentos son los siguientes:

e Departamento de Logistica: La direcciéon estd a cargo de una mujer.

e Departamento de Produccion: La direccidon esta a cargo de un hombre.

e Departamento de Administracion: La direccién esta a cargo de una mujer.

e Departamento de Calidad: La direccidn esta a cargo de una mujer.

e Departamento de I+D: La direccién esta a cargo de un hombre.

e Departamento de RRHH: La direccién esta a cargo de un hombre.

Representacion Femenina en Puestos de Responsabilidad:

En términos de representacion femenina, la empresa demuestra un compromiso significativo
con la equidad, al contar con mujeres en posiciones clave de liderazgo en los departamentos
de Logistica, Administracion y Calidad. Esto resalta un enfoque positivo hacia la inclusién y la
paridad de género en areas estratégicas. Sin embargo, se observa que los departamentos de
I+Dy RRHH estan liderados por hombres, lo cual abre una oportunidad para seguir fomentando

la inclusiéon en todas las areas de la organizacion.

Es importante que la empresa continle monitoreando y promoviendo la igualdad de género
en todas las areas, especialmente en las funciones donde adn no se ha alcanzado una
representacion equitativa en los niveles mas altos. Si bien se puede sefalar un esfuerzo visible
en los departamentos mencionados, una mayor equidad en la distribucion de los puestos de

responsabilidad podria mejorar aun mas la cultura inclusiva de la empresa.
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Promocioén Interna:

La promocidn interna es un proceso basado en el mérito y la evaluacion de desempeno, lo cual
es una practica fundamental para garantizar el crecimiento y la evolucidén dentro de la
organizacion. Las personas son evaluadas por los directores de departamento, el director de
RRHH y el director general. Esta estructura de evaluacion permite un enfoque integral y
asegura que las decisiones de promocidn se basen en las habilidades, competencias y logros

de cada persona, y no en su género ni en otros factores ajenos al desempeno.

No obstante, seria beneficioso integrar una revision peridédica de las practicas de promocion
interna desde una perspectiva de género, para asegurar que las oportunidades sean accesibles
de manera equitativa para todas las personas, independientemente de su género o cualquier

otro factor que no esté relacionado con el desempefio.

Formacioén y Desarrollo:

La formacién en la empresa se adapta a las necesidades especificas detectadas por cada
direccion de departamento. Este enfoque personalizado asegura que las personas reciban la
capacitacion necesaria para su desarrollo profesional, alineada con las demandas del puesto y
los objetivos de la organizaciéon. Ademas, la empresa ofrece formacién tanto interna, a través de

una plataforma propia, como externa, colaborando con entidades especializadas.

Es destacable que la empresa se esfuerza por garantizar que la formacion se ofrezca de manera
continua, lo que no solo beneficia a los empleados, sino también a la competitividad de la
empresa en su conjunto. Sin embargo, seria recomendable considerar una mayor
transparencia en el proceso de identificacion de necesidades formativas, para que todos los
empleados se sientan igualmente informados y empoderados en cuanto a las oportunidades

de desarrollo.

En resumen, la empresa muestra un compromiso sdélido con la equidad, el desarrollo y la
formacién de su personal. La organizacion de los departamentos y el enfoque hacia la
promocién interna y la formacién son pasos clave hacia un ambiente laboral justo y
competitivo. Sin embargo, para fortalecer aun mas el compromiso con la igualdad de
oportunidades, se recomienda una revision periédica de las politicas de promocién y formacién
desde una perspectiva inclusiva y de género, asegurando que todas las personas tengan acceso

equitativo a las oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa.
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INFORMACION CUANTITATIVA

A continuacién, realizaremos un analisis detallado de las distintas categorias profesionales
presentes en nuestra empresa, asi como de las promociones realizadas, con el fin de evaluar y

supervisar de manera cuantitativa nuestro desempeno y la equidad en estos aspectos.

Distribucion de la plantilla por CATEGORIAS PROFESIONALES

En el marco del compromiso de La Jijonenca con la equidad de géneroy la mejora continua en
materia de igualdad de oportunidades, se ha realizado un analisis de la distribucién de la

plantilla por categorias profesionales correspondiente a los ejercicios 2023 y 2024.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
ALMACENERO 0 0% 0% 2 100% 20% 12 2%
AUXILIAR
1 33% 3% 2 67% 3% 3 3%
ADMINISTRATIVO
AYUDANTE TECNICO 3 50% 8% 3 50% 5% 6 6%
AYUDANTE(PERSONAL
PRODUCCION) 2 100% 5% 0 0% 0% 2 2%
ENCARGADO DE
SECCION 3 43% 8% 4 57% 7% 7 7%
JEFE ADMINISTRATIVO 17 1 50% 3% 1 50% 2% 2 2%
JEFE ADMINISTRATIVO 2° 2 100% 5% 0 0% 0% 2 2%
JEFE DE VENTAS [0} 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
MAESTRO/JEFE DE
TALLER (¢} 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
MOZO ALMACEN 0 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
OFICIAL1® (PERSONAL . o . o .
PRODUC) 1 20% 3% 4 80% 7% 5 5%
OFICIALT
3 100% 8% 0 0% 0% = 3%
ADMINISTRATIVO
OFICIAL 2* (P.ACABADO) 6 100% 16% 0 0% 0% 6 6%
OFICIAL2?
[0} 0% 0% 10 100% 17% 10 10%
(P.OF.AUXILIARES)
OFICIAL 2 (PERSONAL
PRODUC,) 7 39% 18% n 61% 18% 18 18%
OFICIAL2?
3 75% 8% 1 25% 2% 4 4%
ADMINISTRATIVO
OPERADOR
(o} 0% 0% 3 100% 5% 3 3%
ORDENADOR
PERSONAL DE LIMPIEZA 3 100% 8% (0] 0% 0% 3 3%
TEC.TITULADOS GRADO
SUPERIOR 1 20% 3% 4 80% 7% 5 5%
TECNICOS
. 0 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
ORGANIZACION 2°
TECNICOS TITULADOS
2 100% 5% 0 0% 0% 2 2%
GRADO MEDIO
VIAJANTE (0] 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
Total 38 39% 100% 60 61% 100% 98 100%
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DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES (2023)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
ALMACENERO 0 0% 0% 10 100% 20% 10 1%
AUXILIAR 5 100% 13% 0 0% 0% 5 6%
ADMINISTRATIVO : ) : : :
AYUDANTE TECNICO 2 50% 5% 2 50% 4% 4 4%
AYUDANTE(PERSONAL
. 1 100% 3% 0 0% 0% 1 1%
PRODUCCION)
ENCARGADO DE
) 4 40% 1% 6 60% 2% 10 1%
SECCION
JEFE ADMINISTRATIVO 1 1 50% 3% 1 50% 2% 2 2%
JEFE ADMINISTRATIVO 2° 2 100% 5% 0 0% 0% 2 2%
JEFE DE VENTAS 0 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
MAESTRO/JEFE DE
0 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
TALLER
MOZO ALMACEN 0 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
OFICIALT® (P.ACABADO) 1 100% 3% 0 0% 0% 1 1%
OFICIALT® (PERSONAL
PRODUC) 1 20% 3% 4 80% 8% 5 6%
OFICIAL T
3 100% 8% 0 0% 0% 3 3%
ADMINISTRATIVO
OFICIAL 2* (P.ACABADO) 8 100% 21% 0 0% 0% 8 9%
OFICIAL2?
0 0% 0% 9 100% 18% 9 10%
(P.OF.AUXILIARES)
OFICIAL 2° (PERSONAL
2 20% 5% 8 80% 16% 10 1%
PRODUC.)
OFICIAL 2°
3 75% 8% 1 25% 2% 4 4%
ADMINISTRATIVO
OPERADOR
0 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
ORDENADOR
PERSONAL DE LIMPIEZA 1 100% 3% 0 0% 0% 1 1%
PROGRAMADOR
) 1 100% 3% 0 0% 0% 1 1%
MAQUINA
TEC.TITULADOS GRADO
1 20% 3% 4 80% 8% 5 6%
SUPERIOR
TECNICOS
. 0 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
ORGANIZACION 22
TECNICOS TITULADOS
2 100% 5% 0 0% 0% 2 2%
GRADO MEDIO
VIAJANTE 0 0% 0% 1 100% 2% 1 1%
Total 38 43% 100% 51 57% 100% 89 100%

Evolucién General de nuestro equipo de trabajo

Durante el periodo 2023-2024, la plantilla de la Jijonenca ha experimentado un incremento,
pasando de 89 a 98 personas. Esta evolucion refleja un crecimiento en la estructura
organizativa, derivado tanto del fortalecimiento de ciertas areas estratégicas como de la
incorporaciéon de nuevos perfiles profesionales que permiten afrontar los retos actuales y

futuros de la entidad.

Este aumento en el numero total de empleados también ha tenido un impacto en la
distribucion por sexo, manteniendo un nivel importante de representacion femenina, aunque

se observa un ligero descenso porcentual.

e En 2023, la representacion femenina alcanzaba el 43% del total de la plantilla.
e ENn 2024, larepresentacion femenina se sitla en el 39%, mientras que la representacion

masculina ha pasado del 57% al 61%.

Aunque la presencia de mujeres en la organizacién sigue siendo significativa, el aumento del

numero de hombres en la plantilla ha generado un pequefio desequilibrio porcentual respecto
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al afo anterior. Por ello, resulta fundamental continuar trabajando en la implementaciéon de
politicas y medidas que fomenten la igualdad de oportunidades, la diversidad y la inclusién en

todos los niveles profesionales.

La organizacioén reafirma su compromiso de seguir promoviendo un entorno laboral en el que
mujeres y hombres puedan desarrollarse en condiciones de equidad, impulsando acciones

especificas de sensibilizaciéon, formacidn y acceso equitativo a posiciones de responsabilidad.

Andlisis de la Distribucion de Plantilla por Categorias Profesionales (2024)

En 2024, la plantilla de la organizacidon estd compuesta por 98 personas, de las cuales el 39%
son mujeresy el 61% son hombres.
La distribucidn por categorias profesionales muestra tendencias relevantes tanto en la

concentraciéon de personal como en la representacion por sexo:

e Almacenero: Completamente masculinizado, con 12 hombres (100%) y ninguna mujer.

Esta categoria representa el 12% de la plantilla total.

