;: ]I:_T:-gl ':- f'r'li..:| I:"| b:l: | |':"f'1:_l'i

Clmdadii pa okt




POLYMAT

[ Ny iNDICE AT : P
Pig.
I.- INTRODUCCION 3
A.- PRESENTACION DE LA DRGANIZACION 3
B.- PLAN PARA LA IGUALDAD:
CARACTERISTICAS GENERALES ¥ AMBITOS DE APLICACION 8
C.- MARCO CONCEPTUAL 113
II.- DIAGNGSTICO DE IGUALDAD 19
A.- ANALISIS REALIZADO 149
B.- RESULTADOS DE LA VPT + AUDITORIA RETRIBUTIVA:
PRINCIPALES COMNCLUSIONES 25
C.- RESULTADDOS DEL ﬂlﬂGNﬂEﬂmt PRINCIPALES CONCLUSIONES 33
Ill.- PLAN PARA LA IGUALDAD 51
A.- DISERNO DEL PLAN PARA LA IGUALDAD 51
B.- MEDIDAS A ADOPTAR EN EL MARCO DEL PLAN PARA LA IGUALDAD 53
C.- PLAN DE ACCION 59
D.- IMPLEMENTACION DEL PLAN 104
E.- EVALUACION FINAL DEL PLAN 109
V.- ANEXOS 112

Plpn pora fa lpeeidod de POLYRMAT Fundazion 2005 . 2025



POLYMAT

-  INTRODUCCION.

A.-  PRESENTACION DE LA ORGANIZACION,

A.l.- Identificacidn de la organizacldn.

DATOS DE LA ORGANIZACION
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POLYMAT

A.2.- Actlvidad de la organizacidn.

POLYMAT se dedica a la investigacidn fundamental Inspirada en el uso de la sintesis, e
ensamblaje y el procesamiento de polimeros que, en conjunto con la teorfay la simulacian, permiten
ahordar estos desafios.
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https:/fpolymat.eu/

A.2.1. Areas de Investigacidn.

Ze centra en la Investigacion fundamental en tecnologias dave (sintesls de polimeros, flsica
de polimeres, ensamblaje y procesamiento, y teorfa y simulaclones) que se aplican a los desafios del
siglo ¥XI (energia, atencidn médica y sostenibilidad).
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A.2.2. Colaboraciones y sinergias.

Transferencia de tecnologia

POLYMAT ha desarroliade el Programa de Enlace Industrial sobre Polimerizacidn en
Medios Dispersos. En esta Iniclativa, un consorcio de empresas apoya la investigacion
fundamental de problemas relevantes a nival industrial.

fan fm-m-;'n Jgu:;r::l'ur:l' de POLYMAT Fundatlon 2025 - 2029



POLYMAT

Los miembros son Akzo Nobel (Reino Unido), Allnex {Austria), Arkéma (Francia), Asian
Paints (India), BASF (Alemania), Covestro [Paises Bajos), Elix [Espafia), Inovyn [Bélgica),
Stahl (Paises Bajos), Synthomer [Alemania), Vinavil (Italia), Wacker (Alemanta), TESA
[Alernania), Sherwin Williams (EE, ULL) Organlk Kimya {Turquia) e 10t (Espafia).
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Por obra parte, POLYWMAT ha firmado acwerdos con varles empresas naclonales e
internaclonales como [+Med (Espafia), Unikare (Espafia), ERCROS (Espafia), Oribay
Group Automothve (Espafial, Elix Pelymers |Espafia), Tovota Motor Europe (Bélgical,
Syngenta {Reino Unldo), Viscofan (Espafia), Viadent (Uetchtenstein), BASF
(Alemania), Blue Solutions (Canadd), Wacker (Alemania), Belrsdorf (Alemania) y
Chryso (Francia),
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Polimerbio (hitps/fpolimerbiccomfes/), empresa especializada en disposithvas
médicos bioabsorbibles, nace en 2017, Plonera en el uso de polime ros en aplicaciones
médicas, Polimerble colabora con especislistas médices para el dessrrollo y
fabricacidn de dispositives biomédicos de nueva generacion.
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SURPHASE (hittps/fveww aurphase euf) es una empresa experta en la deteccidn de
diferentes compuestos y particulas en fluidos especialmente en mercadaos impartantes

donde actualmente no exlsten soluciones o donde las tecrologias existentas fallan,
SURPHASE dirige estratégicamente su actividad en el sector del tratamiento de aguas
y en concreto, en &l mercado de desalacidn de agua mediante membranas, ya que este
mercado a5 une de los mayores sectores en filtracidn de #quidos y tiene un gran
potenclal de crecimiento deblido al continuo aumento de la escasez de ague en el
planeta.

POLYKEY POLYMERS (www.polyvkey.eu) surge en 2020 como una empresa spin-off del
Grupo de Polimeros Innovadores del Instituto POLYMAT junto conla Unlversidad del
Pals Vasco [UPV-EHU), POLYKEY actla como productor de polimeras y proveedor de
soluciones de 1+0 en tres dreas establecidas como objetivos para una transicidn hacla
un futuro sostenible: fa Industria de polimeros de base biolégica, el reciclaje quimico
de plisticos y la sintesls de materiales poliméricos Innovadares para aplicaciones de
almacenamiento de energia.

A2.3. Reconotimlentos,

Sello HR Excellence in Research

[
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Fl 4 de Julio de 2017 POLYMAT reclbld el sello HR Excellence fn Research, promovido por la
Comisién Europea a través de EUROAXESS, para el desarrolle de estrategies de recursos humanos en
el dmbite de la investigacién. El sello HR Excellence in Reseorch es un galarddn reconocido
internacionalmeante,

HR54R 05 un mecanlsmo para apoyar la implementacidn de la Carta Europea de las y de los
Investigadores y el Cédigo de Conducta para la Contratacién de Investigadores/as {CRC).
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Desde el Iniclo de este proyecto POLYMAT ha tenido claro gue |as personas son el factor clave
para el éxito, especialmente en el sector de la Investigacidn: la satisfaceidn profesional y personal
impulsan a cealquier organizacién hada la excelencla. En este sentido, POLY MAT centra sus esfuerzos
en apoyar a las y los investigadoras en todas las etapas de su carrera, proporciondndoles instalaciones
adecuadas, desarrollo y apoyo profesional y un buen ambiente de trabajo. Lz implementacidn de la
Carta y el Codigo posibilita analizar, a través de un proceso participativo, muchos aspectos clave,
detectando algunas Importantes dreas de mejora

POLYMAT busca mantenar una cultura de integridad y cumplimiento legel v por ello ha
desarrollado un Modale de Organizacidn y Gestién efectivo [Plan de Compliance) que aplica & toda la
organizacion y demuestra su compromiso con el cumplimiento de la leglslacdén aplicable.

