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1.- INTRODUCCION Y ANTECEDENTES

02

< Marco normativo

El principio de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres es un
principio universal recogido en diversos textos legales de orden internacional, europeo
y estatal.

En Espafia, el articulo 14 de la Constitucién Espafiola establece la igualdad efectiva y
la prohibicion de discriminacion por razén de sexo.

El reconocimiento efectivo de la igualdad se consagré con la aprobacién de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en
adelante, ley de igualdad), cuyo objeto es hacer efectivo el derecho de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de
la discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condiciéon, en
cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil,
laboral, econémica, social y cultural.

Para dar garantia a este principio, a través del articulo 45.1 de la ley de igualdad, se
establecié la obligacion de adoptar en las empresas medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberdn negociarse y, en su caso acordar, con los representantes legales de las
personas trabajadoras.

Estas medidas de igualdad se materializan en la elaboracién y aplicaciéon de un Plan de
Igualdad para aquellas empresas que dispongan de 50 o0 mas personas trabajadoras’.

Para el célculo del nimero de personas que dan lugar a la obligacién de elaborar un
plan de igualdad, se tendra en cuenta la plantilla total de la organizacién, cualquiera que
sea el numero de centros de trabajo y cualquiera que sea la forma de contratacién
laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de
duracion determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

Igualmente, para aquellas empresas que asi lo establezca el convenio colectivo de
aplicaciéon y en las que la autoridad laboral lo hubiera impuesto en un procedimiento
sancionador, en el cual se determine la sustitucién de las sanciones accesorias por la
elaboracién de un Plan de Igualdad, también sera obligatorio.

! Mediante el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, se establecié un periodo
de transicion para la adopcién de un Plan de Igualdad segun el volumen de plantilla de las empresas, siendo
obligatorio:

a) A partir del 7/03/2020, para las empresas de 151 a 250 personas trabajadoras.
b) A partir del 7/03/2021, para las empresas de 101 a 150 personas trabajadoras.
c) A partir del 7/03/2022, para las empresas de 50 a 100 personas trabajadoras.
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La elaboraciéon e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las demas
empresas, previa consulta o negociacién con la representacion legal de las personas
trabajadoras, siéndoles de aplicacion lo regulado en el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

% Presentacion de la entidad y declaracion de compromiso

GRAMONA, S.A. (en adelante, “"GRAMONA” o la “Sociedad”) es una empresa
domiciliada en Calle Industria 36, 08770 Sant Sadurni d’Anoia (Barcelona).

La Sociedad fue constituida como sociedad anénima de duracién indefinida y consta
inscrita en el Registro Mercantil de Barcelona en el Tomo 45814, Folio 61, Hoja B-65664.

La actividad de GRAMONA se centra en:

- La elaboracién, envasado, compra, venta, comercializacion de toda clase de
vinos de cava, espumosos o naturales, vinos de mesa de todas clases, mostos
y Similares; la venta de derivados y subproductos de ello.

- La explotacién de cultivos de vifiedo y otros hortofruticolas, ya sea fincas propias
0 arrendadas.

GRAMONA considera de vital importancia adoptar un Plan de Igualdad con el objetivo
de garantizar que, en su organizacién, no se lleven a cabo practicas que atenten contra
el principio de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres. De igual
forma, la plantilla total de la organizacion representa un nimero de personas
trabajadoras que da lugar a la obligacién de adoptar un Plan de Igualdad, en virtud de
lo establecido en el art. 45.2 de la Ley de Igualdad y la disposicion transitoria décima
seguida del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo.

En consonancia con lo expuesto, la Direccion de GRAMONA transmitié a todos sus «—i

trabajadores el compromiso de la organizacién en materia de igualdad (se adjunta el
compromiso como Anexo nimero |).

2.- DEFINICIONES

% Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y
el estado civil (articulo 3 de la ley de igualdad).
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< lgualdad de trato y de oportunidades.

Incorpora la garantia de equidad en el acceso al empleo, la formacion profesional, la
promocién y las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las relacionadas con
el despido y la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales (articulo 5 de la
ley de igualdad).

< Acoso sexual y por razén de sexo.

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal?, a los efectos de la ley de igualdad,
constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual
que tenga el propésito 0 produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo
7.1 de la ley de igualdad).

Igualmente, se entiende por acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo
7.2 de la ley de igualdad).

< lgualdad de remuneracion por razén de sexo.

Es la obligacién de la persona empleadora de pagar por la prestacién de un trabajo de
igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, ya sea de
naturaleza salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por
razén de sexo en ninguno de sus elementos o condiciones (articulo 28.1 del Estatuto de
los Trabajadores).

9

% Trabajo de igual valor.

Se entiende por tal el que, comparado con otro, es equivalente en la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo (articulo 20 del Estatuto de los Trabajadores).

% Violencia de género.

La violencia que se ejercita contra las mujeres como manifestacién de la discriminacion
y la situacién de desigualdad en el marco de un sistema de relaciones de poder de los

2 E| articulo 184.1 del Cédigo Penal describe el delito de acoso sexual en los siguientes términos: "El que
solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el &mbito de una relacion laboral,
docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima
una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, seré castigado, como autor de acoso
sexual (...)."