¢ Auxiliar Administrativo: 1 mujer (33%) y 2 hombres (67%), evidenciando una ligera

mayoria masculina en esta funcién de soporte administrativo.

e Ayudante Técnico: Equilibrio total entre sexos, con 3 mujeres y 3 hombres, cada uno

representando el 50% dentro de esta categoria.

e Ayudante (Personal Produccién): Esta categoria es exclusivamente femenina, con 2

mujeres (100%).

e Encargado de Seccidon: 3 mujeres (43%) y 4 hombres (57%), mostrando una distribucién

bastante equilibrada en posiciones de supervisién operativa.
e Jefe Administrativo 1°: Igualdad absoluta, con T mujer (50%) y 1 hombre (50%).
¢ Jefe Administrativo 2°: Completamente ocupado por mujeres (2 mujeres, 100%).
o Jefe de Ventas: Ocupado exclusivamente por 1 hombre (100%).
e Maestro/Jefe de Taller: Completamente masculino, 1 hombre (100%).
e Mozo Almacén: También exclusivamente masculino, 1 hombre (100%).

e Oficial 17 (Personal Produccién): Predominio masculino, con 1 mujer (20%) y 4 hombres

(80%).
e Oficial 1 Administrativo: 3 mujeres (100%) y ningdn hombre.
e Oficial 22 (P. Acabado): Exclusivamente femenino, con 6 mujeres (100%).

e Oficial 22 (P. Of. Auxiliares): Exclusivamente masculino, con 10 hombres (100%).
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e Oficial 2% (Personal Produccion): 7 mujeres (39%) y 11 hombres (61%), una de las

categorias mas numerosas, representando el 18% de la plantilla.
e Oficial 2* Administrativo: 3 mujeres (75%) frente a 1 hombre (25%).
e Operador Ordenador: Exclusivamente masculino, con 3 hombres (100%).
e Personal de Limpieza: Exclusivamente femenino, con 3 mujeres (100%).

e Técnicos Titulados Grado Superior: 1 mujer (20%) y 4 hombres (80%), mostrando

todavia una alta masculinizacién en los perfiles de mayor cualificacién técnica.
e Técnicos Organizacion 2.1 hombre (100%).
e Técnicos Titulados Grado Medio: 2 mujeres (100%).
e Viajante: 1 hombre (100%).

El andlisis de la distribucion de la plantilla por categorias profesionales en 2024 refleja un avance

significativo en términos de diversidad, aunque se identifican areas de mejora.

Actualmente, existen categorias ocupadas exclusivamente por hombres, como Almacenero,
Jefe de Ventas, Maestro/Jefe de Taller, Mozo de Almacén, Oficial de 22 (Personal de Auxiliares),

Operador de Ordenador, Técnicos de Organizacién de 2° y Viajante.

De igual manera, se observan categorias donde la representacion es integramente femenina,
como Ayudante (Personal de Produccién), Jefe Administrativo de 22, Oficial de 1 Administrativo,

Oficial de 27 (P. Acabado), Personal de Limpieza y Técnicos Titulados de Grado Medio.

Es muy positivo destacar que también se encuentran categorias con una distribucion
equilibrada entre mujeres y hombres, tales como Ayudante Técnico, Encargado/a de Seccion,
Jefe Administrativo de 1% y Oficial de 2? (Personal de Produccidn), lo que demuestra la apertura

de espacios de corresponsabilidad en distintas areas.

En lineas generales, aunque existe una presencia femenina consolidada en diversas categorias
profesionales, persiste cierta concentracién de género, especialmente en posiciones operativas
vinculadas al almacén y en funciones técnicas de organizacion y venta, que contindan estando
mayoritariamente ocupadas por hombres. Estos resultados evidencian la importancia de seguir
impulsando politicas y acciones estratégicas que fomenten la diversidad y la igualdad de
oportunidades en todas las areas y niveles profesionales, trabajando para garantizar una

representacion equilibrada que enriquezca el desarrollo de la organizacién.
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PROMOCIONES en JIJONENCA

El analisis de las promociones realizadas en los anos 2023 y 2024 evidencia el compromiso de
la Jijonenca con el crecimiento y el desarrollo profesional interno, especialmente en lo que
respecta a la promocién del talento femenino. En 2023, se registré un ascenso de nivel
correspondiente a una mujer, representando un 3% del total de la plantilla. En 2024, esta cifra
aumento, logrando dos promociones femeninas, lo que supone un 5% del total. Cabe destacar

gue, en ambos ejercicios, no se produjeron ascensos de personal masculino.

Estos datos reflejan una tendencia positiva hacia el impulso del talento femenino dentro de la
organizacion, favoreciendo su desarrollo profesional y contribuyendo de manera activa a un
entorno mas equitativo. Ademas, en términos de composicién general, la plantilla ha crecido
de 89 a 98 personas entre 2023 y 2024, aumentando la participaciéon masculina, pero

manteniendo una sdlida representacién femenina en un 39% en el dltimo afo.

Este avance evidencia que la empresa estd dando pasos firmes en su apuesta por la igualdad
de oportunidades, si bien resulta importante seguir reforzando politicas y programas de
promocién profesional inclusiva, asegurando gue tanto mujeres como hombres puedan
acceder equitativamente a nuevas oportunidades de crecimiento en todos los niveles y adreas

de la organizacion.

PROMOCIONES (2024) PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO (2024)
Mujeres %  Hombres % Total Mujeres %  Hombres % Total
N° de personas que han ascendido de 38 38,78% 60 61,22% 98
2 5% o 0% 2

nivel en el dltimo afio

PROMOCIONES (2023) PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO (2023)
Mujeres % Hombres % Total Mujeres % Hombres % Total
N° de personas que han ascendido de 38 4270% 51 57,30% 89

. o N 1 3% o 0% 1
nivel en el dltimo afo
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FORMACION en JIJONENCA
FORMACION REALIZADA EN EL ANO ACTUAL (2024)

Mujeres % Hombres % Total
N° de personas que han recibido formacion en el dltimo afo 35 36% 62 64% 97
Tipo de formacién (2024) Mujeres % Hombres % Total
CAP 0 2
CURSO BASICO PRL 50H 0 1
CURSO DE ALERGENOS 13 23
CURSO DE LIMPIEZA 13 23
CURSO OPERADOR DE CARRETILLAS ELEVADORAS 0o 1
CURSO PCC DETECTOR DE METALES 1 0
CURSO PCC MADURACIONY PASTEURIZACION 0 4
CURSO PCC MIELES Y BOIXOS 2 7
CURSO PCC PASTEURIZACION Y MADURACION 1 0
EQUIPOS DE PROTECCION INDIVIDUAL (ART19) 24 3
EXTINCION DE INCENDIOS Y EMERGENCIAS 1 9
FORMACION LIMPIEZA EN INDUSTRI ALIMENTARIA 5 9
FORMACION USO DESFRIBILADOR 4 5
HERRAMIENTAS MANUALES: RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIV, 14 19
INSTALACIONES DE ALMACENAMIENTO: RIESGOS Y MEDIDAS 1 6
LABORATORIOS: RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS (ART19) 3 1
MANEJO DE PUENTE GRUA: RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVA 0 3
MANIPULACION MANUAL DE CARGAS: RIESGOS Y MEDIDAS P 13 26
MANIPULADOR DE ALIMENTOS 2 0
MOVIMIENTOS REPETITIVOS: RIESCOS Y MEDIDAS PREVENTIV 7 4
OPERADOR CARRETILLAS ELEVADORAS 7 19
PANTALLAS DE VISUALIZACION DE DATOS: RIESGOS Y MEDID, 24 29
PERSONAL DE MANTENIMIENTO: RIESCGOS Y MEDIDAS PREVEI 6] 4
PREVENCION DE INCENDIOS Y MEDIDAS DE EMERGENCIA: PR 23 25
PREVENCION DEL RIESGO DE LA UTILIZACION DE MAQUINAS 12 20
PRIMEROS AUXILIOS 3 3
PRINCIPIOS BASICOS: RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS (AR 24 28
REFUERZO DE APPCC 0 2
REFUERZO DE APPCC + PCC (DETECTOR DE METALES Y RAYC 3 n
RIESGO POSTURAL: RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS (ARTIS 9 10
RIESGOS DERIVADOS DE LA REALIZACION DE TRABAJOS A B 0 6
RIESGOS PSICOSOCIALES (ART19) 25 28
RSC 0 1
SECTOR TRANSPORTE: RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS (AF 0 3
TRABAJOS EN ALTAS TEMPERATURAS: RIESCGOS Y MEDIDAS P 6 6
TRANSPALETAS Y APILADORAS MANUALES Y ELECTRICAS: RIE 10 20
Total 250 389 639
Metodologia (2024) Mujeres % Hombres % Total
Formacién on-line 18 51,43% 28 61,29% 56
Presencial 17 48,57% 24 38,71% 41
Total 35 62 97
Lugar (2024) Mujeres % Hombres % Total
En el centro de trabajo 35 100,00% 62 100,00% 97
Fuera del centro de trabajo 0 0,00% o 0,00% o
Total 35 62 97
Horario (2024) Mujeres % Hombres % Total
Durante la jornada laboral 35 100,00% 62 100,00% 97
Fuera de la jornada laboral 0 0,00% 0 0,00% o
Total 35 62 97
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FORMACION REALIZADA EN EL ANO ACTUAL (2023)

Mujeres % Hombres % Total

N° de personas que han recibido formacién en el ultimo afo 33 47% 37 53% 70
Tipo de formacién (2023) Mujeres % Hombres % Total
AUDITOR INTERNO o 1 1
CODE 7 CIBERSEGURIDAD 0 1 1
COMO CERTIFICAR EL CONTENIDO PLASTICO RECICLADO 8 1 9
CURSO ALERGENOS 20 19 39
CURSO BUENAS PRACTICAS E HIGIENE DE LOS ALIMENTOS 20 19 39
CURSO LIMPIEZA 0 3
CURSO PCC MADURACION Y PASTEURIZACION 0 3
ESPECIALISTA APPCC 2 1
LIMPIEZA'Y PRODUCTOS QUIMICOS PARA LAS TAREAS DE LIN 2 9 n
MANEJO DETECTOR DE METALES Y RAYOS X 8 1 9
MANIPULADOR DE ALIMENTOS g o 3
REFUERZO DE APPCC + PCC (DETECTOR DE METALES Y RAYC 6 17 23
REQUISITOS DEL ESTANDAR IFS FOOD (V7) 2 1 3
REQUISITOS DEL ESTANDAR IFS FOOD (V8) 2 5
SUPERVISION INTERNA CONTROL PLAGAS SEGUN NORMA IF¢ 1 1

Total 74 80 154
Metodologia (2023) Muijeres % Hombres % Total
Formacién on-line 4 12,12% 6 16,22% 10
Presencial 29 87,88% 3 83,78% 60

Total 53 37 70
Lugar (2023) Mujeres % Hombres % Total
En el centro de trabajo 33 100,00% 37 100,00% 70
Fuera del centro de trabajo 0 0,00% 0 0,00% (0]

Total 33 37 70
Horario (2023) Muijeres % Hombres % Total
Durante la jornada laboral 33 100,00% 37 100,00% 70
Fuera de la jornada laboral 0 0,00% (o} 0,00% (0]

Total 33 37 70

Analisis de la Formacion Realizada en 2023 y 2024
Durante los afnos 2023 y 2024, la empresa ha continuado impulsando el desarrollo profesional

de su plantilla a través de una formacién variada y de calidad, accesible a todas las personas de

la organizacién en condiciones de igualdad.