La estrategia HRS4R est? integrada en el Plan Estratégico de POLYMAT y su Plan de
Curmplimianto,

Tras sucesivas renovaclones, en estos momentos estd va en marcha e HRS4R ACTION PLAN
2023-2025.

| Acreditacidn Marla de Maeziu r

8o mme €5

? EXCELENCIA

MARIA

DE MAEZTU
hittps:/fwwrw.ciencia.gob.es/Organlsmos-y-Centros SSOMMAhtm

En 2024 FOLYMAT ha sido reconocido oficialmente con |a prestigiosa Acreditacién Maria de
Maeztu. Las Acreditaciones Maria de Maeztu y Severo Ochoa son un reconocimlento a la excelencia y
capacidad de los centros de Investigacldn para afrontar los grandes retos del sigho XX,

La convocataria persigue el fortalecimiento institucional, v estd dirigidz a centros y unidades
de excelencia del sector pdblico y de Instituciones privadas de investigacidn sin &nimo de lucro, cuyo
liderazgo clentifico esté contrastado a nivel Internacional, con capacidades para comtribulr
decisivamente a avanzar en |a frontera del conocimiento y generar resultad os de alte Impacte, asi comao
para ejercer un efecto tractor sobre el Sistema Espafiol de Clencla, Tecnologla e Innovacién,
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La finalidad de la convocatoria es doble:

o ¢l reconocimlento de los mejores centros y unidades de Investigacidn, v su acreditacion comao
aCentro de Excelencla Severo Ochoan o como sUnidad de Excelencla Maria de Maeatus en
base a las caracteristicas y logros de los ditimos afios.

s |a financlaclén de los planes estratégicos elaborados por los centros y de los programas
estratéglcos de investigacién elaborados por las unidades para un periodo de cuatro afos, con
el objetivo de consolidar sus capacidades v su liderargo clentifico internacional; los centros y
unidades acreditados se beneficlardn, ademds, de ayudas para |2 formacién de doctores/as de
contratos de Investigadoresfas predoctorales gue realizarin su formaclén en el centro o
unkdad.

La seleccion de los centros y unldades acreditados se realiza 3 través de un proceso competitivo
basado en estdndares Internaclonales, con la participacién de comités clentfficos formado por
expertas/os internaciongles, independientes y de reconocida prestigio.

La Acreditacién Maria de Maeztu gue reclbid POLYMAT como Unidad de Excelencla refuerza
su posicitn come lider Internaclonal en investigacidn de polimeros, centrindose en el desarrollo de
materiales que abordan desafios criticos como la energla, la salud y la sosteribllidad, Con la financlaclén
de 2,25 millones de euros concedida con esta acreditacidn, POLYMAT reforzard su capacidad
arganizativa, promoverd la contratacidn de jdvenes talentos Investigadores/fas y seguira avanzango en
el desarrollo de nuevos materiales macromoleculares que marcardn el future,

B-  PLAN PARA LA IGUALDAD DE POLYMAT: CARACTERISTICAS GENERALES ¥ AMBITOS
DE APLICACION.

B.1.- Qué esel Plan para la lgualdad de POLYMAT,

I'l,k | & A partir de la :nmgp‘tmli]aciﬁ realizada par Emakunde = Instituto Vasoo de la MLI]EF_. un Plan
{E' ' para la lgualdad es:
”““d.: \x “Un conjunto de medides concretas destinadas o dar respuesta o los dreas de mejfora
\\_‘ i, detectodas en el andlisls y valoracidn contenidas en el Dlagndstice®,
\ La Ley 3/2007, de 22 de marzo, para |a lgualdad Efectiva entre mujeres y hombres lo define
COMmao;

“Un conjunto ordenado de medidas, edoptadas despuds de realizar un diagndstico de
situacldn, tendentes a alcanzar lo igualdad de trato y de opartunidades entre muferes y
hombres, ¥ @ eliminar fo discriminacidn por razdn de sexo”.
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EIRD 301/2020, de 13 de octubre, por el gue se regulan los planes de igualdad y su registro,
en su art, B.1. Indica lo siguiente respecto a los planes de igualdad:

“Los planes de lgualdod, vo sean de cardcter obligatorie o veluntario, constituyen un
canjunto erdenado de medidas adeptodas despwés de realizer un diogndstico de situocidn,
tendentes o alcanzor en lo empresa la igualdad de trato y de oportunidedes entre mujeres
¥ hombyes v o eliminor lo discriminocidn por rozdn de sexo™

Las medidas que se Incuyen en el Plan para la lgualdad de POLY MAT estan
destinadas 2 responder 8 las necesidades que se desprenden del
Diagndstico de Igualdad, a abordar |as dreas de mejora detectadas como
consecuencia de dicho proceso de Diagnéstico y, en todo caso a evitar yio
corregle  posibles  discriminaciones  directas, Indirectas, mudltiples &
interseccionales entre mujeres y hombres por razdn de sexo, con especlal
atencidn a las mujeres trans

Ley Ovpdnica 3/2007, de 22 de morze, para (v iguokdivd efectiva de mujees phombres. Art, J6.

Ley 473023, de 28 de febrera, pova fo iguaeldad real v efective de fos pecienad fress ¥ pora o
gmrantio the log derechos de lod persanss LETEL Art, 55,

El Plan para la Igualdad de POLYNAT fija los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
¥ pricticas a adoptar, y determina sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados. Es, por tanto:

. un documento estratégico dirgido a posicionar favorablemente a |z organizacidén en
materia de igualdad de género, pues se orlenta 4 conseguir la mejora de b3 gestién v el
aprovechamiento del potencial y el talento de las mujeres y de los hombres.

. un documento operative de trabajo, compuesto por un conjunto de medidas gue
conforman una unidad y que responden a la realidad y necesidades de |a organizacién en

materla oe [gualdad,

La infarmacidn que recoge el Plan para la Igualdad, y los elementos y caracteristicas esenciales
del mismo son los sigulentes:

o 5 gstructurado por dreas de intervencidn,
. plurianual ¥ temporalizado.

* recursos y presupuasto destinados, asl como personas/departamentos responsables de
la ejecucidn de cada accidn,

. resultados esperados en términos de disminucidn de las diferenclas o tangibilizackén
de mejoras reales v efectivas entre mujeres y hombres en la organizacién,

] sistema de seguirmiento y evaluadion del Plan,

" comisidn responsable en la implantacian, segu imiento y evaluacidn del Plan = Comisidn
de seguimianto v evaluacion del Plan para |a lgualdad.
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B.2.- Partes que lo conclertan.

Con cardcter previo a la constitucidn de la Comislén Negociadora de Igualdad, y dado que la
arganizacién no cuenta con RLET, POLYMAT procedié 2 realizar el lamamlento a los sindicatos mis
representativos y representativos del sector con fecha 14 de febrero de 2024, v gue se concreta en
el lamamiento a las siguientes sindicatos,

o CC.O00.; sin respuesta,

UGT; decling participar expresamente.