Searrecrza,
hombres sobre las mujeres y que, producida por medios fisicos, econémicos o
psicol6gicos, incluidas las amenazas, intimidaciones y coacciones, tenga como
resultado un dafio o padecimiento fisico, sexual o psicolégico, tanto si se produce en el
ambito publico como en el privado (articulo 3 de la Ley 5/2008, de 24 de abril, del

derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista).
% Brecha salarial.

Indicador para medir la desigualdad salarial entre hombres y muijeres.

/

< Remuneracion.

Comprende el salario ordinario, basico o minimo, y cualquier otro emolumento en dinero
0 en especie pagados por la persona empleadora, ya sea directa o indirectamente, al
trabajador, en concepto de su trabajo.

< Salario base anual.
Es la parte fija del salario, el minimo de retribucién acordado en el convenio colectivo.
< Complementos salariales anuales.

Conjunto de retribuciones pagadas por encima de las retribuciones bésicas que la
empresa abona habitualmente. Son ejemplos de complementos salariales los
complementos personales (que valoran la antigiiedad), la calificacion por una
determinada titulacién académica o profesional, los pluses de nocturnidad, los de trabajo
en dias festivos, pluses por peligrosidad, toxicidad, etc.

% Percepciones extrasalariales anuales.

Cantidades percibidas que no tienen la consideracion de salario ni caracter remunerativo
del trabajo, sino asistencial, indemnizatorio o compensatorio, resarciéndose por tanto
los gastos causados por el trabajo. Son ejemplos de percepciones extrasalariales
anuales: dietas, desplazamientos y uso del vehiculo.

% Retribucion anual por horas extraordinarias.

Cantidades percibidas por las horas que se realizan por encima de la duracién maxima
de una jornada ordinaria de trabajo.

< Retribucion anual por horas complementarias.

Cantidades percibidas por las horas que realiza la persona trabajadora con un contrato
a tiempo parcial y que estan por encima de las horas estipuladas en el contrato.
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3.- AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad sera de aplicacion para los centros de trabajo de GRAMONA en
todo el territorio espafiol, englobando por tanto a toda la plantilla indistintamente de su
nivel jerarquico, asi como a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo
temporal durante los periodos de prestacion de servicios.

Igualmente, sera de aplicaciéon para todos aquellos centros de trabajo en territorio

espafiol que GRAMONA pueda adquirir en un futuro.

4.- VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad entrara vigor en la fecha de su aprobacién y su duracién
se extendera hasta un plazo maximo de cuatro (4) afios, sin perjuicio de que su
contenido sea sometido a revision siempre que concurran las circunstancias previstas
en el propio documento.

5.- CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

GRAMONA inici6é el procedimiento de negociacion del presente Plan de Igualdad
mediante la constitucion de la comisién negociadora (en adelante, “el Comité de
Igualdad”) dentro del plazo establecido. El Comité de Igualdad esta formado por las
siguientes personas:

Representacion empresarial Representacion social

David Piqué

José lturriaga
Manel Zapater

El Presente Plan de Igualdad ha sido, por tanto, negociado y aprobado por unanimidad
por el Comité de Igualdad.

6.- ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad se articula en torno a las siguientes areas de actuacion:

¢ Proceso de seleccion y contratacion

e Clasificacion profesional
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e Formacion

» Promocién profesional

¢ Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
o Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

¢ Violencia de género

e Cultura empresarial y comunicacién interna

6.1. Objetivos Generales del Plan de Igualdad

GRAMONA pretende avanzar en la consecucion de los siguientes objetivos generales
en materia de igualdad, los cuales han sido seleccionados en base al diagndstico de
situacion:

e |Impulsar la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades de acceso, desarrollo profesional y
condiciones laborales en todos los niveles y areas de la compaiiia.

e Promover la composicion equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas
funcionales y niveles de responsabilidad, asi como en puestos directivos.

e Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor entre mujeres y
hombres.

e Favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas [ ¢ )
que integran la plantilla de GRAMONA. e .

e Lograr un entorno de trabajo en el que no se produzca ningan tipo de acoso de
indole sexual o por razén de sexo.
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6.2. Agentes implicados

En el presente apartado se delimitan los departamentos o personas implicados en Ia
elaboracién, implantacién y seguimiento de las acciones o medidas propuestas en el
presente Plan de Igualdad.

* Direccién de la empresa:

- Decide iniciar el proceso e impulsar la realizacién del Plan de Igualdad.

- Garantiza y facilita toda la informacion que sea necesaria para realizar el
diagnéstico de la situacion.

- Incorpora la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion diaria de la
compaiiia, estableciendo los medios para ello.

= Representacion legal de las personas trabajadoras:

- Participa en el proceso de implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad y
actua como canal de comunicacién con el conjunto de la plantilla.

= Personal empleado:

- Recibe la informacién por parte de la direccién y de la representacién legal de
las personas trabajadoras.

- Traslada las necesidades y sugerencias a los dos colectivos.

- Facilita que el proceso sea participativo y favorezca la integracion de las
medidas de igualdad en la compaiiia.

6.3. Comité de Igualdad

El Comité de Igualdad es el encargado de la elaboracion, implantacion y seguimiento
efectivo del Plan de Igualdad de GRAMONA (articulo 46 de la ley de igualdad). Este
organo interpretara el contenido del Plan de Igualdad y evaluara el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones de mejora -
programadas.