Areas de formacién
Agrupando los contenidos formativos por grandes areas tematicas, se observa:

e Seguridad y Salud Laboral (PRL y emergencias):
La mayor parte de la formacion de 2024 ha estado enfocada en la prevencién de riesgos
laborales, destacando acciones como "Equipos de Proteccién Individual', "Pantallas de
Visualizacion de Datos", "Manipulacién Manual de Cargas", "Prevencion de Incendios y
Emergencias", "Primeros Auxilios" y "Riesgos Psicosociales". Este enfoque refuerza el

compromiso firme de la empresa con la creacién de entornos de trabajo seguros.
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e Calidad, Higiene y Seguridad Alimentaria:
En 2023 y 2024, la formacién en esta area ha sido constante, abarcando cursos de
"Manipulador de Alimentos", "Curso de Alérgenos", "Buenas Practicas de Higiene" y
formacién en "APPCC y PCC". Estas acciones aseguran el cumplimiento de altos

estandares internacionales como IFS Food y mejoran los procesos internos de calidad.

e Formacion Técnica y Operativa:
Durante 2024, se han reforzado competencias en el manejo seguro de maquinaria y
equipos como carretillas elevadoras, puente grda y sistemas de almacenamiento.
Ademas, se ha ofrecido formacién en procesos productivos especificos como
"Maduracién y Pasteurizacidon". En 2023, se impartieron cursos de certificacién en

reciclaje plastico, control de plagas y deteccidon de metales y rayos X.

e Competencias Transversales y Responsabilidad Social:
Se ha incluido formacién en "Riesgos Psicosociales" y "Responsabilidad Social
Corporativa", fortaleciendo la cultura organizativa basada en el bienestar y la

sostenibilidad.

Metodologia de la Formacién

La empresa ha adoptado una estrategia formativa flexible y adaptada a las necesidades
actuales.

En 2023 predominé la formacidn presencial (87,88% mujeres y 83,78% hombres), mientras que
en 2024 se incrementd notablemente el uso de la formacién online (51,43% mujeres y 61,29%
hombres). Esta evolucidn permite un acceso mas flexible a los contenidos formativos,

favoreciendo la autogestion del aprendizaje y conciliando la vida laboral y personal.

Lugar de Imparticiéon de la Formacion

Tanto en 2023 como en 2024, el 100% de la formacién se ha impartido en el propio centro de
trabajo.

Esta decision estratégica facilita el acceso a la formacién, minimiza desplazamientos y
contribuye a integrar el aprendizaje en el contexto laboral real, fomentando una formacién

practica y adaptada a las funciones del personal.

Horarios de la Formacién

El compromiso de la empresa con la conciliacion y el bienestar de su plantilla se refleja en la
organizacion de todas las acciones formativas durante la jornada laboral en ambos afos.
No se han requerido esfuerzos fuera del horario habitual, garantizando asi que todas las
personas puedan participar en igualdad de condiciones y sin afectar su equilibrio personal y

familiar.
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AREA DE RETRIBUCIONES

El drea de retribuciones en el diagndstico del plan de igualdad tiene como objetivo analizar y
garantizar que la empresa ofrece una politica salarial equitativa entre mujeres y hombres,
evitando cualquier tipo de discriminacion por razén de género. Se examinan las diferentes
categorias profesionales y niveles retributivos para detectar posibles desigualdades salariales,
con el fin de implementar medidas correctivas que promuevan la igualdad en la compensacién
econdmica dentro de la organizacion. Este analisis es fundamental para asegurar que todos los
empleados, independientemente de su sexo, reciban una retribucién justa y acorde con su

puesto y responsabilidades.

INFORMACION CUALITATIVA
Se ha llevado a cabo una auditoria retributiva con el objetivo de recabar informacién precisa

que permita verificar si el sistema retributivo de la empresa cumple con el principio de igualdad
entre mujeresy hombres en materia de remuneracidn, de manera transversal y exhaustiva. Esta
auditoria retributiva se presenta como un documento adicional al presente informe, y en ella

se incluyen los datos cuantitativos correspondientes a esta area.

Ademas, la empresa dispone de un Registro Retributivo que recoge todas las retribuciones
percibidas por el personal durante el periodo del 1de enero de 2024 al 31 de diciembre de 2024,
con valores equiparados, para una mejor comparativa, asegurando la transparencia en la

igualdad salarial.

Las conclusiones obtenidas tras el analisis de las brechas salariales en nuestra empresa reflejan
un panorama claro, coherente con las politicas internas de igualdad y en cumplimiento con la

normativa laboral vigente.

En primer lugar, es relevante destacar que la empresa cumple estrictamente con lo establecido
en el convenio colectivo, lo que garantiza que los salarios base no presentan diferencias

salariales significativas por razén de género.

BRECHAS

____________________________________________________________ MUJERES HOMBRES REGULARIZADAS
' __JefeAdminsitrativo 7! 1 1 0,76%
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, ficial 2* Adminsitrativo; 3 1 -0,38%
~ Auxiliar Administrativo - Operador: 1 5 4,33%
. Ayudantetécnico 3 3 ,71%
_ Encargado/adeseccion: 3 4 3,91%
__Oficial * (personal produccion) 1 4 4 4T%
Oficial 27 (personal produccic’m)i 8 10 2,80%

Para evaluar de manera exhaustiva la brecha salarial, se han realizado dos analisis
complementarios: uno basado en las categorias profesionales, que permite identificar posibles

desigualdades dentro de cada nivel jerdrquico; y otro centrado en los puestos de trabajo
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especificos, que ofrece una visidn detallada sobre la distribucién salarial en funcidén de las

responsabilidades y funciones desempefadas.

Al analizar los complementos salariales, se identifican diferencias que podrian generar la
percepciéon de una brecha salarial. Sin embargo, estas diferencias estan plenamente
justificadas por factores objetivos y regulados por convenio, tales como la antiguedad, la cual
incide directamente en muchos de los complementos. Estos pagos adicionales se aplican de
manera uniforme y conforme a la normativa, sin ninguna influencia basada en el género de las

personas trabajadoras.

Una vez regulados y eliminados del analisis los complementos vinculados a la antigledad y al
plus derivado del cambio de convenio, que no afectan a la brecha salarial por género, los

resultados confirman que no existe una brecha salarial injustificada en la organizacion.

En definitiva, pese a la existencia de variaciones en determinados complementos, la igualdad
salarial se mantiene de forma rigurosa en los salarios base, y las diferencias en complementos

responden a criterios objetivos establecidos y pactados, sin vinculacién alguna con el género.
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AREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

La Area de Salud Laboral y Condiciones de Trabajo en un plan de igualdad tiene como objetivo
garantizar un entorno laboral seguro y saludable para todas las personas trabajadoras,
independientemente de su género. Esta area busca identificar y abordar cualquier riesgo
laboral que pueda afectar de manera diferente a hombresy mujeres, promoviendo condiciones
de trabajo equitativas y respetuosas. Se centra en la prevencidn de riesgos laborales, la
adaptacion de puestos de trabajo y el bienestar fisico y emocional de los empleados,
asegurando que las politicas de salud laboral no discriminen ni generen desigualdades de

género.

INFORMACION CUALITATIVA

Condiciones de Trabajo

El personal de la organizacidn presenta distintas modalidades de jornada laboral. Una parte de
los trabajadores realiza su actividad bajo un sistema de turnos rotativos de mafiana y tarde, de

lunes a viernes. Otro grupo de trabajadores mantiene un horario fijo, sin rotacién de turnos.

En relacion con la jornada laboral, existen trabajadoras que disfrutan de reduccidn de jornada
por motivos de guarda legal, conforme a la normativa vigente en materia de conciliacién de la

vida laboral y familiar.

Respecto a la modalidad de teletrabajo, esta no se contempla de manera generalizada dentro
de la organizacién. Sin embargo, en casos muy puntuales y excepcionales, se ha permitido su

realizaciéon, siempre atendiendo a circunstancias concretas y justificadas.

No se hace mencién expresa de la utilizacién obligatoria de ropa laboral especifica para el
desempeno de las funciones, por lo que se entiende que no es un requisito generalizado, salvo

en puestos que pudieran requerirlo por razones de seguridad o imagen corporativa.
Servicio de Prevencion

La organizacion tiene suscrito un contrato con un Servicio de Prevencion Ajeno (SPA), que
cubre todas las especialidades preventivas obligatorias: seguridad en el trabajo, higiene
industrial, ergonomia y psicosociologia aplicada, y vigilancia de la salud. No se han identificado
condiciones especiales adicionales para colectivos concretos de trabajadores mas alla de las

establecidas por la normativa de prevencién de riesgos laborales.
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INFORMACION CUANTITATIVA
Para una correcta valoracion de la informacién se ha realizado un analisis exhaustivo de la

distribuciéon de la plantilla en términos cuantitativos, abarcando varios aspectos clave.

Primero, se ha evaluado la proporcién de empleados segun el tipo de contrato y jornada laboral,
diferenciando entre contratos temporales e indefinidos, asi como entre jornadas completas y
parciales. Este analisis proporciona una visidon clara sobre cdmo se distribuyen estos tipos de
contratosy jornadas entre los diferentes grupos de la plantilla, revelando posibles desequilibrios

0 tendencias predominantes.

Ademas, se ha revisado en detalle la organizacién de los horarios de trabajo, incluyendo la
identificacion de patrones en los horarios de inicio y fin de la jornada laboral, asi como la
flexibilidad horaria ofrecida. Esta evaluaciéon permite entender mejor cémo se gestionan los

horarios dentro de la empresa y su impacto en la conciliacidén entre la vida laboral y personal.

Finalmente, se ha analizado la conversidn de contratos, es decir, el proceso y la frecuencia con
la que los contratos temporales se transforman en indefinidos, lo que proporciona informacion

sobre la estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.