ELA; sin respuesta,

LAB; acepta formar parte de o Comisidn Negoclodora en representacidn oe fa plantitfa {parte
social].

i5e adjunta en Anexo 1 decumento de Iniclotiva de negociadén y textos transmitidos o los
sindicotos menclonodos, en Anexo 2 documento con Correos electrdnicos y cvestionorios web
cumplimentadas, osf como la respuesto de algunos de eflos, y en Ansxo 3 documento de Acreditociin
J nombromiento de representantes de lo parte sociol por porte del Sindicato LAB),

El 12 de abrll de 2024 se constituye la Comisién Negocladora de Igualdad de poLYMAT [se
adjunta en Anexe 4 Acta de Constitucion de lo Comisidn Negocindora de lgualded, que Incluye
compaosicidn de lo misma, funciones y régimen de finclonamiento intema),

La Comislén Negocladora de |gualdad estd integrada por las sigulentes personas:
= ¢n representacién de la organizacidn (parte empresarial),

- DR, Idola Azaldegul Alba. Cargo: Gerente.
- D?, Mdnica Mareno Rodriguez, Cargo: Gestora de Proyectos.

« en representacidn de las personas trabajadoras (parte soclal),
- 0. Iker Beristaln Urizarbarrena. Sindicato: LAB.
- D. Elias Miner Villanueva, Sindicato: LAB.

« pncalidad de asesora experta [facilitacion y asesoramiento externa),

+ DI, Belén Forniés Bello, consultora para la igualdad.

La Comlislén Negociadora de lgualdad ha participado, con cardcter previo al inido del
despliegue de sus funclones - tareas, en una sesidn Informativa - formativa en materia de igualdad,
cuyos obletivos han sido los siguientes;

s constitulr la Comisidn Negociadora; competencias y deberes de la misma.

» conocer el proceso de realizacidn del Diagndstico y Plan para |2 Igualdad y alcanzar una
aptima comprensidn del misma.

- i}
Plan paora fo lgualdad de PELYRMAT Fundations 2025 - 2029



POLYMAT

» validar las herramientas de trabajo y trabajar sobre los principales conceptos, normativa,
et involucrados en materia de igualdad en empresas.,

» establecer unas bases del posible Cronograma de Trabajo.

B.3.- Ambito personal y territorial.
* Ambito personal.

El Plan para la Igualdad de POLYMAT es aplicable al 100 % de las personas que Integran
actualmente [a organizacidn y se aplicard, de igual manera, a gulenesintegren en un futuro la plantilla
de fa misma; por lo que respecta a los datos tenidos en cuenta perala realizacién del Diagndstico, se
han considerado todas las personas en plantilla durante el ejercicls 2023, es decir 134 personas -68
mujeres y 66 hombres-,

*  Ambito territorial,

POLYMAT cuenta con 1 Centro de trabajo ublcado en la CA. de Pals Vasco —TH. Gipuzkoa:

Sede Soclal
Avda. Tolosa, 72
20018 Donostia/San Sebastign (Gipuzkoa)

Considerando esta circunstancia, ol dmbito territorial del Plan para la lgualdad de POLY AT
es provinclal = Glpuzkoa.

B.4.- Vigencia del Plan para la Igualdad.

El presente documento recoge ¢l Plan para Ia Igualdad de la srganizecidn POLYMAT reslizado
durante los meses de enero y febrero de 2025,

El Plan para la lgualdad de FOLYMAT tendrd una vigencia de 4 aflos: del 28 de marzo de 2025
de 2025 al 27 de marzo 2029 (ze adjunta en Anexo 5 Actos de reuniones de e Comisidin Negociadara
de lgualdad, en Anexo & de Aprobacidn del Plan para la Igialdad w en Anexo 7 Delegocidn para
reglsirg en REGCON del Plan pora la lguaided de POLYRAAT),

La Comisidn Negociadora del Plan para la lgualdad iniciard fa negocladén del 1l Plan para la
lgualdad de POLYMAT con una anterioridad minima de 4 mesas antes dela finalizaddn de lo vigencla
de este | Plan para |a lgualdad.

11
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B.5.- Normativa Bisica de referencla.
La igualdad entre mujeres y hombres ex un principlo Juridico universal reconocido en la

legislacién Internaclonal, europes, estatal y autondmica. Para la reallzacidn ded presente Plan para la
Igualdad se ha tenido en cuenta, entre otras, |a siguiente normativa baska de referencia:

MNormativa estatal,
» Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectva de mujeras y hombras,

+ Real Decreto Legislativo 272015, de 23 de octubre, por el que s aprueba el texto refundido
de la Ley del astatuto de los Trabajadores,

s Real Dacreto-Lay 62019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato v de oportunidades entre mujeres y hombres en el emplea v [a ocupacidn, que modifica
la Ley Orgdnica 3/2007 para |a igualdad efectiva de mujeres y hombres.

+ 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 maye, sobre reglitra y depdsito de
corventos y acuerdas colectivos de trabajo.

» Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre muleres y hombres,

#  Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancla.

+ Loy 12/2022, de 12 de Jullo, integral para la lgualdad de trato y la ne discriminacidn.

» Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia Integral de la liberted sexual.

« Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la gue se aprueba y se publica el

procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo previsto én ol Real Decreto S02/2020,
de 13 de ectubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,

Normativa CAE.

* Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el que se apneba el texto refundide de la
Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las

Mujeras,

Normativa del émbito de actividad de la organizacidn,

s Real Decreto Legislativo 22015, de 23 de octubre, por el que se aprusba el texto refundido
de Iz Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e Ley17/2022, de 5 de septiembre, por la que se modifica la ley 14,/2011, de 1 de junio, de la
Clencia, la Tecnologia y la Innovacldn,

® Real Decreto 103/2019, de 1 de marzo, por el que se aprusha ol Estatuto del personal
investigador predoctoral en farmacion,
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C.- MARCO CONCEPTUAL,

Se prasenta, a continuacidn, la principal terminologia a tener en cuenta en el marco del Plan
para la lgualdad de POLYMAT {por orden alfabéticol):

1.- ACCIONES POSITIVAS.

Medidas compensatorias que permitan superar tanto los efectos negativos del mercado, como
las actitudes y esteraotipos sociales existentes sobre las mujeres, con el fin de pesicionarlas en una
situacidn de verdadera igualdad en las condiciones de partida.

Fimalidad: eliminar los obsticulos que puedan impedic o difcultar 8 las mujeres acceder a
determinados puestos de trabajo en lguales condiclones a los hombres, y dar oportunidades @ las
mujeres para que puedan situarse en un plano de lgualdad real respecto a los hombres v reduch
asi |a ventaja; se concibe como una medida de cardcter temporal {sdlo serdn necesarias hasta gue
se consigan superar los desequilibrios en |a situacidn de mujeres y hombres en el mercado de
trabajo).