Durante el proceso de negociacién, se levantara un acta de cada una de las reuniones
de la negociacion, que deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, W
si fuera necesario.
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Las personas que integran el Comité de Igualdad, asi como, en su caso, las personas
expertas que asisten a este érgano, deberan observar en todo momento el deber de
sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada
con caracter reservado. En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la
empresa al Comité de Igualdad podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella
ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

*  Funciones del Comité de Igualdad:

- Negociacion y elaboracién del diagnéstico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el Plan de Igualdad.

- Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

- Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

- Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

- Definicién de los indicadores de medicion 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.

- Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacién, o se acuerden por el propio comité, incluida la remisién del Plan
de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos
de su registro, depésito y aplicacion.

Igualmente, correspondera al Comité de Igualdad el impulso de las primeras
acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.

6.5. Auditoria retributiva

La auditoria retributiva (art. 7 y ss. del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres) tiene por objeto obtener la informacién
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de GRAMONA, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia retributiva. Asimismo, debera permitir definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o
que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

10
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La presente auditoria retributiva tiene la misma vigencia que el Plan de Igualdad.
Asimismo, y en caso de realizar un nuevo Plan, se llevara a cabo una nueva auditoria

retributiva con anterioridad a la elaboracién del nuevo Plan de Igualdad, actualizandose
conforme a los datos obtenidos en el registro retributivo realizado anualmente.

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

Por ltimo, cabe destacar que la auditoria de GRAMONA se ha realizado en base a
todas las personas trabajadoras de la organizacién, incluyendo una valoracion de los
puestos de trabajo existentes en la empresa, realizada segun los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad, y siguiendo lo establecido en el Convenio Colectivo
de aplicacion.

= Método de agrupacion:

La presente auditoria se ha realizado siguiendo la “Herramienta de Registro Retributivo”
facilitada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social.

Para cada clasificacion profesional que aparece en el convenio colectivo de aplicacion,
se ha establecido una relacién Escala-empresa y, dentro de cada grupo, se ha
diferenciado por puesto de trabajo.

Con estas valoraciones se ha determinado, con caracter objetivo y cualitativo, la
adecuacion retributiva de cada puesto de trabajo en la organizacion, estableciéndose la
media y la mediana de lo realmente percibido.

De la realizacién de la auditoria, se han llegado a las siguientes conclusiones:
- El sistema retributivo de GRAMONA cumple, de manera transversal y completa, con
la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de

retribucién.

- En base al analisis realizado, no se observa ningln tipo de discriminacién en el disefio
de la politica salarial en la organizacién entre mujeres y hombres.

- La brecha salarial existente en cada puesto de trabajo no es significativa, dado que las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, asi como los requisitos formativos,

son diferentes, asi que no se tratan de trabajos de igual valor.

- No se constata la existencia de factores que puedan desencadenar diferencias
retributivas en funcién del sexo.

11
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7.- DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

< Definicidn.

El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagnéstico consiste,
como primera fase de elaboracién del Plan de Igualdad, va dirigido a identificar y a
estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que
puedan existir en la empresa, para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. El diagnéstico, permite asi obtener informacién precisa para disefiar y
establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y
los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

El diagnéstico se extiende a todos los puestos y centros de trabajo de la organizacion,
identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres esta integrada en el sistema general de gestion, y analizando los efectos que
para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos
y productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que este se presta,
incluida la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos
o mediante la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de contratos de
puesta a disposicion, y las condiciones, profesionales y de prevencion de riesgos
laborales, en que este se preste.

< Finalidad.

El objetivo principal del diagnéstico es obtener una imagen fiel de GRAMONA en un
momento determinado, disponiendo de informacién detallada de las caracteristicas de
la compafiia a nivel de plantilla y de las politicas de recursos humanos que se lievan a
cabo.

A través de este analisis, se detectan las fortalezas y debilidades de la organizacion en
materia de igualdad, obteniendo la base para la realizacién del Plan de Igualdad.

% Objetivos especificos y medidas. «'—‘/—’4"">

Todas las medidas que se contemplan se han definido atendiendo a las concretas
circunstancias de GRAMONA y se aplicaran de forma sistematica y progresiva, de forma
que puedan ser modificadas o completadas si se detectan nuevas necesidades.

Las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que
vayan apreciandose en relacién con la consecucion de sus objetivos.

12
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7.1. Proceso de seleccion y contratacion

Objetivo: analizar la igualdad real de oportunidades en el acceso a cualquier
puesto de trabajo en GRAMONA y establecer mecanismos para que mujeres y
hombres puedan participar de una forma igualitaria en las diferentes areas de
actividad.

Del diagndstico realizado, aunque no se ha podido detectar que se produzca ningun tipo
de discriminacién en el acceso al empleo en favor de ningun sexo, se constata que no
existe un protocolo regulador del proceso de seleccidén de personal con perspectiva de
género con recomendaciones y/o modelos de entrevistas formalizadas que garanticen
la transparencia respecto al proceso, ni se ha trabajado hasta la fecha con el “curriculum
anénimo o ciego™.

En cuanto a la fase de entrevistas se refiere, de lo que se trata es de garantizar que
estas sean objetivas y no discriminatorias, realizando a los candidatos preguntas
estrictamente relacionadas con los requerimientos técnicos del puesto de trabajo y no
con su situacién personal o familiar ya que, de lo contrario, esto ultimo podria constituir
un atentado contra su intimidad personal (ej. orientacién sexual, si se van a tener hijos,
etc.).