Este enfoque detallado y cuantitativo ayuda a obtener una visién completa de la situaciéon

laboral actual y a identificar dreas de mejora para optimizar la gestién de la plantilla

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato y jornada

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO Y JORNADA (2024)

Jornada Contrato Mujeres % (Horiz) % (Vert) Hombres % (Horiz) % (Vert) Total
Contrato indefinido = 42% 97% 46 58% 92% 79 94%

Contrato para la formacion y
Completa (0] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%

el aprendizaje

Contrato en practicas (0] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%

Contrato indefinido 0o 0% 0% (0] 0% 0% (o] 0%

Parcial Contrato Fijo discontinuo 5 33% 15% 10 67% 20% 15 18%
Contrato en practicas (0] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%

Total 38 40% 2% 56 60% 2% 94 2%

La Jijonenca ha demostrado un compromiso claro con la estabilidad laboral, destacando una
alta proporcién de contratos indefinidos a jornada completa, que representan el 94% del total
de la plantilla. Esta cifra refleja una apuesta por relaciones laborales duraderas, lo cual es
altamente positivo tanto para las personas trabajadoras como para la empresa, fomentando la

fidelizacién y el sentido de pertenencia.
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Distribucién por jornada
e Jornada completa:
o La gran mayoria de las personas empleadas (79 de 94) trabajan a jornada
completa.
o Dentro de este grupo, el 58% son hombres (46 personas) y el 42% son mujeres
(33 personas).
o Lajornada completa representa una base sélida de empleo estable, centrado
en el contrato indefinido.
¢ Jornada parcial:
o Abarca a5 personas (16% del total).
o Todas las personas con jornada parcial tienen contratos fijos discontinuos, lo
cual puede responder a necesidades estacionales o de produccién variable,
propias del sector.

o Dentro de este segmento, el 67% son hombres y el 33% son mujeres.

Distribucién por tipo de contrato
e Contrato indefinido:
o Esel pilar del modelo laboral de la empresa, representando el 84% del total de
vinculos laborales (79 personas).
o Este dato habla de una gestidn responsable que prioriza la estabilidad y el
bienestar de la plantilla.
e Contrato fijo discontinuo:
o Representa el 16% del total, vinculado a jornada parcial.
o Aunque este tipo de contrato puede implicar cierta intermitencia, su inclusion
formal permite previsién y legalidad en la planificacién del trabajo temporal.
e Contratos de formacién y en practicas:
o No se han registrado en la plantilla durante este afio. Esto podria ser una
oportunidad para incorporar talento joven y contribuir a la formaciéon

profesional del entorno.

La Jijonenca muestra una gestion laboral sélida y comprometida, con un modelo que prioriza
la estabilidad (contratos indefinidos) y el empleo a tiempo completo. Existe una representacion
equilibrada entre mujeres y hombres, aunque podria profundizarse en estrategias para
incentivar mayor diversidad en los tipos de jornada, y fomentar la insercién laboral juvenil

mediante contratos de formacién o practicas.
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Andlisis de conversiones de contrato (La Jijonenca, 2024)

CONVERSIONES DE CONTRATO EN EL ULTIMO ANO (2024)

Mujeres Hombres Total
De parcial a completo 2 67% 1 33% 3 100%
Total 2 1 3

Durante el Ultimo ano, La Jijonenca ha llevado a cabo tres conversiones de contrato de jornada
parcial a jornada completa, lo cual refleja una voluntad clara de ofrecer oportunidades de
mejora laboral dentro de la organizacidon. Este tipo de acciones refuerzan la confianza y el

compromiso entre la empresa y las personas que la integran.

e De las tres conversiones realizadas, dos correspondieron a mujeres y una a un hombre.
e Este tipo de iniciativas favorece el desarrollo profesional, mejora la conciliacién laboral-

personal y fortalece el arraigo del talento en la empresa.

Las conversiones de contrato en 2024 reflejan el compromiso activo de La Jijonenca con la
mejora continua de las condiciones laborales. Reconocer el esfuerzo y potencial del equipo
humano mediante la ampliacién de jornada es una accién concreta y valiosa en favor de la
equidad y el crecimiento profesional. Mantener e incluso ampliar este tipo de medidas puede

seguir consolidando una cultura organizacional inclusiva, flexible y orientada al bienestar.

Analisis de los horarios de trabajo en La Jijonenca (Comparativa 2023 - 2024)

La gestion de los horarios laborales en La Jijonenca demuestra una planificacion dindmica,
adaptada a las necesidades operativas de la empresa y de su plantilla. La evolucién entre 2023
y 2024 muestra ligeros ajustes en la distribuciéon de jornadas y turnos, con una tendencia clara
hacia el fortalecimiento del trabajo en turnos de mafana/tarde, lo cual evidencia un modelo

flexible y enfocado en la productividad.

HORARIOS DE TRABAJO (2024)

Mujeres % (Horiz) % (Vert) Hombres % (Horiz.) % (Vert) Total

Jornada partida: mafiana y tarde 6 75% 16% 2 25% 4% 8 9%
Jornada continua: mafana 3 21% 8% n 79% 20% 14 15%
Jornada continua: tarde (o) 0% 0% (o] 0% 0% (o] 0%
Jornada continua: noche (o] 0% 0% (o] 0% 0% o 0%
Turnos: manana / tarde 28 41% 74% 41 59% 73% 69 73%
Turnos: manana / tarde / noche 1 33% 3% 2 67% 4% 3 3%
Turnos: otro tipo o} 0% 0% [0} 0% 0% o 0%
Otros: teletrabajo (o) 0% 0% 0 0% 0% (o] 0%

38 40% 100% 56 60% 100% 94 100%

50 de 79



| PLAN DE IGUALDAD

HORARIOS DE TRABAJO (2023)

Mujeres % (Horiz) % (Vert) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Jornada partida: mafiana y tarde L 85% 29% 2 15% 4% 13 15%
Jornada continua: mafana 3 38% 8% 5 63% 10% 8 9%
Jornada continua: tarde (o] 0% 0% (o] 0% 0% (0] 0%
Jornada continua: noche (] 0% 0% (o] 0% 0% (o] 0%
Turnos: mafana / tarde 24 36% 63% 42 64% 82% 66 74%
Turnos: manana / tarde / noche o 0% 0% 2 100% 4% 2 2%
Turnos: otro tipo o 0% 0% o 0% 0% (0] 0%
Otros: teletrabajo (0] 0% 0% (0] 0% 0% (o] 0%

38 43% 100% 51 57% 100% 89 100%

1. Turnos de mahana/tarde

Durante el periodo comparado entre 2023 y 2024, se observa un crecimiento moderado en el
nudmero de personas que desempefan su labor bajo el modelo de turnos de mafiana y tarde,
pasando de 66 a 69 integrantes de la plantilla. Este ligero aumento, aunque discreto, reafirma
que esta modalidad sigue siendo la mas comun dentro de la organizacién, lo cual refleja una
estructura horaria consolidada y eficiente que responde tanto a las necesidades operativas

como al bienestar del equipo humano.

En términos de composicién, se mantiene una participacidn equitativa entre mujeres y
hombres. En 2024, el 41 por ciento de las personas que trabajan en este turno son mujeres,
mientras que el 59 por ciento son hombres. Esta distribucién evidencia un buen nivel de
diversidad y equidad de género en uno de los turnos mas relevantes para la empresa, lo cual
habla de un entorno laboral inclusivo donde se promueven oportunidades de forma equilibrada

para todas las personas trabajadoras

2. Jornada partida (mafana y tarde)

A lo largo del periodo comparado, la jornada partida de mafiana y tarde experimenta una
disminucién en su uso, pasando de 13 personas en 2023 a 8 en 2024, lo que representa una
reduccién del 15 al 9 por ciento de la plantilla. A pesar de esta bajada, esta modalidad continua
presente en la organizacién, manteniéndose como una opcién valida dentro de la diversidad

de horarios laborales que ofrece La Jijonenca.

Cabe destacar que en 2024 el 75 por ciento de las personas que desempefian este tipo de
jornada son mujeres, lo que podria estar vinculado a preferencias personales, dindmicas de
conciliacién de la vida laboral y familiar, o incluso a acuerdos flexibles establecidos con la
empresa. Esta continuidad sugiere que La Jijonenca sigue apostando por un modelo
organizativo que permite adaptarse a diferentes realidades, favoreciendo el bienestar de su

plantilla desde una perspectiva inclusiva y respetuosa.

3. Jornada continua de maiana
La jornada continua de mafana muestra un crecimiento notable entre 2023 y 2024,
aumentando de 8 a 14 personas, lo que representa el 15 por ciento de la plantilla en el dltimo

afo. Este cambio indica una apuesta clara por parte de La Jijonenca hacia una mayor
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flexibilidad horaria, lo cual podria estar contribuyendo positivamente al equilibrio entre la vida

laboral y personal de las personas trabajadoras.

Un aspecto destacable de esta evolucidon es el incremento en la participaciéon masculina, que
pasa de 5 a 11 hombres en esta modalidad. Este aumento sugiere que la empresa esta
promoviendo una apertura de esta jornada a toda la plantilla sin distincién, lo que fortalece una
cultura organizacional mas inclusiva, diversa y adaptada a las distintas necesidades de su

equipo humano.

4. Turnos rotativos de mahana/tarde/noche

Los turnos rotativos de mafiana, tarde y noche experimentan un ligero incremento entre 2023
y 2024, pasando de 2 a 3 personas en total. Este pequefo aumento sugiere una necesidad
operativa especifica y puntual, probablemente asociada a momentos concretos de la

produccién o a determinadas funciones que requieren una mayor cobertura horaria.

Al tratarse de un cambio muy limitado, no puede considerarse una tendencia generalizada
dentro de la organizacion, sino mas bien una medida focalizada que responde a la flexibilidad
con la que La Jijonenca adapta sus recursos humanos a las demandas productivas sin alterar

significativamente la estructura horaria principal de su plantilla.

5. Teletrabajo y otras modalidades

El teletrabajo y otras modalidades no presenciales no se registran en ninguno de los dos afios
analizados, lo que refleja que la actividad en La Jijonenca se basa mayoritariamente en procesos
de produccién que requieren presencialidad. Esta caracteristica es coherente con la naturaleza
operativa de la empresa, centrada en la fabricacién y distribucién de productos, donde la

intervencion directa del personal en planta es esencial para el desarrollo del trabajo.

La Jijonenca ha logrado mantener una estructura horaria estable y diversificada, ajustando de
forma proactiva algunos modelos de jornada para mejorar la operatividad sin descuidar la
equidad. La empresa muestra sefales positivas de adaptacion a las necesidades del equipo

humano, promoviendo espacios para el trabajo continuo, rotativo y de jornada partida.
Ademas, se observa una participacidon equilibrada entre mujeres y hombres en la mayoria de

los horarios, aunque podrian impulsarse acciones especificas para seguir formentando la

presencia femenina en ciertos turnos como el continuo de mafana y el rotativo nocturno.
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AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

La Area de Comunicaciéon y Lenguaje No Sexista en el diagndstico del plan de igualdad tiene
como objetivo garantizar que todas las comunicaciones internas y externas de la empresa se
realicen de manera inclusiva, evitando expresiones, imagenes o mensajes que refuercen
estereotipos de género o discriminen a cualquier persona por su sexo. Este ambito busca
analizar el uso del lenguaje y la representacion visual en la organizacién para asegurar que
reflejan los valores de igualdad, respeto y diversidad, contribuyendo a crear un entorno laboral
mas justoy equitativo. Ademas, se promueve la formacidn del personal en el uso de un lenguaje

inclusivo como parte fundamental de la cultura empresarial.