Art. 11, LOIMH:

1, Con & fin de hocer efectivo el devecho constitucional de v fgualdad, los Poderes Pabilfcos
adoptardn medidas especificgs en favor de los mujeres pare corregic situaciones potentes de

e e L g S e A T o L o e e T e o, 13
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desigualdod de hecho respecto de fos hombres, Toles medides, que serdn opficabiles en tanto
suhsiston dichos situaciones, hobrdn de ser rozonobles y propercionodes en relocidn con el
clyfetivo perseguido en coda caso.

2. Tambidn las personas fisices ¥ juridicas privades podran adeptor este tipo de medidas &n 16s
terrminos estoblecidos en la presente Ley.

2.- ACOS0 SEXUAL.

Situacidn en |a cual se produce cualquler comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado,
de indole sexual, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
especialments, cuando se crea un entorno Intimidatorio, hestil, degradante, humillante u
ofensivo. Se puede aplicar a ambos sexos, pero la mujer es la prindpal victima porgue su situacidn,
en Ambitos coma el laboral, es claramente inferior a los hombres, porsu inestabilidad en el empleo
y su subordinacldn Jerdrouica. Es un delito que se pena y que puede incluir hasta la privacidn de
libertad,

3.- ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Situacldn en la gue se produce un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de |a persona y de crear un
entorno Intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensive,

4.~ ANALISIS DE GENERD.

Forma sistemdtica de observar el Impacto diferenciado de programas, proyectos, politicas y plezas
legislativas sobre los hombres y las mujeras. Este proceso inida con la recoplilacién de datos
desagregados segin sexo y de informacién sensible al género sobre la poblacldn invelucrada. El
andlisls de género también puede incluir el andlisis de las mdltiples formas en que los hombres y
las mujeres, como actores sociales, se Iwolucran en el proceso de transformacian de roles,
: relaciones y procesos socialmente establecldos, motivados por intereses individuales y
LR colectivos. {INSTRAW basado en Health Canada, 2003 and ILO 2000 and Gender and Biodversity
Research guidelines).

5.- BRECHA DE GENERD,

Diferencia entre las tasas masculing y femenina en la categora de wra variable; son medidas
estadisticas que reflejan la distancia de mujeres y hombres con respecto a un mismo indicador.

6.- CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL ¥ FAMILIAR.

Estrategia para compaginar el trabajo remunerade con e trabajo doméstico, las
responsabilidades familiares y el tiempo libre,

Necesidad de las personas de atender sus necesidades en diferentes drmbites (personal, famillar,
social y laboral). Para ello se hace indizpensable un nuevo models de organizacién social que
facilite gue mujeres y hombres puedan satisfacer todas sus necesdades en ks diferentes ambitos
de |a vida y hacer frente a kas responsabilidades generadas desde el dmblto privado y pdblico.

N 14
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7.- CORRESPONSABILIDAD [CONCILIACION CORRESPONSABLE).

Compromiso soclal de mujeras y hombres, adminkstraciones pdblicas, empresas y sindicatos, de
la socledad en su totalidad para cuidar v hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo
¥y productivo, de lo doméstica v lo pdblico, del culdado y del sustento.

Reparto equitative de tareas v responsabilidades entre las v los miembros de una unidad famifiar,
de forma equilibrada,

B.- DISCRIMINACION,

Trato diferente dado a una persona por suU pertenencia a un grupo concreto ¥ no en base a sus
aptitudes o capacidades individuales.

“Discriminacidn contra la mujer” denotard tode distincidn, exclusidn o restriccidn basoda en el sexo
gue fenga por objeto o por resultado menoscabar o onwlar el reconocimiento, goce o ejerciclo por
Iy mufer, independientemente de su estodo civil, sobre lo base de lo igualded del hombre y fo mujer,
de los derechos humanos y los Nbertodes fundomentales en los etferes politica, econdmica, social,
cultural y civil 0 en cualguier otra esfero. (Convencidn sobre eliminacidn de todas las formas de
discriminacidn contra los muferes. UN 1578)

g9.- DISCRIMINACION DIRECTA.

Conslste en tratar de forma desigual a una persona en base 2 algune de los motives prohibides
por el crdenamiento Jurldico, come puede ser el sexo, v perjudidal para las personas que formen
parte de él.ate.

Art. 6.1. LOIMH: Se considera discriminacidn directa por rozdn de sexo la sltuacidn en gue se
ercugntro Ung persondg que sea, hoyo side o pudiers ser tratada, en gtencidn o su sexo, de maonera
menos fovorable que otro en situocldn comparable,

10.- DISCRIMINACION INDIRECTA.

Actuacion aparentemente neutra que perjudica en sus resultados & algin grupo poblacional,
colectivo o sactor social,

Art, 6.2, LOIMH: Se considera discriminacidn Indirecta por razdn de sexo o situacidn en que uno
dispasicidn, criterio o prdctice aparentemente newtros pone o personds de un sexo en desventalo
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha dispesicidn, criterio o pedctica puedan
fustificarse objetivamente en atencidn o una finalidad legitima vy que los medios pora aleanzar
dicha finalldad sean necesarios v adecuodos,

11.- ISCRIMINACION MULTIPLE.

Situaciones en las que una persona es discriminada de manera simultinea o consecutiva por
dos o mas causas edad, sexo, orientacidén sexual, origen dtnice, religién, discapacidad, ete. u

_ 15

Plan pereg o Igueidad’ de POLYIIAT Fundatlos 2025 - 2025



POLYMAT

otros) que dan lugar a mds de una discriminacidn; se tratarla de motives de discriminacdn
“independientes”,

El adjetivo “miltiple” en este contexto tiene una connotacion matematica y hace énfasis en el
cardcter compuesto de las causas de la discriminacién; si bien ks discriminacldn midltiple alude a
la existencia de varios factores, no analiza la interaccién de los motlvos de disciminadidn, ni
estudia sl actian de manera separada o conjunta (Vargas Vera, 2018).

12.- DISCRIMINACION INTERSECCIONAL

Situacién en la que varios motivos actdan e interactdan entre sial mismo tiempo, de tal manera
que son inseparables y dan lugar a tipos particulares de discriminacidn. Esta interseccion es
dificil de identificar y da lugar 2 un motivo de discriminacién nuevo, una forma especlfica de
diseriminacidn,

La multipliddad de categorias prohibidas de discriminacién sonuna condicidn para |a existencia
de un caso de discriminaclén intersecclonal, pero no en todos los casos en que exista una
discriminacién mdltiple existird una discriminacidn interseccional.

Para que exista Intersecclonalldad en la discriminacidn no es suficlente gue concurran varios
mothvas de discriminacién, sino que lo necesario es que exista Interacclén y concurrencia de estos
motivos y el resultado sea una particular y especifica forma de discriminacién [Vargas Vera,
2016).