En GRAMONA gran parte de los procesos de seleccion, asi como las ofertas de trabajo,
se llevan a cabo internamente. No obstante, cuando se tratan de puestos de mayor
responsabilidad, las ofertas se externalizan con empresas especializadas en seleccion
de personal.

Cabe destacar que la Sociedad siempre ha mantenido una politica de conciencia social,
cumpliendo con lo establecido en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de
las personas con discapacidad y de su inclusion social, alcanzando a disponer del 2%
de plantilla con discapacidad que establece el referido cuerpo legal.

Proceso de seleccion y

contratacion |
Elaborar un protocolo regulador del proceso de seleccion
con perspectiva de género que contenga las directrices
que deben seguirse para evitar cualquier tipo de: _| \l.
discriminacion en el proceso de seleccioén de personal. ) .

Accion n°1

ACCION POSITIVA

3 El “curriculum anénimo o ciego” elimina los datos personales del candidato que puedan suministrar
informacién sobre alguna de estas caracteristicas, como por ejemplo la fotografia, el nombre, la edad, la
nacionalidad o el género. El objetivo es que se seleccione al candidato por su experiencia, capacidades o
formacién y no por otros aspectos que no guardan relacion alguna con el desempeno del puesto de trabajo
en cuestion.

13
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MEDIDAS/ La organizaciéon debera acordar un protocolo en el que
DESCRIPCION aparezcan las preguntas que pueden y no pueden
hacerse en un proceso de seleccion de personal,
garantizando que no se producen casos de discriminacién
de ninguin tipo.
RESPONSABLE Direccién.

IMPLANTACION
PLAZO DE 1 afio.
IMPLANTACION
INDICADORES Acta del Comité de Igualdad.

Proceso de seleccion y |

iy Accién n°2
contratacion

ACCION POSITIVA Realizar anuncios y demandas e empleo de puestos de
trabajo vacantes en los que las ofertas se anuncien con
lenguaje no sexista.

MEDIDAS/ Se debera llevar a cabo un muestreo anual en el que se
DESCRIPCION analice el lenguaje inclusivo de las ofertas de trabajo
realizadas.
RESPONSABLE Direccion.
IMPLANTACION
PLAZO DE 1 afio.
IMPLANTACION
INDICADORES Indicadores del Informe Anual.

7.2. Clasificacion profesional

Objetivo: garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictament
relacionados con su desempeifio y las condiciones laborales en las que dichas ]
actividades se llevan a cabo sean equivalentes. ub_Q.
- /

La Constitucién Esparfiola prevé, en su articulo 35.1, el derecho fundamental de todos
los espafoles “al trabajo, a la libre eleccion de profesién u oficio, a la promocién a través
del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su
familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacién por razén de sexo”. QV
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GRAMONA lleva a cabo la clasificacién de los perfiles profesionales de sus personas
trabajadoras de conformidad con las tareas, funciones y criterios que establece el
convenio colectivo de aplicacion.

De lo que se desprende del diagnéstico, no se observa la existencia de ningtin sesgo
de género o de discriminacion en lo relacionado a la clasificacion profesional,
coincidiendo la otorgada por la organizacién con la que corresponde segun el convenio
colectivo de trabajo del cava y de vinos espumosos de Catalufia.

Ahora bien, las medidas a implantar en la Sociedad irAn enfocadas a conseguir un
elevado porcentaje de personal indefinido, en cuanto a la conversidén de temporales a
fijos.

Clasificacion profesional Accion n°1

ACCION POSITIVA Fomentar la contratacion ideﬁnida, estableciendo
porcentajes de conversion de temporales a fijos.

MEDIDAS/ La organizacion primara la conversion de temporal a fijo
DESCRIPCION a todo el personal valido que se tenga en plantilla,
siempre y cuando, las personas trabajadoras cumplan
con los requisitos.
RESPONSABLE Direccién.

IMPLANTACION
PLAZO DE 3 afos.
IMPLANTACION
INDICADORES Informe Anual.

7.3. Formacion

Objetivo: garantizar la integracién de la perspectiva de género en la elaboracién
del Plan de Formacion y formar en materia de igualdad a todos los trabajadores,
prioritariamente y con mayor nivel de exigencia a las personas que desarrollan
funciones de RRHH y a aquellas personas con cargos de responsabilidad.

Una participacion equilibrada por género en las actividades formativas posibilita el pleno
desarrollo de los recursos humanos de la empresa, contribuyendo de este modo a que
la organizacién cuente con perfiles mas cualificados y capaces de adaptarse mejor a las
actuales necesidades del mercado.

15
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Tras la realizacion del diagnéstico de la situacion, se ha detectado que en GRAMONA
no se ha llevado a cabo ninguna accion formativa en materia de igualdad, ni tampoco
se ha formado a la plantilla acerca del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Asimismo, fomentar la participacion de la totalidad de la plantilla en los programas
formativos, repercute positivamente en la promocion profesional de los trabajadores.

A tal efecto, GRAMONA elabora anualmente un Plan de Formacioén y no se ha detectado
discriminacién en el acceso a la formaciéon a hombres o mujeres, puesto que la
formacion que se realiza en la organizacion estd enfocada, fundamentalmente, en
mejorar la cualificacion profesional del personal empleado y en Prevencion de Riesgos
Laborales.