INFORMACION CUALITATIVA

Canales Internos:

e Tablén de anuncios: Este es un medio tradicional de comunicacién interna en muchas
empresas. Su uso, sin embargo, esta limitado a la visibilidad dentro de espacios fisicos
comunes, lo que puede generar una barrera de acceso para los empleados que no
pasen por esas areas con frecuencia. Ademas, el tablén de anuncios puede no ser el
canal mas eficiente para llegar a todos los empleados, especialmente si se consideran

aspectos de accesibilidad o actualizacién de informacion.

e Correo electrénico: Es un canal de comunicaciéon mas formal y directo, pero también
puede ser limitado en cuanto a interactividad y fluidez de la informacién. En cuanto al
lenguaje no sexista, si no hay lineamientos claros, el uso del correo puede presentar un
riesgo, ya que los mensajes pueden seguir patrones tradicionales de lenguaje (por
ejemplo, el uso del masculino genérico), lo cual afecta la igualdad de género dentro de

la empresa.
Canales Externos:

e Pagina web corporativa: La presencia online es un elemento clave para la empresa. No
se menciona de forma explicita si la web sigue criterios de lenguaje inclusivo, pero se
puede analizar si en la pagina web se visualizan contenidos que promuevan la igualdad

de géneroy la diversidad, o si por el contrario se mantienen estereotipos tradicionales.

¢ Redes sociales: La empresa tiene presencia en varias redes sociales clave: Instagram,
Facebook y LinkedIn. Aqui, las oportunidades de comunicacidon son mayores debido a
la posibilidad de interactuar con diferentes publicos (empleados, clientes, comunidad
en general). Sin embargo, la forma en que se comunican en estas plataformas es
fundamental. La empresa utiliza lenguaje inclusivo en sus comunicaciones externas,
visibiliza de manera equitativa la participacién femenina en sus contenidos y asegura
que las imagenes y textos compartidos en sus redes sociales reflejan una

representacion diversa, evitando perpetuar estereotipos de género.
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USO DEL LENGUAJE

En cuanto al uso del lenguaje, la empresa hace un esfuerzo continuo por implementar un
lenguaje inclusivo, reconociendo su impacto directo en la percepciéon y la cultura
organizacional. Aunque no se ha formalizado una politica especifica, se observa un uso
adecuado del lenguaje que busca reflejar los principios de igualdad de género. La
comunicacioén interna y externa estd orientada a visibilizar de manera equitativa a todas las
personas, contribuyendo asi a una cultura organizacional mas inclusiva y respetuosa con la

diversidad.

e Internamente: El correo electrénico y el tablén de anuncios constituyen los principales
medios de comunicacidon interna. En ambos casos, se aprecia un uso del lenguaje que
tiende a la neutralidad y la inclusién, evitando expresiones que refuercen estereotipos
de género. La empresa muestra sensibilidad hacia la importancia de una comunicacién
equitativa y, aunque aun se pueden seguir fortaleciendo ciertos aspectos, existe una
clara disposiciéon a mejorar continuamente en el uso de un lenguaje respetuoso e

igualitario en todos los niveles.

¢ Externamente: Las redes sociales y la pdgina web son canales estratégicos donde la
empresa proyecta una imagen cercana, accesible y coherente con sus valores. En estos
espacios, se observa un lenguaje cuidado y una representacién visual que promueve la
diversidad. La comunicacidn externa evita estereotipos de género y tiende a mostrar
una participacién equilibrada de mujeres y hombres, reforzando asi el compromiso de

La Jijonenca con la igualdad y el respeto en su discurso institucional.

El uso de un lenguaje inclusivo constituye un elemento esencial dentro del Plan de Igualdad
de cualquier organizacidn, y en el caso de La Jijonenca, se evidencia una sensibilidad creciente
hacia su implementacion. La empresa muestra una actitud comprometida con la mejora
continua en este ambito, y sus canales de comunicacién, tanto internos como externos,

avanzan hacia una expresidn mas equitativa y respetuosa con la diversidad de género.
¢ Representacion y Roles de Género:

La comunicacidén empleada en la organizacién tiende a evitar expresiones que refuercen
estereotipos tradicionales, lo cual contribuye a construir una imagen mas igualitaria, tanto
dentro como fuera de la empresa. Este enfoque favorece una percepcién mas justa de los
distintos roles profesionales, fomentando la participacién y el reconocimiento de todas las

personas por igual.
e Accesibilidad y Participaciéon Equitativa:

Los canales de comunicacion internos estan orientados a facilitar el acceso a la informacién

para toda la plantilla, generando un entorno de mayor inclusién. Esto permite que todas las
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personas se sientan representadas y tengan la oportunidad de participar activamente en la

vida organizacional.
e Cultura Organizacional Inclusiva:

El uso de un lenguaje respetuoso e igualitario refuerza una cultura organizacional basada
en los valores de la diversidad y la igualdad. La empresa avanza en este sentido con
coherencia, lo que se refleja en el ambiente laboral y en la forma en que se gestionan las

relaciones interpersonales y profesionales.

La comunicacion inclusiva estd cada vez mas integrada en el funcionamiento general de La
Jijonenca, alinedandose progresivamente con los objetivos del Plan de Igualdad. Esta linea de
trabajo fortalece el compromiso de la empresa con la equidad y la mejora continua en todas

Sus areas.

En sintesis, La Jijonenca dispone de canales de comunicaciéon sélidos y eficaces que, ademas
de cumplir su funcién informativa, estan evolucionando hacia practicas mas inclusivas. El uso
consciente y progresivo de un lenguaje no sexista contribuye no solo al cumplimiento del Plan
de Igualdad, sino también al desarrollo de una cultura organizacional mas justa, respetuosa y

cohesionada.

INFORMACION CUANTITATIVA

A continuacidn, compartimos el enlace a nuestra pagina web corporativa, donde se puede
acceder a informacién detallada sobre nuestros productos, valores, filosofia empresarial y
compromiso con la calidad. Esta plataforma estd concebida como un espacio de referencia
tanto para nuestras personas clientas como para el publico en general, facilitando un acceso
directo y ordenado a nuestras principales novedades, campafas, y proyectos actuales. La web
actUa también como un canal activo de transparencia y cercania, permitiendo comunicar de

forma clara y accesible todo lo que representa La Jijonenca.

& https://www.lajijonenca.com

Asimismo, contamos con presencia activa en diversas redes sociales, donde compartimos
contenidos que reflejan nuestro dia a dia, iniciativas de mejora, promociones, eventos, y
colaboraciones. Estos espacios digitales nos permiten establecer un didlogo mas cercano con
nuestra comunidad y mostrar el compromiso constante de la marca con la innovacién y la

tradicion.
En Instagram (@jijonenca) compartimos imagenes y mensajes que transmiten la esencia de

nuestros productos y el cuidado en cada etapa de elaboracidn, destacando el trabajo colectivo

gue hay detras de cada uno de ellos.
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En Facebook (La Jijonenca), mantenemos informada a nuestra comunidad sobre nuestras
acciones, lanzamientos y noticias relevantes, fortaleciendo el vinculo con nuestras personas

seguidoras de forma directa y constante.

En LinkedIin (Industrias Jijonencas S.A), consolidamos nuestra imagen como empresa
comprometida con la mejora continua, la sostenibilidad y la excelencia. A través de esta red
profesional, compartimos nuestras iniciativas internas, reconocimientos, procesos de seleccidon

Yy avances organizativos, manteniéndonos conectados con otros actores del sector.

En La Jijonenca, también destacamos nuestro compromiso con una comunicacion inclusiva,
cercanay respetuosa. Nos esforzamos por emplear un lenguaje no sexista y accesible en todos
nuestros canales, tanto internos como externos, garantizando que nuestros mMensajes
representen de forma equitativa a todas las personas que forman parte de nuestra empresa,
asi como a quienes nos siguen desde fuera. Este enfoque comunicativo refleja nuestros valores
corporativos: el respeto, la diversidad, la igualdad de oportunidades y el compromiso con una

sociedad mas justa e inclusiva.
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AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
SEXO

La prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo es un aspecto fundamental dentro
del Plan de Igualdad de cualquier organizacién. Este diagndstico busca identificar los posibles
riesgos, conductas inadecuadas o situaciones que puedan generar un ambiente laboral no
equitativo ni seguro, afectando especialmente a mujeres y colectivos vulnerables. Evaluar el
entorno laboral es clave para detectar actitudes o practicas discriminatorias, sensibilizar al
personal y establecer protocolos de actuacion eficientes. De esta forma, el diagndstico permitira
implementar acciones preventivas que promuevan un entorno de trabajo respetuoso y libre de

cualquier tipo de acoso, fomentando la igualdad de género.

INFORMACION CUALITATIVA

La empresa cuenta con un protocolo especifico para la prevencién y actuacién frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo, lo que refleja un compromiso firme con la proteccidén de la
integridad y dignidad de todas las personas que forman parte de la organizacién. Este
documento establece un marco de actuacién claro, con procedimientos definidos para la
deteccidn, gestidon y resoluciéon de posibles casos, garantizando la confidencialidad, el respeto

y la no revictimizacién de las personas implicadas.

El protocolo actualmente en vigor ofrece una base sélida para actuar ante este tipo de
situaciones, alinedndose con lo establecido en la normativa de igualdad y en la legislacion
vigente en materia de prevencion de riesgos laborales. Incluye canales de denuncia, medidas
de proteccidn y garantias para todas las partes implicadas, asi como mecanismos de

seguimiento.

Ademas, La Jijonenca dispone de un canal ético, accesible a través de su pagina web

(https://jijonenca.report2box.com/home), que permite comunicar, de forma confidencial y

segura, cualquier conducta contraria a los principios de integridad, igualdad y respeto en el
entorno laboral. Este canal actia como una herramienta complementaria que refuerza el
compromiso de la empresa con un entorno de trabajo seguro y respetuoso para todas las

personas que la integran.
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AREA DE INFRAREPRESENTACION FEMENINA

El diagndstico en el area de infrarrepresentacion femenina es esencial para el desarrollo del
Plan de Igualdad. Esta evaluacién se centra en identificar las dreas en las que las mujeres estan
subrepresentadas dentro de la organizacion, ya sea en determinados roles, departamentos o
niveles jerarquicos. La falta de representacion femenina puede reflejar barreras estructurales y
desigualdades persistentes que limitan el acceso de las mujeres a determinadas oportunidades

laborales o de promocidén.