13.- ESTEREOTIPOS DE GENERD.

Conjunto de cualldades y caracterlsticas psicoldgicas y fislcas (rasgos esterectipados) que la
socledad aslgna @ hombres y mujeres, creando “arquetipos”. Aluden a un conocimiento
consensuado, conscente, socialmente aprendide y culturdmente compartido sobre los
atributos, caracteristicas fisicas, comportamientos, preferendas o Intereses que se asoclan
cominmente a los hombres y a las mujeres (Eckes, 2004).

| Estas ideas preconcebidas acerca de mujeres y hembres influyen de menera decisiva en las
posibilidades de acceso al mercado laboral y su desarrollo en &l que unos y otras tienen. Son

|I' \

A

I"?:E' 1:% apoyados por los medlos de comunicacidn, |a publicidad, el uso sexista del lenguaje ¥ lenguaje
\

no inclusive v |a reproduccidn de imdgenes estereotipadas,

14.- IGUALDAD DE OPORTUMNIDADES.

Garantizar que hombres y mujeres puedan participar en las diferentes esferas (econdmica,
politica, de participacién social, de toma de decisiones, ate.) y actividades (educacidn emplen,
formacion) sobre bases de igualdad,

Art. 3.2, Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de morzo, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las
Mujeres (Comunldad Autdnoma del Pais Vasco): Ejerclclo efectivr por porte de mujeres y hombres
en condiclones de Jowaldad de los derechos politices, civiles, econdmicos, Ioborales, sociales,
eulturales, medioambientales y del resto de derechos fundomentales que puedan ser reconocidos
en los normas, incluido el control y occeso al poder y o los réursas y beneficios econdmicos y
socioles. Lo jgualdod de aportunidodes se ho de entender referido no sdlo o los condiciones de
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partido o inicio en el acceso al poder y a los recursos y beneficios, sino también o los condicianes
para el disfrute y control efective de oquéilos,

15,- IGUALDAD DE TRATO.

Ausencia de discriminacién basada en el sexo (o de otras caracteriticas) de las personas, tanto
directa como indirecta; lleva iImplicito el respeto a la diversidad y lzs diferenciss existentes entre
miujeres y hombres en cuanto a su biologia, condiciones de vida, sspiraciones y necesidades, como
la diversidad y diferencias exisbentes dentro de los proplos grupos de mujeres v de hombres,

16.- INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO = "MAINSTREAMING DE GENERD".

Art. 3.6, Decreto Leplslative 1/2023, de 15 de marzo, por el que s apruebo el texto refundido
de la Ley pore lo Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencio Machista contre las
Mujeres (Comunided Autdnoma del Pols Vasco): Consideraclin sistemdtica de las diferentes
situadiones, condiclones, aspiraclones y necesidades de mujeres y hombres, incorporando
objetives y actuaciones especificas dirigidas a eliminar desigraldades y promover lo Igualdad
en todas los politicas v occiones, o todos los niveles ¥ en todas Ios fases de plonificocidn, ejecucidn
¥ evaluacidn

17.- LENGUAJE INCLUSIVO,

Cédigo de comunicacidn que tiena en cuenta la realidad tal cual es. Posibllita que mujeres y
hombres, asi como parsonas que no se identifican como tabes, sean nombradas, no sean excluldas
ni discriminadas a través del lenguaje; este lenguale muestra y tene en cwenta la diversidad, sin
subordinacldn nl Imdsibilizaclén de ninguna persena v, en el caso de mujeres y hombres, debe
reflejar la presencia equilibrada de mujeres y hombres, alejarse de estereotipos de género (tanto
en el lenguaje escrito como en el oral y visual) y transmitir un trato igualiterio y respetuose
utilizando todos los recursos y herramiantas disponibles que ofrece la lengua v las imagenas.

18.- MEDIDAS DE CONCILIACIGN,

Estrategia para conseguir una nueva organizacidn social en |a cual las personas pueden hacer
compatibles todas las facetas de su vida, sin que tengan que elegir entre vida familiar, vida
personal o vida laboral, Aportan beneficios para las empresas: mejora el bienestar personal v I3
satisfaccitn laboral, reducan el estrés, aumentan ka motivacidn y, con ello, mejora el rendimiento
y la productividad,

: E 19.- PARTICIPACION EQUILIBRADA DE MUJERES ¥ HOMERES.

Reparto de las posiciones de poder y de toma de decisiones (entre &l 30 % v el 80 % por sexa)
entre mujeres ¥ hombres en todas las esferas de la vida, que constituye una condician
importante para la igualdad entre hombres y mulerss (Recomendaodn 36894 del Consejo, de 2
de diciembre de 1996, D.0O. n? L 313).
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20.- PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACIIN ANTE ACOS0 SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Documento empresarial -conoclde por toda la plantilla-, que define qué se considera acoso
sexual y por razdn de sexo {aportando una definicidn dara y con ejemplos) v que Incluye:

+  proceses de actuacion a desarrollar y las garantias de aplicacidn de los mismos: privacidad,
objetividad, Imparcialidad, confldenclalidad, etc., detallando cdmo se actuard ante las
denuncias y el modo de darles cauce.

+  tormas de prevencidn del acoso sexual,

21.- ROLES DE GENERO.

Pautas de accidn y de comportamiento asignadas v adoptadas por mujeres y hombres en
funcidn de los estereotipos de género; papeles y expectatives diferente: que socialmente se
asignan a hombres y mujeres en todos los dmbitos:

* papely contribucion sociales.

* capacidades y actitudes asociadas.

*  tareas y actividades consideradas propias de hombres v de mujeres,
« prestigio e Importancia en el esquema soclal,

22.- SEGREGACION EN EL TRABAJD.

Concentracidn de mujeres y de hombres en tipos y niveles diferentes de actividad y de emplen,
donde las mujeres se ven confinadas a una gama mds estrecha de ocupaciones que los homkbres
(segregacidn horizontal], y @ puestos de trabajo inferiores (segregacidn vertical),

* Spgregaclén HORIZONTAL: Concentracién de mujeres y de hombres en sectores y empleos
especificos,

» Segregacidn VERTICAL: Concentracidn de mujeres y de hombres en grados y niveles
especificos de respansabllidad o de puestos.