AREA | Formacién Accién n°1

ACCION POSITIVA Incluir la perspectiva de género como uno de los puntos
fundamentales del Plan de Formacion anual.
MEDIDAS/ Para una correcta difusion de todas las medidas en :
DESCRIPCION materia de igualdad, debera incluirse en el Plan de

Formacién anual las medidas especificas de igualdad.
RESPONSABLE Direccion.

IMPLANTACION
PLAZO DE 2 afos.
IMPLANTACION
INDICADORES Acta del Comité de Igualdad.
AREA Formacion ' Accion n°2

|
ACCION PRIORITARIA Formar a toda la plantilla acerca de la existencia del :
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, asi como
de su contenido.
MEDIDAS/ Se deberan realizar diversas sesiones formativas para

DESCRIPCION formar a la plantilla acerca del protocolo de acoso sexual
y por razéon de sexo, dejando constancia de las
formaciones realizadas.

RESPONSABLE Direccion.

IMPLANTACION
PLAZO DE 1 afio.
IMPLANTACION
INDICADORES Acta del Comité de Igualdad.
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7.4. Promocion profesional

Objetivo: garantizar mecanismos de promocion libres de discriminacién de
cualquier tipo, especialmente por razén de sexo, siendo valoradas
exclusivamente en funcion de sus cualificaciones, competencias, conocimientos
y experiencia.

La competitividad de una empresa reside, en gran medida, en el aprovechamiento de
todo el capital humano con conocimiento y experiencia de la organizacién. Otro factor
esencial para garantizar la sostenibilidad y competitividad de un negocio es la
motivacién del personal.

En este sentido, fomentar un espiritu de promocion interna en igualdad de condiciones
entre hombres y mujeres, resulta fundamental a fin de mantener motivada a la totalidad
de la plantilla. Sin embargo, cumple sefialar que GRAMONA no dispone en la actualidad
de un Plan de Promocion Interno detallado. No obstante, se esta llevando a cabo un
programa de andlisis de puestos de trabajo, el cual tomara en consideracion mas de
diez (10) competencias para determinar, entre otros factores, la promocién profesional
de las personas trabajadoras.

Promocion profesional Accion n°1

ACCION PRIORITARIA Cubrir las vacantes de puestos de trabajo a través de la
promocion interna, antes que recurrir a convocatorias
externas, siempre que sea posible y existan candidaturas
que cumplan los requisitos requeridos.

MEDIDAS/ Segun lo dispuesto en el articulo 7 del Convenio
DESCRIPCION Colectivo, la compaiiia velara, siempre que sea posible,
para que las plazas que queden vacantes, ya sea por
jubilacion o por otras causas, sean cubiertas por el

personal de la plantilla existente.

RESPONSABLE Direccién.
IMPLANTACION

PLAZO DE 2 anos.
IMPLANTACION
INDICADORES Informe Anual.
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7.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres

Objetivo: garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
discriminacién por género.

En virtud del principio de igualdad retributiva establecido en el articulo 28 del Estatuto
de los Trabajadores, en puestos de trabajo iguales o de igual valor, corresponde igual
retribucion. La efectiva aplicacion de dicho principio afianza la lealtad, el compromiso y
la motivaciéon de la plantilla de la empresa, traduciéndose ello en un aumento de la
productividad y en el cumplimiento integro de la legislacion.

A tenor de ello, no se ha apreciado una diferencia de salarios entre hombres y mujeres
por el desempefio de un trabajo de igual valor, mas alla de los valores que se reflejan
en el registro salarial, los cuales han sido debidamente justificados por causa ajenas a
la voluntad de la organizacion.

Tampoco se ha apreciado ninguna brecha salarial que suponga ninguna discriminacion
entre sexos en la auditoria salarial que se ha realizado para la confeccién del presente
Plan de Igualdad.

Condiciones de trabajo,

incluida la auditoria salarial Accion n°1
entre mujeres y hombres
ACCION PRIORITARIA Revision periédica de la auditoria salarial realizada.

MEDIDAS/ En caso de modificaciéon del Plan de Igualdad o cambios
DESCRIPCION sustanciales dentro de la organizacién interna, se debera
realizar una nueva auditoria salarial segun la Guia

Técnica del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de

Oportunidades.
RESPONSABLE Direccion.
IMPLANTACION
PLAZO DE 4 afios.
IMPLANTACION
INDICADORES Auditoria salarial.
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7.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Objetivo: garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacion de vida personal, familiar y laboral
de la plantilla.

La ley de igualdad establece en su articulo 44 que los “derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en
forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacioén basada en su ejercicio”.

La conciliacién es una estrategia que permite la construccién de un entorno laboral y
social donde las personas pueden cumplir sus responsabilidades laborales, familiares y
personales, con un equilibrio en la distribucion del tiempo que dedican a cada una de
las esferas.

Apostar por mejorar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas
trabajadoras es sinénimo de incrementar su satisfaccion y motivaciéon vy,
consecuentemente, su productividad. Todo ello, también tiene como efecto la retencién
del talento en la organizacién y, por tanto, la reduccién de gastos derivados de procesos
de seleccion, formacion, etc.

GRAMONA dispone de medidas de conciliacién para la vida laboral y familiar, acordes
con el Convenio colectivo del trabajo del cava y vinos espumosos de Cataluiia, como la
flexibilidad horaria de una hora de entrada y salida respectivamente, la reduccién de
jornada o la posibilidad del teletrabajo, siempre con previo acuerdo con la organizacion,
con una limitacién de 2 dias a la semana.