El objetivo de este diagndstico es proporcionar una vision clara de estas desigualdades,
permitiendo a la organizacién diseflar e implementar estrategias efectivas para mejorar la
representacion de las mujeres. Este analisis no solo contribuye a crear un entorno laboral mas
inclusivo y equitativo, sino que también facilita la adopcidn de politicas y practicas que
promuevan el desarrollo profesional femenino y la igualdad de oportunidades dentro del

entorno laboral.
INFRAREPRESENTACION FEMENINA

INFORMACION CUALITATIVA

La Jijonenca muestra un compromiso firme con la igualdad de oportunidades, y cuenta con
mujeres que actualmente desempefan puestos de responsabilidad dentro de la organizacién,
lo que evidencia un avance significativo hacia estructuras mas equitativas y diversas en los
niveles de liderazgo. La presencia femenina en la toma de decisiones contribuye a consolidar

una cultura organizacional mas representativay alineada con los valores de equidad e inclusion.

Sin embargo, al analizar la distribuciéon de la plantilla por éareas, se identifica una
infrarrepresentacion femenina en el departamento de almacén, donde actualmente no se
encuentran mujeres desempenando funciones. Esta situacidn responde, en parte, a dindmicas
histéricas del sector y a la tradicional masculinizacién de determinadas funciones logisticas o
de carga fisica. No obstante, este tipo de distribucidén también representa una oportunidad para
impulsar medidas que promuevan la incorporacion femenina en todos los ambitos de la

empresa, fomentando entornos laborales mas diversos y equilibrados.

En este sentido, se recomienda seguir trabajando en acciones que favorezcan la igualdad de
acceso en todos los departamentos, eliminando posibles barreras —tanto visibles como
invisibles— que dificulten la presencia de mujeres en determinadas areas. Esto puede incluir
una revisiéon de los procesos de seleccidon y promocion, el disefio de politicas de conciliacién y
ergonomia laboral, asi como la implementaciéon de medidas de sensibilizacion para toda la

plantilla.
La diversificaciéon de perfiles en todas las dreas no solo responde a un principio de justicia social,

sino que contribuye a enriquecer los equipos de trabajo, mejorar la toma de decisiones y

reforzar el compromiso de La Jijonenca con la igualdad real y efectiva entre mujeresy hombres.
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INFORMACION CUANTITATIVA
La Jijonenca mantiene un compromiso activo con la igualdad de género, y los datos analizados
permiten observar tanto los avances alcanzados como las dreas que presentan margen de

mejora en cuanto a la representacidon de mujeres en la organizacion.

PLANTILLA DESAGREGADA POR DEPARTAMENTO (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Recursos Humanos 0 0% 0% 1 100% 2% 1 1,0%
Operaciones (Mto,

Logistica, Produccion, 28 36% 74% 50 64% 83% 78 79,6%
Calidad)

Ventas, Attn Cliente 7 64% 18% 4 36% 7% n 1,2%

Contable, Financiero, TIC 3 38% 8% 5 63% 8% 8 8,2%

Total 38 39% 100% 60 61% 100% 98 100,0%

PLANTILLA DESAGREGADA POR DEPARTAMENTO (2023)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Recursos Humanos (0] 0% 0% 1 100% 2% 1 1,1%
Operaciones (Mto,
Logistica, Produccion, 23 34% 61% 45 66% 88% 68 76,4%
Calidad)
Ventas, Attn Cliente 10 77% 26% 3 23% 6% 13 14,6%
Contable, Financiero, TIC 5 71% 13% 2 29% 4% 7 7,9%
Total 38 43% 100% 51 57% 100% 89 100,0%

Evolucién general de la plantilla
e En 2023, las mujeres representaban el 43% de la plantilla (38 de 89 personas).

e EnN 2024, el porcentaje femenino se sitUa en 39% (38 de 98 personas).

Aunque el numero absoluto de mujeres se mantiene, el crecimiento de la plantilla ha
incrementado la brecha porcentual, lo que sugiere la necesidad de reforzar las medidas de
incorporacién femenina en nuevas contrataciones, especialmente en &reas técnicas y

operativas.
Andlisis por departamentos
1. Recursos Humanos

o Se mantiene sin presencia femenina en ambos afios (0% mujeres), con un solo

profesional hombre en el area.

Esta situacidn no resulta significativa desde el punto de vista estadistico, ya que el
departamento de Recursos Humanos estd conformado por una sola persona. No obstante,
en futuros procesos de ampliacion o renovacién del equipo, se podrd contemplar la

posibilidad de favorecer una mayor representacién equilibrada.
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2. Operaciones (Mantenimiento, Logistica, Produccién, Calidad)

El departamento de Operaciones (que incluye Mantenimiento, Logistica, Producciéon y
Calidad) representa el area con mayor peso dentro de la plantilla, concentrando el 79,6%
del total en 2024. La representacion femenina en este ambito ha experimentado una
mejora en términos absolutos, pasando de 23 mujeres en 2023 a 28 en 2024. Sin embargo,
desde una perspectiva relativa, continla siendo el drea con mayor infrarrepresentacion
femenina, con un 36% de mujeres frente al 64% de hombres. Esta distribucion refleja una
tendencia habitual en el sector industrial, donde histéricamente la presencia femenina ha
sido menor, pero también representa una clara oportunidad para reforzar las estrategias
de igualdad e impulsar la incorporacién de mujeres en funciones técnicas y operativas,

avanzando hacia una mayor diversidad y equilibrio en todos los niveles.

3. Ventas y Atencién al Cliente

En el departamento de Ventas y Atencién al Cliente, las mujeres mantienen una presencia
destacada. Aunque su numero absoluto ha disminuido de 10 en 2023 a7 en 2024, contindan
siendo mayoria, representando el 64% del equipo. Esta distribucién refleja una tendencia
positiva en cuanto a la participacidon femenina en roles de atencién y representacion
comercial. No obstante, seria conveniente analizar si esta reduccidn responde a una
rotacion puntual o a posibles cambios estructurales dentro del area, con el fin de garantizar

la continuidad de una representacion equilibrada.
4, Contabilidad, Finanzas y TIC

En el departamento de Contabilidad, Finanzas y TIC se observa una tendencia hacia la
paridad. En 2023, las mujeres representaban el 71% del equipo, mientras que en 2024 su
porcentaje ha disminuido al 38%. Este cambio podria estar relacionado con
reestructuraciones internas dentro del departamento. Sin embargo, seria recomendable
realizar un seguimiento para determinar si esta variaciéon es un fendmeno puntual o si
responde a una tendencia que podria requerir ajustes para mantener el equilibrio de

género en el area.

Los datos muestran que La Jijonenca ha mantenido una representacion femenina estable,
especialmente en dareas como atencidn al cliente y departamentos administrativos. No
obstante, el darea de Operaciones —que concentra la mayor parte de la plantilla— continda
mostrando una clara infrarrepresentacidén femenina, a pesar de una leve mejora en términos

absolutos.

Para avanzar hacia una mayor equidad, se recomienda reforzar las politicas de igualdad en los
procesos de selecciéon, promocién y formacién, prestando especial atencidon a la incorporacién
de mujeres en areas técnicas, sin perder de vista la paridad en departamentos tradicionalmente

feminizados.
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AREA DE VIOLENCIA DE GENERO

El diagndstico en materia de violencia de género en el entorno laboral es un componente
fundamental para el desarrollo del Plan de Igualdad. Esta evaluacion tiene como finalidad
identificar situaciones, conductas o dindmicas que puedan constituir o propiciar violencia de
género, ya sea de forma directa o sutil, afectando negativamente la seguridad, el bienestar y la

dignidad de las trabajadoras.

Analizar la presencia e impacto de la violencia de género permite a la organizacidén detectar
riesgos, evaluar protocolos existentes y comprender mejor las experiencias de las empleadas
en su entorno de trabajo. Este diagndstico resulta clave para establecer medidas preventivas,
correctivas y de sensibilizacién, con el fin de garantizar espacios laborales libres de cualquier

forma de violencia.

Contar con un analisis riguroso en este ambito contribuye a fomentar una cultura
organizacional basada en el respeto, la igualdad y la tolerancia cero hacia la violencia de género,

promoviendo asi un entorno mas seguro, saludable y justo para todas las personas trabajadoras.

INFORMACION CUALITATIVA

En nuestra organizacion, la prevencién, deteccién y erradicacidén de la violencia de género
forman parte integral de nuestro compromiso con la igualdad y el respeto hacia todas las
personas. Reconocemos la gravedad de este problema social y laboral, y asumimos la

responsabilidad de implementar medidas efectivas para abordarlo.

Para contribuir al proceso de reintegracion sociolaboral de mujeres victimas de violencia de
género, utilizamos el Manual Interactivo para facilitar la insercion laboral de mujeres victimas
de violencia de género. Este recurso constituye una herramienta clave para orientar y
sensibilizar tanto a nuestro equipo como a las mujeres en proceso de reincorporacion al dambito
laboral. A través de este manual, promovemos acciones especificas como la formacién, la
adaptacion de puestos de trabajo y el desarrollo de competencias personales y profesionales,

asegurando que puedan reconstruir sus vidas en un entorno seguro y empoderado.

Nuestro enfoque no solo se limita a la accién interna, sino que también busca generar un
impacto positivo en nuestra comunidad. La organizacion trabaja de manera activa en
sensibilizar a todo el personal sobre la importancia de identificar y prevenir la violencia de
género, fomentando una cultura organizacional basada en el respeto, la solidaridad y la justicia

social.

Con estas acciones, reafirmamos nuestro compromiso de ser una entidad responsable,
comprometida con la igualdad y con la creacién de un espacio laboral libre de cualquier forma
de violencia y discriminaciéon. Este esfuerzo es esencial para garantizar que cada persona en

nuestra organizacién tenga acceso a un entorno seguro, respetuoso e inclusivo.

61de 79



| PLAN DE IGUALDAD

8.OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Realizado el diagndstico, se llega a la conclusion de que los objetivos que se pretenden alcanzar

con la implantacién del | Plan de Igualdad, son los siguientes:

OBIJETIVOS

SELECCION Y CONTRATACION

CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD

CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCION Y FORMACION

RETRIBUCIONES

SALUD LABORALY
CONDICIONES DE TRABAJO

COMUNICACION Y LENGUAJE NO
SEXISTA

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR RAZON DE SEXO

INFRAREPRESENTACION
FEMENINA

VIOLENCIA DE GENERO

Garantizar la igualdad de oportunidades en todo el proceso
de seleccién y contrataciéon de personal, llevando a cabo
procedimientos de seleccién objetivos.