N '| 23.- SESGOS INCONSCIENTES:
)

Asoclaclones mentales no Intencionales y automditicas basadas en el género, clase, raza, etnia,
creenclas religiosas y otros rasgos similares (OIT, 2017); estas asoclaciones en muchas ocasiones
se convierten en prejuidos en contra de una persona, en comparackin con otra, de manera
injusta (Vanderbil, 2016}, y pueden provocar tomar decisionas alejadas de [a realidad y basadas
en dichos prejulcios (beneficiando a unas personas y penalimndos a otras). Lok sesgos
inconscientes de género afectan a las mujeres profundamente en ¢l mercado laboral,
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Ambitos de andlisis,

La realizacién del Dlagndstico de lgualdad ha requerido la resfizaddn de un andlisis de la

empresa, anta inbernt Como axterno;

+ dimenslén interna, es decir, cultura y sisterna organizative, modelos y procesos de gestion, y

aspectos intrinsecos al funcionamiento de la organizacidn; incluye |2 Auditorfa Retributiva y la
Yaloracidn de puestos de trabajo.

dimensién externa, es decir, relaclén con empresas o entidades proveedorss, con la clientela
v con el entorma.

Dando respuests a ta normativa vigente en materia de Igualdad, en e Diagndstico se han

analizado los sigulentes dmbltos:

A.3.-

Agd.-

a) Proceso de seleccion y contrataclén.

b} Clasificacién profesional.

c) Formacidn.

d) Promocidn profesional.

@) Condiclones de trabajo, Incluida la VPT y la auditorfa salarlal,

f] Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, famillar y laboral.
g) Infrarrepresentacidn femenina.

h) Retribuclones.

1} Prevenchén del acoso sexual ¥ por razin de sexo,

Aungue no sean exiglbles se han considerado, asi misma, otros dmbitos de anadlisis:

I} Medidas relativas a violencia de género.

k) Lenguaje y comunicacidn no sexista.

1} PRL=Saled laboral con perspectiva de género,

m) Cultura organiracional, liderazgo;, politica y estrategia.

n) Relaclén con el entorne: relacidn con otros grupos de intards, compromiso y relacion
con &l entarns soctal f con la socledad.

Meétodos de andlisis.
Recogida de datos e informacidn cuantitativa.

a) Con objeto de recoger datos e informacion cuantitativa relevante, se han mantenido
sesiones de trabajo con las sigulentes personas de la organizackin

= Gerente de POLYVIAT,
- Gestora de Proyectos.
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.- DIAGNOSTICO DE IGUALDAD,

El Disgndstico de lgualdad llevado a cabo en la organizacidn POLYMAT se ha dirigido a
identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos v cualitativos, de las
deslgualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstdculos existentes, o que pudieran existir
en la empresa, para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, Lo que en este
documento S8 presenta e5 un resumen de este andlisis y de sus principales conclusiones v

propuestas.

A

Al-ll-'

ANALISIS REALIZADD.

Proceso,

Con cardcter previo a la elaboracién def Plan para la |gualdad de POLYMAT se ha procedido a
reallzar un (Magndstico de lgualdad de la organizacion en base al despliegue del siguiente proceso:

® @ @ ) ® @

Craaddn
Comdslan Sagid

Contacto con Mn el | Furfm:ﬂua..f Disefiay Disefo

equipo Adapeidn By aprobacidndel | elementes
Equipo de informativa

directivo / | Acuerdo f \gualdad del sobee & proceso programa y bdsloos de

sasldn compramlso, Dhagndstico y = b Cioanatin cronogramade | acciones de

i ;

L Plan para la Megociadora, | RS Somnewen.

; igueldad.

FASE DE DIAGNOSTICO (propiamente dicho)
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b} Informacidn sondeada,

Informacidn cugntitativa,

5¢ han recabado datos e informaciones del afio 2023, siempre desagregados por sexo,
que reflejan una fotografia de la realidad de la misma en ese momento; ademdas, se ha
considerado a situacidn existents en la organizacion con una mirada retrospectiva de 2
afios -afio 2021- en algunos de los datos e Informaciones (siempre gue estuvieran
disponibles) de cara a poder analizar tendencias.

A.3.2.- Recoglda de datos & Informacidn y cualitativa,

Fara la recogida de datos e Informacldn cualitativa, se han realizado las acclones que se
indican & contineacidn,

a} Sesiones de trabajo de recopilacidn de informacidén con les Sguientes persones de lg
organizaciin:

= Gerente de FOLYMAT.
= Gestora de Proyectos.

b} Metodologfas particlpativas - seslones de trabajo.
*  Emtrevistas a personas de la organizacion celebradas el dtimo trimestre de 2024

- 2 mujeres,
- 2 hombres,

*  Encuesta de Opinidn andnima a las personas de la plantilla, con objeto de conocer su
opinidn sobre la igualdad en la organizacidn, gue forma parte de la Herramlenta para
la elaboracldén de Dlagndsticos y Planes para la Igusldad de mujerss y hombres en
empresas y otras entidades de Emakunde, Incorporando otras cuestiones planteadas
en la Guia para la elaboracidn de Planes de Igualdad del Ministerio de lgualdad
(Gobierno de Espafial.

=  Encussta de Opinldn andnima a las personas que otupan posiciones de lderazgo de
la plantilla, con obleto de conocer su opinidn sobre fa igualdad en la organizacidn y
sobre [a gestidn no discriminatonia de personas, y gue forma parte de las Herramientas
planteadas en la Guia para la elaboracidn de Planes de lgualdad del Ministerio de
lgualdad (Gobierno de Espafia).

¢} Andlisis documental [mueskrea),

Tras el sondeo sobre posibles fuentes secundarias existentes en |3 organizacidn v
documentacian escrita de la misma, 52 han analizado y considerado las que se presentan
B contimuacidn.

A1
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+  Diagndstico de lgualdad 2020,

=  Plan para la lgualdad 2021 - 2024,

*  Registros Retributivos ejercicios 20200 2023,
¢ VPTy Auditoria Retributiva 2023 y 2024,

*  Dlagndstico y Plan de Accién BE = DFG.

*  HRS4R Action Plan 2023-2025 (HRS4R= Estrategla de RAHH para Investigadores/as),
integrado en el Plan Estratégico 2023 = 2025,

+  Implementacién de la Carta Europea para investigadores/as y Cddigo de conducta para
la captacidn de investigadores/as.

*  Documento Estrategla de RR.HH. / HRSIR.

»  Politica OTM-R. Procedimiento para contratar nuevos/as Investigadores/as en
POLYMAT, elaborado de acuerdo con los principlos del "Codige de conducta para la
contratacidn de investigadores/as" {HAS4R],

*  Canales y soportes de comunicacién externa; publicaciones y detumentas:
pagina Wekb,
= RR.5S. (Facebook, X antiguo Twitter, Linkedin).

A.3.3.- Recogida de datos e informacién: herramlentas.
Para la realizacidn del Dlagnadstico se han utilizado las sigulentes Herramientas;

= herramientas elaboradas y proporcionadas por el Ministedo de Igualdad y el Ministerio de
Trabajo y Economia Social del Gobierno de Espafia,
hittps:/fwww.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herremientas-igualdad/home. htm

» herramientas elaboradas y proporcionadas por Emakunde = nstitute Vasco de la Mujer.
hittps:/fwww emakunde.euskadi eus/empresa-organizaciones/-finformacion/mater|abes-
de-ayuda/

= herramientas de elaboracidn propla.