Asimismo, los permisos por excedencias y las condiciones de reincorporacion se cifien
al marco legal del Estatuto de los Trabajadores, asi como al Convenio colectivo de
aplicacion.

Accion n°1

Ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida
personal, familiar y laboral
ACCION POSITIVA Agrupar y difundir a toda la plantilla las medidas y

derechos reconocidos en la legislacién vigente (ej:
permiso de paternidad).
MEDIDAS/ GRAMONA agrupara todas sus medidas de conciliacién
DESCRIPCION implantadas para su difusién al personal empleado a
través del tablon de anuncios de la organizacion o
- mediante correo electrénico.
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RESPONSABLE Direccién.

IMPLANTACION
PLAZO DE 2 afos.
IMPLANTACION
INDICADORES Acta del Comité de Igualdad.

7.7. Infrarrepresentacion femenina

Objetivo: equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y
categorias donde las primeras estan infrarrepresentadas.

En la Disposicién adicional primera de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece que “(...) se entenderd por
composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto
a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento.”

Los datos del ejercicio 2021 muestran que en GRAMONA no se produce una
infrarrepresentacion femenina, puesto que la organizacién dispone de un porcentaje del
438,96 de mujeres en su plantilla, cumpliendo con el principio de presencia 0 composicion
equilibrada, con el que se trata de asegurar una representacion suficientemente
significativa de ambos sexos.

AREA Infrarrepresentacion i Accion n°1
femenina |
ACCION POSITIVA Revisién periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y
la ocupacién de mujeres y hombres en los distintos
puestos y categorias profesionales.
MEDIDAS/ Deberan analizarse anualmente los diversos puestos que :
DESCRIPCION ocupen las mujeres en la organizacion y, en caso de
superar el limite establecido por ley, realizar un plan de
accion para que el sexo infrarrepresentado tenga mayor

presencia.
RESPONSABLE Comité de Igualdad.
IMPLANTACION
PLAZO DE 4 afos.
IMPLANTACION
INDICADORES Informe Anual.
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7.8. Retribuciones

Objetivo: conseguir un seguimiento y control de la estructura salarial existente en
GRAMONA, garantizando la transparencia de la misma y eliminando cualquier
discriminacién por razén de sexo.

En virtud del principio de igualdad retributiva establecido en el articulo 28 del Estatuto
de los Trabajadores, en puestos de trabajo iguales o de igual valor, corresponde igual
retribucion. La efectiva aplicacion de dicho principio afianza la lealtad, el compromiso y
la motivacién de la plantilla de la empresa, traduciéndose ello en un aumento de la
productividad y en el cumplimiento integro de la legislacion.

En este sentido, se trata de disefiar una estructura retributiva clara y transparente, a fin
de garantizar su caracter antidiscriminatorio, incluyendo la definicion y condiciones de
todos los pluses y complementos salariales y anulando cualquier elemento en su
aplicacion que conlleve una diferencia por razén de género u otros motivos subjetivos.

En GRAMONA se aplica el convenio colectivo de trabajo del cava y vinos espumosos
en Cataluiia a la totalidad del personal en plantilla, no habiendo una distincion entre el
salario de un hombre y una mujer por la realizaciéon de una tarea idéntica.

Del diagnéstico realizado, asi como a tenor del registro salarial de la organizacion, se
han detectado ciertas brechas en los distintos Grupos Profesionales. No obstante, en
cada grupo profesional se agrupan varios puestos de trabajo con funciones totalmente
distintas y, por lo tanto, perciben un salario diferente.

Ahora bien, no se ha apreciado una diferencia entre hombres y mujeres que desarrollen
una misma actividad profesional, y en el caso de producirse una brecha igual o superior
a un 25% en algun concepto retributivo, se ha procedido a dar una justificacién motivada,
acorde con lo establecido en el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores

AREA Retribuciones ‘ Accion n°1

ACCION PRIORITARIA

Revisién de la estructura salarial por categoria y sexo, de
forma que se garantice que se vinculan a los resultados
objetivos y no a elementos subjetivos. De igual forma,
esta revision incluira un informe de retribuciones medias
por categoria profesional y realizar un registro con los
valores medios de los salarios, desagregados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual

valor.
MEDIDAS/ GRAMONA realizara un analisis del salario que cobra
DESCRIPCION cada trabajador/a y si esta vinculado realmente a su

desempeiio laboral.
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RESPONSABLE Direccion.
IMPLANTACION
PLAZO DE 2 afos.
IMPLANTACION
INDICADORES Informe Anual.

7.9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo: establecer un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad
de las personas, libre de acoso, de discriminacién y de condiciones contrarias al
bienestar de la plantilla.

Para cumplir con lo establecido en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, GRAMONA dispone de un
protocolo en materia de acoso sexual y por razén de sexo, a fin de prevenir, detectar y
subsanar posibles conductas constitutivas de acoso. No obstante, la plantilla no ha sido
formada acerca de la existencia de dicho protocolo.

Asimismo, se realizé una declaracion institucional demostrando tolerancia cero ante el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Por dltimo, cabe destacar que GRAMONA no ha sido conocedora, por medios previos
ni a través de denuncias internas o externas, de la existencia de casos de acoso en la
organizacién.