Fomentar medidas de conciliacién de la vida laboral y
personal con la finalidad de poder compatibilizar la vida
laboral con la personal, incluyendo las necesidades familiares,
personales e individuales.

o Analizary determinar los criterios a tomar en cuenta para
la clasificacion de las categorias profesionales,
garantizando que no existan diferencias por sexo.

o Lograruna distribucién equitativa de género en todas las
areas de la empresa y promover activamente la
formacién en igualdad de género para crear un entorno
de trabajo inclusivo y diverso.

Obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de
trabajo, promoviendo un entorno seguro, saludable vy
adecuado para el bienestar de todas las personas
trabajadoras.

Promover el uso de una comunicacién inclusivay un lenguaje
no sexista que fomente la igualdad y el respeto en todos los
ambitos de la empresa.

Garantizar un entorno laboral seguro y respetuoso, libre de
acoso sexual y acoso por razdén de sexo, promoviendo la
igualdad y el respeto entre todas las personas trabajadoras

Reducir la infrarrepresentacién femenina en todos los niveles
de la empresa

Prevenir la violencia de género, promoviendo la igualdad de
oportunidades y un entorno seguro para todas las personas.
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Para la consecucidn de dichos objetivos, las acciones que se llevaran a cabo, se detallan en el

siguiente apartado.

9.AREAS DE ACTUACION Y ACCIONES

AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA/ ACCION ACCION1

Garantizar la igualdad de oportunidades en todo el proceso de
OBIJETIVOS QUE

PERSIGUE seleccion y contratacion de personal, llevando a cabo

procedimientos de seleccion objetivos.

Accién 1.1

Realizar una recopilacién y andlisis detallado de los resultados de

cada etapa del proceso de reclutamiento y seleccidn, utilizando un
3 enfoque estadistico y desagregado por sexo. Este analisis debe

PLAN DE ACCION o B o )

incluir todas las fases, desde la recepcidon y revisidon de curriculums

hasta la realizacidn de entrevistas de trabajo, con el fin de

identificar posibles disparidades de género y asegurar la equidad

en el proceso.

De forma externa, estas acciones van dirigidas a las personas que
PERSONAS presenten su candidatura en JIJONENCA.
DESTINATARIAS De forma interna, estas acciones van dirigida a las personas

responsables del proceso de seleccién y contratacion.

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Accion 1.1 Durante la ejecucion del Plan de Igualdad.

RESPONSABLE Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad
RECURSOS Materiales: material de oficina
ASOCIADOS Econdmicos: horas de dedicacién de la persona responsable de |a

realizacién del Plan de Igualdad
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Para evaluar la efectividad de las acciones:
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e N° de solicitudes de demanda de empleo recibidas,

desagregadas por sexo.

e Estadistica de recogida de datos desagregados.

La persona responsable de la realizacién del Plan de Igualdad,

PROCESO DE recopilara los indicadores de estas acciones y los compartird con la
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS
ACCIONES ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION

MEDIDA/ ACCION

OBIJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS

ACCIONES

AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

ACCION 2

Fomentar medidas de conciliacion de la vida laboral y personal
con la finalidad de poder compatibilizar la vida laboral con la
personal, incluyendo las necesidades familiares, personales e
individuales.

Accién 2.1

Informar a todas las personas trabajadoras sobre la normativa legal
vigente en materia de conciliacidon, proporcionando detalles claros
y completos sobre sus derechos y obligaciones. Ademas,
comunicar de manera exhaustiva las acciones y medidas
especificas que la empresa lleva a cabo para promover y facilitar el
equilibrio entre la vida laboral y personal, asegurando que todas las
personas trabajadoras estén plenamente informadas y puedan

beneficiarse de dichas iniciativas.

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de JIJONENCA.

La accién 2.1 se llevara a cabo durante todos los afos de vigencia
del plan de igualdad, al tratarse de una accién continuada en el
tiempo (2025 a 2029)

Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
Econdmicos: horas de dedicacién de la persona responsable de

realizaciéon del Plan de Igualdad

Accion 2.1

N° de peticiones aceptadas/n® de peticiones recibidas.

La persona responsable de la realizacion del Plan de Igualdad,
recopilard los indicadores de estas acciones y los compartird con
la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad en las
reuniones ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y
evaluar la efectividad de las accionesy, en su caso, proponer otras

acciones de mejora adicionales.
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

FICHA DE LA ACCION

) ) AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y
AREA DE ACTUACION

MEDIDA/ ACCION

OBIJETIVOS QUE

PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS

ACCIONES

FORMACION

ACCION 3

Analizar y determinar los criterios a tomar en cuenta para la
clasificacion de las categorias profesionales, garantizando que no
existan diferencias por sexo.

Accién 3.1 - CLASIFICACION PROFESIONAL

Analizar los puestos de trabajo para garantizar que no existan
desigualdades de género o sesgos en la asignacion de roles y
responsabilidades.

Accién 3.2 - PROMOCION INTERNA

Difundir todas las vacantes internas de forma publica y accesible

para toda la plantilla

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de JIJONENCA.

Las acciones se llevaran a cabo durante todos los afios de
vigencia del plan de igualdad, al tratarse de acciones continuadas

en el tiempo

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina

Econdmicos: horas de dedicacion de la persona responsable de
Recursos Humanos

Accion 3.1:

e N°de correcciones realizadas.

Accion 3.2:

e N°de discrepancias detectadas.

La persona responsable de la realizacion del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartird con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION

MEDIDA/ ACCION

OBIJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

PROCESO DE
SECGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS
ACCIONES

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y
FORMACION

ACCION 4

Lograr una distribucién equitativa de género en todas las dreas de
la empresa y promover activamente la formacién en igualdad de
género para crear un entorno de trabajo inclusivo y diverso.
Accién 4.1 - FORMACION

Realizar un estudio anual exhaustivo de la formacién impartida,
desglosando los datos por variables como sexo, ambito formativo,
modalidad y departamento. Este analisis permitira evaluar la
efectividad y la equidad de las iniciativas de formacion, identificar
posibles brechas de género o adreas de mejora, y garantizar una
distribucion justa y eficiente de los recursos de desarrollo
profesional dentro de la organizacion.

Accién 4.2 - FORMACION

Ofrecer a toda la plantilla formacién y formar a la comisién
negociadora para incorporar principios de igualdad en todas las

negociaciones y acuerdos de la empresa.

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de JIJONENCA.

La accion 4.1 se realizara en el segundo afo del Plan de Igualdad.
La accién 4.2 se desarrollard durante el primer afio del Plan de

Igualdad
Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina

Econdmicos: horas de dedicacién de la persona responsable de
Recursos Humanos

Accion 4.1:

e Plan de formacion

Accion 4.2:

e N°Formaciones recibidas.

La persona responsable de la elaboracién del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartira con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE RETRIBUCIONES

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION

MEDIDA/ ACCION

OBIJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS
ACCIONES

RETRIBUCIONES

ACCION 5

Obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de retribucion.

Accion 5.1

Realizar un estudio de Brecha Salarial con la finalidad de garantizar
la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

Accion 5.2

Revisar anualmente el Registro retributivo para comprobar que no
existen diferencias significativas en los conceptos entre todas las

personas trabajadoras (por puesto y sexo).

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de JIJONENCA.

La accion 5.1y5.2 se llevardn a cabo anualmente.

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos

Accion 51y 5.2

e Analisis de la Brecha Salarial y el Registro Retributivo

La persona responsable de la realizacion del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartird con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION AREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA/ ACCION

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SECUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS

ACCIONES

ACCION 6

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de trabajo,
promoviendo un entorno seguro, saludable y adecuado para el
bienestar de todas las personas trabajadoras.

Accidn 6.1

Formar a las nuevas incorporaciones en prevencion de riesgos
laborales para mejorar su seguridad, reducir accidentes y fomentar

una cultura de trabajo responsable y saludable.

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de JIJONENCA

La accién 6.1 se llevara a cabo una vez al ano

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos

Accioén 6.1

e Formaciones realizadas.

La persona responsable de la elaboracién del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartird con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

AREA DE ACTUACION  AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

MEDIDA/ ACCION ACCION 7

Promover el uso de una comunicacién inclusiva y un lenguaje no
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE sexista que fomente la igualdad y el respeto en todos los ambitos

de la empresa.

Accién 7.1
Realizar una campana especifica de difusion del Plan de Igualdad,
interna (publicacidn interna y presentacién a toda la plantilla en

reunion informativa)

Accién 7.2

3 Solicitar el Visado de la Generalitat Valenciana “Fent Empresa.

PLAN DE ACCION , o o
Iguals en Oportunitats”. Incluir dicho logo en las comunicaciones
externas de la empresa, siempre y cuando se apruebe su uso por

parte del érgano correspondiente.

Accién 7.3
Revisar las comunicaciones de la empresa, tanto internas como

externas, para garantizar un uso inclusivo del lenguaje.

PERSONAS

DESTINATARIAS Esta accion va dirigida a toda la plantilla de JIJONENCA.

La accién 7.1 se llevard a cabo durante el primer semestre de
CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION vigencia del plan de igualdad y las acciones 7.2, 7.3y 7.4 se llevaran

a cabo durante el primer afio de vigencia del plan de igualdad

RESPONSABLE Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
RECURSOS

ASOCIADOS Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos
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Accion 7.1

e Plan de Igualdad publicado y difundido (SI/NO)
Accion 7.2:

e Visado solicitado (SI/NO)

INDICADORES DE .
Accion 7.3:

SEGUIMIENTO
e N° de usos de lenguaje sexista e imagenes basadas en

estereotipos de género detectados y n° de correcciones

realizadas.

La persona responsable de la elaboracién del Plan de Igualdad,
PROCESO DE recopilara los indicadores de estas acciones y los compartird con la
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS
ACCIONES ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la

Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE PREVENCION ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION AREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA/ ACCION

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE
RECURSOS

ASOCIADOS

INDICADORES DE
SECUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS

ACCIONES

ACCION 8

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de trabajo,
promoviendo un entorno seguro, saludable y adecuado para el
bienestar de todas las personas trabajadoras.

Accion 8.1

Publicar y divulgar ampliamente el “PROTROCOLO DE
PRECENCION Y ACTUACION FRENTE ALACOSO Y LGTBIQ+" a toda
la plantilla.

Accién 8.2

Formacién a la plantilla sobre como actuar y cémo tratar las

situaciones de acoso sexual.

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de JIJONENCA.