FF
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A.3.4.- VPT y Auditoria Retributiva, especificamente.
a) Principal normativa aplicable / vigente,
* RD 901/2020, de 13 de octubre, por ¢l que se regulan los planes de igualdad y su
registro, y s¢ modifica el RD 713/2020, de 28 de mayo, sobre reglstro y depdsito de

canvenios ¥ acuerdos cobectivos de trabajo.

* RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributlva entre mujeres y hombres-,

b} Objetivos del trabajo.
* Respetar el principlo de transparencia retributiva,

¢ Garantlzar la igualdad retributiva per trabajo de igusl valor,

c] Documentacidn especifica solicitada.

» Organigrama general de la organizacldn con Indicatidn de la Areas de la misma y
puestos de trabajo de cada trabajador/a.

¢ Maturaleza de las funciones v tareas encomendadas,

& Maminas de las v los los empleados del periodo auditade,

# Marco laboral vigente,

* Informacién relativa a nivel formativo, condiciones laborales, jomada de trabajoy tipo

de contrato de las y los empleados.

d) Secuencla del programa do Auditoria,

*  Valorachdn de los puestos de Trabajo e identificacidn de Agrupaciones Profesionales,

» Andlisis del sistema retributivo:

- andlisis transversal que determina los diferentes factores que pueden promover
desigualdades salarfales; este andlisis tambidn ha de encontrar aguelios fallos o
deficiancias en la elaboracién o aplicacién el sistena salarial gue contribuyen & la
desigualdad retributiva.

- evaluaciin de los motivos que dificultan la promodidn profesional de las personas
trabajadoras, por ejemplo, a causa de factores como la movilidad o las obligadones
na justificadas de disponibilidad en su profesion.
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e] Alcance de ta Auditoria.
Comprende [as siguientes dreas:
=  grupos profesionales y puestos de trabajo
. ;:ala.ri-uﬁr retribucion, desagregados por Sexo,
s jorpada de trabaje, descansos y permisos,

o adecuaciones retributivas/promociones.

f] Criterlos tenldos en cuenta / aplicados:

Derivada del principle “lgual retribuclén por trabajo de lgual valor", dentro del RD
902/2020, en su art. 4 se especifican los aspectos que determinan los criterlos de referencia para la
comparativa de puestos de trabajo en base a este principlo, asl como el procedimiento que permiwe
establecer una valoracion objetiva de los distintos puestos de trabajo de una organizacién en base a
un criterio objetivo, denominade "Valoraclén de Puestos de Trabaje” (VPT).

El principlo de Igual retrlbucién por trabajo de igual valer en lostérmines establecidos en
&l art. 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas las empresas, independientemente del
nimero de personas trabajadoras, y a todos los convenios y acuerdos colectivos; conforme a dicho
art, un trabajo tendrd igual valor gue otro cuando la naturgleza de las funclones © tareas
efactivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacian exigidas para
su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes:

a. Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas elcontenido esencial de la relacidn
labaral, tanto en atencidn a lo establecido en laley o en el convenio colective camo en

*.II"H. atencién al contenido efectivo de la actividad desempefiada.
%I". | b. Se entiende por condiclones educativas las que se torrespondan con cuallficaclones
) “Ilfl. regladas y guarden relacidn con el desarralle de la actividad.
\\\ \ £, Se entiende por condiciones profesionales v de formecion aquellas que puedan servir
\%V\% ' para acreditar la cualificacion de la persona trabajadom, inclyyendo la experiencia o F]
A formacion no regiada, siempre que tenga conaxidn con @l desarrolio de La actividad.

. d. Se entiende por condiclones laborales y por factores estrictamente relacionados con
el desempefio, aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el
desempedio de la actividad

%e han aplicado para ko correcta realizacion de la VPT los rited os de adecuacidn, totalidad
y objetividad:

» |aadecuacldn implica que los factores relevantes enla valoraciin deben ser aguellos
relackonados con la actividad v que efectivamente concurran en ka misma, incluyendo
la formacidn necesaria,
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¢ la totalldad Implica gue, para constatar 5§ concume lgual valor, deben tenerse en
cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se
invisibilice o se infravalore,

* la objetividad Implica que deben existic mecanismos claros que ldentifiquen los

factores que se han tenkdo en cuenta en la fifacidn de una determinada retribucidn, y
gque no dependan de factores o valoraclones socldes gue reflejen estereotipos de

Blners,
gl Metodologla y herramlentas utiilzadas:
La VPT ze ha realizade utilizande la Herramienta do VPT del Minlsterio de lgualdad v

Ministerlo de Trabajo y Econom(a Soclal, publicada en abril 2022y actuafizada en jullo 2022

¢ “Herramienta de Valoracion de puestos”, Minkterio de lpualdad y Ministierio de Trabajo y Economda
Soclal (Goblerno de Espafia). Julio 2022,

La herramienta de VPT mencionada da cumplimiento al mandato previsto en la dispesicion
final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, incorporande un modelo
voluntario de procedimiento de valoracidn de puestos de trabajo que permitird:

1. Cumplir con la ebilgocidn de realizor o evaluacion de fos prestas de frabaa,

2. Cumplir con la obiigocidn de elaborar el reglstro retributive,

3. Reolizar ung valoracidn con perspectiva de género de las puestos de trabajo de la
empresa parg cuolesquiera ofres finolidodes.

4. Cumplir con los requisitas formales exipidos por of art. 281 del Estotuvio de Tos
Trobajadores v & ort. 4 del RD 902/2020, de 13 de octubre de lgualded retributive entre
mujeres v hombres.,

Para la realizacion de [a Auditoria Retributiva, se ha tomsdo como referencia el andlisis
propuesto en la "Guia Técnica para la realizacion de Auditorias con perspectiva de género”.
Ministerio de lgualdad v Ministerio de Trabajo v Economia Social [(Gobierno de Espafial. Junko 2022,

{5e adiunta en Anexo 8 lnformre de resultodos de Avditors Retrbullvg de POLYMAT)

B.- RESULTADOS DE LA VPT + AUDITORIA RETRIBUTIVA: PRINCIPALES CONCLUSIONES.

B.1.- WVigenciay periodicidad de la Auditoria.

La vigencia de la Auditorla serd la contemplada para el Plan para la lgualdad de POLYIMAT, 4
afios: del 28 de marzo de 2025 al 27 de marzo de 2029.
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B.2.- Resultados especificos de la Situacidn Retributiva en la @mpresa.

B.2.1.- Proceso analitico reallzada.