Prevencion del acoso sexual |
y por razon de sexo
ACCION PRIORITARIA Modificar y difundir el protocolo en materia de acoso
sexual y por razén de sexo a las personas trabajadoras.

AREA Accién n°1

MEDIDAS/ El Comité de Igualdad debera modificar el protocolo en
DESCRIPCION materia de acoso sexual y por razon de sexo y adaptario
a la realidad de la organizacién, conforme a la legisiacion

vigente.

Asimismo, se debera informar a la totalidad de la plantilla
de la existencia del protocolo en materia de acoso sexual
y por razén de sexo, asi como de sus futuras
modificaciones.

RESPONSABLE Comité de Igualdad.

IMPLANTACION
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PLAZO DE 1 afio.
IMPLANTACION
INDICADORES Informe Anual.

Prevencion del acoso sexual |
y por razon de sexo
ACCION PRIORITARIA Dejar constancia documental de la gestion de los
eventuales supuestos de acoso sexual y por razén de
sexo acontecidos en la organizacion.
MEDIDAS/ En consonancia con el protocolo de acoso sexual y por
DESCRIPCION razén de sexo, debera elaborarse un documento tipo en
el que la persona afectada por un caso de acoso pueda
exponer todos los hechos. De igual manera, en caso de
tener constancia de un caso de acoso, se reflejara en acta
del Comité de Igualdad este caso.
RESPONSABLE Direccion.

Accion n°2

IMPLANTACION
PLAZO DE 1 afio.
IMPLANTACION
INDICADORES Acta del Comité de Igualdad.

7.10. Violencia de género

Objetivo: difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las
mujeres victimas de violencia de género, contribuyendo asi en mayor medida a su
proteccion.

A pesar de que la violencia de género se produce en gran medida en el ambito familiar,
GRAMONA no puede ser ajena a que sus trabajadores sufran dafios fisicos y/o morales
sin intervenir al respecto.

Por ello, y pese a no haber tenido constancia de ningun caso de violencia de género en
la actualidad o en el pasado, se implantaran medidas para actuar ante este tipo de
conductas, de tal manera que el personal empleado tenga constancia que la
organizacion muestra tolerancia cero ante este tipo de situaciones.
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AREA
ACCION POSITIVA

MEDIDAS/
DESCRIPCION

RESPONSABLE
IMPLANTACION

PLAZO DE
IMPLANTACION

INDICADORES

AREA
ACCION POSITIVA

MEDIDAS/
DESCRIPCION

RESPONSABLE
IMPLANTACION

PLAZO DE
IMPLANTACION

INDICADORES

AREA
ACCION POSITIVA

MEDIDAS/
DESCRIPCION

’
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Violencia de género Accibén n°1

Realizar un protocolo interno de actuacién para el
personal empleado que sea victima de violencia de
género.

Debido a la dificultad de gestionar las situaciones de
violencia de género dentro de una organizacién, el Comité
de Igualdad confeccionara un protocolo de actuacién para
gestionar este tipo de situaciones.

Comité de Igualdad.

2 afos.

Acta del Comité de Igualdad.

Violencia de género ‘ Accién n°2

Informar a toda la plantilla de los derechos reconocidos
legalmente a las mujeres victimas de violencia de género
y de la nueva acreditacion de la situacion.

Se informara a la totalidad de la plantilla de los derechos
vigentes para las victimas de violencia de género a través
del tablén de anuncios, correo electréonico o mediante
sesiones formativas.

Direccién.

2 afios.

Acta del Comité de Igualdad.

Violencia de género Accion n°3

Facilitar la adaptacion de la jornada, cambio de turno o
flexibilidad a las mujeres victimas de violencia de género,
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
proteccién social integral.

En caso de que se detecte que una mujer de GRAMONA
ha sido victima de violencia de género, se estableceran
medidas adaptadas a su persona para desarrollar su
actividad laboral.
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RESPONSABLE
IMPLANTACION

PLAZO DE
IMPLANTACION

INDICADORES

XAprreorna; |
Direccion
2 afos.

Acta del Comité de Igualdad.

7.11. Cultura empresarial y comunicacion interna

Objetivo: asegurar una comunicacion en toda la compaiia que promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres, asi como difundir una cultura
empresarial comprometida con la Igualdad, sensibilizando a todo el personal
acerca de la necesidad de actuar y trabajar de forma conjunta.

Las medidas dirigidas a fomentar una cultura empresarial basada en la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres tienen, como fin ultimo, el garantizar que la igualdad se

constituya como un valor corporativo esencial que inspire los comportamientos de las

personas trabajadoras y el desarrollo de sus actividades profesionales.

En este ambito, se analiza y evalua la comunicacion interna y externa de GRAMONA en
materia de igualdad de oportunidades, asi como la utilizacion de un lenguaje no
discriminatorio en la documentacién escrita y en la comunicacion oral.

Tras realizar el diagnéstico, se destaca que la organizacién no cuenta con una politica
de comunicacién y lenguaje inclusivo, ya que en la gran mayoria de documentacion se
generaliza en términos masculinos.

ACCION POSITIVA

MEDIDAS/
DESCRIPCION

Cultura empresarial y

" ol Accion n°1
comunicacion interna

Evitar el uso de un lenguaje sexista y de estereotipos de
género en las normativas, comunicaciones y demas
documentacién interna de la empresa (ejemplo: letreros
de las puertas de los despachos, organigramas, la
denominacién de los puestos, etc.). De igual forma, se
eliminara cualquier documento con lenguaje sexista,
adecuandolo a lo establecido en el Plan de Igualdad.