La accién 8.1 se llevard a cabo durante el primer semestre de
vigencia del plan de igualdad.
La accion 8.2 se desarrollara durante el primer afio del plan de

igualdad.
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
Econdmicos: horas de dedicacion de la persona responsable de
Recursos Humanos
Accion 8.1:

e Protocolo de actuacion y su publicacion (SI/NO)
Accioén 8.2:

e N° de cursos formativos y N° de personas que reciben

formacién en materia de acoso sexual

La persona responsable de la elaboracién del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartira con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE INFRAREPRESENTACION FEMENIA Y VIOLENCIA DE GENERO

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION  AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

MEDIDA/ ACCION

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SECUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS

ACCIONES

ACCION 9

Reducir la infrarrepresentacion femenina en todos los niveles de

la empresa

Accién 9.1

En igualdad de mérito y capacidad, se priorizarad la contrataciéon de
la persona del sexo menos representado en la empresa, para
formentar una mayor diversidad y equidad de género en el entorno

laboral.

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de JIJONENCA.

La accién 9.1 se llevara a cabo durante todo el plan de igualdad.

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos

Accién 9.1:

e N° Contrataciones desagregadas por puesto y sexo

La persona responsable de la realizaciéon del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartira con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE VIOLENCIA DE GENERO

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION

MEDIDA/ ACCION

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SECUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS
ACCIONES

AREA DE VIOLENCIA DE GENERO
ACCION 10

Prevenir la violencia de género, promoviendo la igualdad de

oportunidades y un entorno seguro para todas las personas.

Accién 10.1

Crear y distribuir un newsletter externo dedicado a la
sensibilizacion sobre la violencia de género, proporcionando
informacion, recursos y noticias relevantes para educary mantener
informados sobre esta

a todas las personas trabajadoras

importante cuestion.

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de JIJONENCA.

La acciéon 10.1 se llevara a cabo una vez al afio

Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos

Accion 10.1:

e Comunicaciones realizadas

La persona responsable de la realizaciéon del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartira con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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10.CALENDARIO DE EJECUCION DEL PLAN DE
IGUALDAD

El cronograma detallado para la implementacién y desarrollo del Plan de Igualdad de nuestra
empresa es el siguiente, abarcando todas las fases esenciales para asegurar una ejecucion

efectiva y sostenida a lo largo del tiempo:

Compromiso de la

. " 6 de marzo 2024
Direccion

Constitucion de la

Comision de Igualdad. 15 de mayo de 2025

Aprobaciéon del

Diagnostico 10 de julio de 2025

Aprobacién Auditoria

Retributiva 10 de julio de 2025

Aprobaciéon del Plan de

Igualdad. 17 de julio de 2025

Registro del Plan de
Igualdad en REGCON y
solicitud para la obtencién
de visado de planes de
Igualdad en empresas de la
Comunidad Valenciana.

22 de julio de 2025

Inicio implantacién de las
acciones.

18 de julio de 2025
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Siendo el cronograma de implantacién de cada accién el siguiente, se detallan las etapas clave

para garantizar una ejecucion efectivay coordinada de todas las iniciativas del Plan de Igualdad:

AREA DE ACCION 1
EELECS O Y Accién 1.1
CONTRATACION
ACCION 2
AREA DE CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD ..
Accién 2.1
ACCION 3
> -
= z Accién 3.1
]
oV
29
O = Z Accién3.2
o)
o g g
S g s ACCION 4
ws 2
0o 2
5 m Accién 4.1
@ W
< O
-4
o
Accion 4.2

ACCION 5

AREA DE
RETRIBUCIONES

AREA DE
SALUD

CONDICI
ONES DE

AREA DE
COMUNICACION Y
LENGUAJE NO
SEXISTA

Accién 7.3

AREA DE Accién 8
PREVENCION .. .
ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR .
L Accién 8.2
RAZON DE SEXO

AREA DE
INFRARREPRESEN
TACION

Accién 9

FEMENINA

AREA DE Accién 10

VIOLENCIA DE
GENERO Accién10.1

2

B

2026 2027

2 TRIMESTRE
3 TRIMESTRE
4 TRIMESTRE
1TRIMESTRE
2. 2 TRIMESTRE
3 TRIMESTRE
4 TRIMESTRE
1TRIMESTRE
2 TRIMESTRE
3 TRIMESTRE
4 TRIMESTRE
1TRIMESTRE

Gi izarla de opor entodo el p de selecciény

Q
o
Q
o
L

a cabo p

2028

N

2 TRIMESTRE
3 TRIMESTRE
4 TRIMESTRE
1TRIMESTRE §

Realizar una recopilacion y andlisis detallado de los resultados de cada etapa del
proceso de reclutamiento y seleccién, utilizando un enfoque estadistico y
desagregado por sexo. Este analisis debe incluir todas las fases, desde la recepciony
revision de curriculums hasta |a realizacion de entrevistas de trabajo, con el fin de

Fomentar medidas de conciliacién de la vida laboral y personal con la finalidad de poder compatibilizar la vida laboral con la p y las

e individuales.

familiares, personales

Informar a todas las personas trabajadoras sobre la normativa legal vigente en materia
de conciliacion, proporcionando detalles claros y completos sobre sus derechos y
obligaciones. Ademas, comunicar de manera exhaustiva las acciones y medidas
especificas que la empresa lleva a cabo para promover y facilitar el equilibrio entre la
vida laboral y personal, asegurando que todas las personas trabajadoras estén
plenamente informadas y puedan beneficiarse de dichas iniciativas.

Analizar y determinar los criterios a tomar en cuenta para la clasificacién de las fas p o que no existan diferencias por sexo.

CLASIFICACION PROFESIONAL
Analizar los puestos de trabajo para garantizar que no existan desigualdades de
género o sesgos en la asignacion de roles y responsabilidades.

PROMOCION INTERNA
Difundir todas las vacantes internas de forma publica y accesible para toda la plantilla

Lograr una distribucién equitativa de género en todas las dreas de la P
diverso.

FORMACION
Realizar un estudio anual exhaustivo de la formacién impartida, desglosando los datos
por variables como sexo, ambito formativo, modalidad y departamento.

yp la i6neni de género para crear un entorno de trabajo inclusivo y

FORMACION

Ofrecer a toda la plantilla formacién y formar a la comisién negociadora para
incorporar principios de igualdad en todas las negociaciones y acuerdos de la
empresa.

Ob lainfor ia para [] siel
entre mujeres y hombres en materia de retribucién.

retributivo de la empi , de tr ly pleta, ple conla

del principio de igualdad

Realizar un estudio de Brecha Salarial con la finalidad de garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de igual valor.

Revisar anualmente el Registro retributivo para comprobar que no existen diferencias
significativas en los conceptos entre trabajadores (por puesto y sexo).

Garantizar la salud laboral y mej las de trabajo, p!

un entorno seguro, y parael de todos los empleados.

Formar a las nuevas incorporaciones en prevencion de riesgos laborales para mejorar
su seguridad, reducir accidentes y fomentar una cultura de trabajo responsable y
saludable.

Promover el uso de una comunicacién inclusiva y un lenguaje no sexista que

yel resp en todos los ambitos de la p!

Realizar una campanfa especifica de difusion del Plan de Igualdad, interna (publicacion
internay presentacion a toda la plantilla en reunion informativa)

Solicitar el Visado de la Generalitat Valenciana “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats”.

Revisar las comunicaciones de la empresa, tanto internas como externas, para
garantizar un uso inclusivo del lenguaje.

Garantizar la salud laboral y mej las

de trabajo, p!

un entorno seguro, y para el bi de todos los empleados.

Publicar y divulgar ampliamente el “PROTROCOLO DE PRECENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO Y LGTBIQ+" a toda la plantilla.

Formacion a la plantilla sobre como actuar y como tratar las situaciones de acoso

sexual.

la
las personas.

P 1 en todos los niveles de la empresay prevenir la

violencia de género, promoviendo la igualdad de oportunidades y un entorno seguro para todas

En igualdad de mérito y capacidad, se priorizara la contratacion de la persona del sexo
menos representado en la empresa, para fornentar una mayor diversidad y equidad de
género en el entorno laboral.

las personas.

Crear y distribuir un newsletter externo dedicado a la sensibilizacién sobre la violencia
de género, proporcionando informacién, recursos y noticias relevantes para educar y
mantener a los empleados informados sobre esta importante cuestion.

1 en todos los niveles de la empresa y prevenir la violencia de género, promoviendo la igualdad de oportunidades y un entorno seguro para todas
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T.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluaciéon del Plan de Igualdad nos va a permitir conocer las dificultades que
van surgiendo durante la implantaciéon de las acciones, permitiendo hacer los ajustes

necesarios para lograr una adecuada implantacién del Plan de Igualdad.

El seguimiento es un proceso que permite examinar los progresos del mismo, establecer la

viabilidad de las acciones planteadas e identificar y anticipar las posibles mejoras.

La evaluacién permite valorar la eficiencia, eficacia y grado de consecucidén de las

acciones/medidas propuestas en el Plan de Igualdad y, su viabilidad.

Por tanto, la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad sera la encargada de llevar a cabo
el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad, elaborando un informe con los resultados

alcanzados. La Comisién es el érgano encargado de velar por:

AN

El cumplimiento de las acciones concretas

v Revisidn vy, si es necesario, actualizacién del diagndstico para dar respuesta a cambios
relevantes en la empresa y sus personas trabajadoras

v' Evaluacion y analisis del grado de cumplimiento y consecucién de los objetivos del

presente plan de igualdad

Resolucion de dudas, dificultades y discrepancias que puedan surgir

Colaboracién con la implantaciéon de las medidas incluidas en el presente documento

Cualquier accién dirigida a mejorar, complementar y actualizar el plan

Colaboracidn y apoyo en el tratamiento de los casos de violencia de género

NSRRI NN

Elaboracion del informe anual de evaluacién y seguimiento del plan

Para la elaboracién de este informe de seguimiento, la Comisién se reunird, al menos, 1vez al

afo. El informe recogera la siguiente informacion:

—_

Objetivo de la accidn

Descripciéon de la accién y cémo se ha ejecutado
Fecha de la ejecucion

Impacto en la plantillay en la organizacion

Grado de consecucioén del objetivo

o A WN

Propuesta de mejora, de modificacién de acciones o de incorporacién de nuevas

acciones

Se realizara al menos, una evaluacién intermedia y otra final durante la vigencia del Plan de
Igualdad, asi como cuando sea acordado por la Comisiéon Negociadora del Plan de Igualdad
para la evaluacién del grado de desarrollo y cumplimiento de las medidas, asi como la

valoracién de los resultados.
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Objetivos de la Comisidon de Seguimiento

v Efectuar el control de las acciones contempladas en el apartado 8 “Areas de
actuacion y acciones”.

v Identificar las dificultades que se presenten durante su desarrollo para
solucionarlas y tomar las medidas necesarias.

v' Evaluar el cumplimiento de los objetivos y analizar la continuidad de Plan de
Igualdad.

v' Valorar la incidencia del Plan de Igualdad en la empresa

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, estara integrada por la representacién legal

de la empresa y serd la misma que la presente comisién negociadora del Plan de Igualdad.
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