El lenguaje de todos los documentos corporativos debe
presentarse sin sesgo de género, de tal manera que
ambos sexos estén representados. Los documentos que
se difundan a la plantila deberan ser revisados
previamente para acreditar su adecuacion y, en el caso
de encontrar documentacién con lenguaje no inclusivo, se
procedera a modificarlo y/o eliminarlo.
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RESPONSABLE Direccion.

IMPLANTACION
PLAZO DE 2 afios.
IMPLANTACION
INDICADORES Informe Anual.

Cultura empresarial y

Accion n°2

comunicacion interna _

ACCION POSITIVA Fomentar y sensibilizar al personal encargado de los
medios de comunicacién de la organizacion (ej.: pagina
web) en materia de igualdad y utilizacién no sexista del

lenguaje.
MEDIDAS/ La organizacién debera formar al personal encargado de
DESCRIPCION los medios de comunicacién de un uso de lenguaje
inclusivo, con tal de evitar discriminaciones por razén de
sexo.
RESPONSABLE Direccion.
IMPLANTACION
PLAZO DE 2 aios.
IMPLANTACION
INDICADORES Informe Anual.
8.- REGISTRO

El presente Plan de Igualdad sera objeto de inscripcién obligatoria en registro publico,
cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y haya sido o no
adoptado por acuerdo entre las partes.

A estos efectos, se considerara como el Registro de Planes de Igualdad de las empresas
el registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo, creados y regulados por las comunidades auténomas, en el ambito de sus
competencias.

Esta inscripcion permitira el acceso publico al contenido de los planes de igualdad. q
A\ C
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9.- IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La implantacién consiste en la ejecucién de cada una de las medidas que contiene el
presente Plan de Igualdad.

Igualmente, el articulo 46 de la ley de igualdad establece que los planes de igualdad
fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

El seguimiento y evaluaciéon no debe entenderse como un proceso secundario del Plan
de Igualdad, sino que debe formar parte del disefio inicial del mismo, pues comprende
la actualizacion y el analisis continuado de la informacion necesaria para verificar el
cumplimiento efectivo de las acciones y de los objetivos propuestos, asi como detectar
areas de mejora que puedan llevar a la compafiia a alcanzar una igualdad efectiva.

Esta obligacién de seguimiento y evaluacion es independiente a la obligacién prevista
para la compaiiia en el articulo 47 de la ley de igualdad* y en el articulo 64 del Estatuto
de los Trabajadores®.

Conviene hacer referencia a la importancia de que el Plan de Igualdad se constituye
como un “documento vivo”, es decir, un documento cuyo contenido se adecua a la
realidad empresarial de cada momento (cambios organizativos, cambios en la actividad
empresarial, cambios en la estructura de control, etc.), asi como a las necesidades y
dificultades que vayan surgiendo durante la elaboracién e implantaciéon del mismo.

En este sentido, la fase de seguimiento y evaluaciéon contemplada en el presente Plan
de Igualdad permitira conocer el desarrollo del mismo y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacion, permitiendo de este modo adoptar en cualquier momento
las medidas correctoras oportunas a efectos de actualizar el plan a la realidad
empresarial del momento.

Mediante las reuniones que se lleven a cabo por el Comité de Igualdad, se estableceran
los avances, asi como los aspectos a mejorar y/o a modificar del presente Plan de
Igualdad, ya sea por cambios legislativos u organizativos de la organizacién. Con las
modificaciones que se acuerden en estas reuniones, se adecuara el Plan de Igualdad
en ofras versiones.

4 Articulo 47 de la ley de igualdad: “Se garantiza el acceso a la representacién legal de los trabajadores y
trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el contenido
de los Planes de igualdad y la consecucién de sus objetivos”.

5 Articulo 64.3 del Estatuto Trabajadores: “También tendré derecho a recibir informacién, al menos
anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, en la que deberé incluirse el registro previsto en el articulo 28.2 y los datos sobre
la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre
las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa
y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo”.
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Por un lado, se realizarda un seguimiento programado de las medidas a adoptar
dispuestas en el Plan de Igualdad a través de las reuniones del Comité de Igualdad, las
cuales se llevaran a cabo, ordinariamente, con caracter semestral. A través de estos
encuentros, se determinaran las necesidades y/o dificultades surgidas durante la
ejecucion del mismo.

Igualmente, se emitira un Informe Anual en el que se establezca el nivel de desarrollo
de las acciones realizadas en el Plan de Igualdad durante la vigencia del mismo. Este
informe debera recoger informacién sobre:

e Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan de Igualdad.
e El grado de ejecucién de las medidas establecidas.
e Laidentificacion de las posibles acciones de mejora.

Para dar cumplimiento a todas las funciones del Comité de Igualdad sera necesaria la
colaboracién de la direccibn de GRAMONA aportando toda la informacién y/o
documentacion que se solicite.

10.- REVISION

El presente Plan de Igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las
siguientes circunstancias:

- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos.

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.

- En los supuestos de fusién, absorcién, transmision o modificacion del estatus juridico
de la organizacion.

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

- Cuando una resolucion judicial condene a la organizacion por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del Plan de
Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
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Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicaré la actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del Plan de Igualdad,
en la medida necesaria.
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