La Auditoria Retributiva de POLYMAT consta, como se verd a continuacion, de un Diagndstico
de situaclén retributiva v de un Plan de actuaclén que corrija desigealdades retributivas, an su casn,
sungue no se deban a discriminacidn alguna ni constituyan tampoce dlscriminacdn por razdn de sexo,

Para la realizacién del Dlagndstico de situacidn retributiva se ha desplegade el siguiente
proceso analitico’:

1. Comprobacién de datos del Reglstro Retributive.

2. Verificacldn de aspectos relaclonados con la Valorackén de puestos de trabajo.
3. Andllsls del sistema de promockén,

4, Revisldn de las promociones.

5. Andlisis del sistema de seleccién y contratacidn,

6. Anidlisis del sistema de clasificacién profesional.

7. Anidlisis del slstema de formacidn.

B. Anilisls de las condiciones de trabajo.

9, Andlisls del ejerciclo de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

10, Andlisls de la infrarrepresentaclén femenina.

B.2.2.- VPT: Presentacidn da informacldn/datos,

*  Flantila,

¢ Ejen:lnln 2023

MNIVEL DIRECT VG

I E&mﬂu
Geaturfu da Pm-ﬁﬂﬂl {thtt Hmllu:
Inml:in__:lnr.l'ar Senlor

& '.'iul:m‘l:ﬂ nivel Directivo

&Jﬂ NIVEL INTERBAEDID
Yy i ||1.v¢u!p|:|ur,fa Postdectoral = 1 | oo )
| Tew/odetsborstode |2 | o
%‘h | Investigador/a Predoctoral I | 3 i
| |muﬂ;adur,f& en Pricticas | 1 a .
mmntedehm,re:m (Preject Assistant) | 1 | o .
Aﬂmhﬂﬂml‘hn}u _ 3 _ ¥ .
Subtotal nivel ﬂpumthm 47 36 [
- Total | 6l @ |

! Pugdo ampliarse la informacidn aqul presentada en el Ciagnostico de [gualdad de b omganizackin,
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= Estructura retributiva,

Al tratarse de un centro de investigacidn, con las particularidades proplas de este sector, es
necesarko anallzar la politica retributiva de forma diferente en cada drea. La organizacion estd
dividida en dos dreas:

1. Area de Administracién.

Al carecer de convenio colectivo, la retribucion anual se establece y revisa en base a la
definicidn de los puestos de trabajo, siempre cumpliendo con criterios de equidad interna v
axterna,

2. Area de Investigacidn,

Hay dos tipes de investigadores/as: Postdoctorales y predoctorales, con condiclones
econdmicas diferentes y narmativa de aplicacidn diferente.

Investigadorfa Postdoctoral: la contratacidn suele estar vinculada a un proyecto de
Investigaclén concreto; en algunas ocasionas, el salario viene sefalade por el organismo
comrespondlente que financle en cada caso el proyecto de investigacidn concreto,

Investigador/a Predoctoral: en marzo de 2019 el Goblerno de Espafia aprobd el Estatuto del
Personal Investigador en Faermacidn que fija un salario para las y los investigadores en
formackin v las condiciones laborales de este tipo de contratos.

For tanto, en la valoracién de puestos realizada v en el posterior andlksis retribuiiva, se ha
tenido en cuenta, en todo momento, no solo el puesto de trabajo sino tamblén el drea al gue

pertenece,

*  Agrupacionss de puestos de trakalo,

el el G Puasto + Puitos.
Agrupacian g GEREMCIA [T51]
INVESTIGADO R SENIOR (721
|Agrupacion 7 TECNICOFA LABORATORIO (646)
INVESTIGADDRM POSTDOCTORAL (628)
PROJECT MAMAGER (GEE)
ciGn @ PROJECT ASSISTANT (519
pacisn s ADMINISTRATIVOSA [482)
I"-\ . INVEST IGADCORA PREDOCTORAL (478)
d INVEST IGADORA EN PRACTICAS {d24)

|I ri,{l |'

=

-:'_—:_:

2F
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W da W da e
Tt ded Puissio - Wfl'ﬂ:? Mo Cogodizidn
GEREMCIA i a Feminizada
PROJECT MANAGER i 0 Farminitads
INVESTIGADOR/A SENIOR 3 & bascullinitads
INVESTIGADOR A POSTDOCTORAL 4 11 Masculinicads
TECHICH & LABORATORID i a Feminicada
INNVESTIGADOR/ A PRECOCTOERAL 42 34 Eﬂlﬂiﬂdl
IWE”MD&R ﬂﬂ. EN PRACTICAS 1 8] Fiml[ﬂﬂl
PROJECT ASSISTANT 1 1] Feminitida
ACBANISTRATIVO/A B 2 Equil Ibracla

Diferencias Retributivas

Tomando en conskderacidn el umbral marcado por la normalbegal se ha procedide, en primer
lugar, a anallzar la estructura de la plantilla por medio de la Valorackin de puestos de trabajo descrita
en un apartado anterior. El resultado de este proceso ha permitido obtener 4 Agrupaclones de Puastos
de Trabajo, cuya horquilla de puntos se encuentra en niveles similares y que permiten afirmar que,
dentro de cada agrupachn, se clasifican puestos de trabajo da igual o similar valor, lo que posibilita su
posterior comparativa en la Auditorla Retributiva, En base a esta valoracidn, y tras el andlisis realizado
y expuesto en ¢l correspondiente informe, se concluye que, a nivel da la plantilla en su conjunto no
axlsten diferenclas retributivas significativas entre distintos seans, wa gque en ninguna de |as
valoraclones nl efectivo ni equiparado se supera el 25%.

[ Tom.  TOTAL
W W 8C | ECLBPARADO ECUIPARAD

OMEDY MR | FROVEDNG D MECRANA

PE, = % I i
Heakey ] new  Aes um
My & i mEN A BN FE

E1 mdgs segadien o Le dvrsicia poveerdoal oo gt b dasigoafined refrifalvm benclky a 108 megses

La realizaciin de un andlisis general de la plantilla y su distribucidn en las Agrupaciones de
Puastos resultantes del procesa de Valoracidn de Puestos de Trabajo permite concluir gue las razones
fundamentales de |as diferencias salariales existentes son debidas 2 los siguientes motivos:

Diferencia en los solarlos Efectivos.

La diferencia en bos salarios efectivos (tanto en el dato de promedio -2%, como en el de
mediana 17%) radica en que, &n el periodo analizado, la plantilla ha sufrido muchas fluctuaciones: en
hombres ha habido 31 altas/bajas {lo que supone un 46% sobre el nbmero total de hombres) v en el
caso de las mujeres ha habido 43 altas/bajas (o que representa un 60% sobre el nimero total de
mujeres).

28
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En la agrupaciin de investigador/a senior hay varias personas con un porcentaje de jormada
en torno a un 5-12% siendo todos elles hambres, lo que justifica la diferencia de -2% a favor de las
mujeres. Ademnds, de las 9 personas que tienen reduccidn de jormadla, 3 son mujeres con jornadas
entre ¢l 50% vy ¢ 87,5 %, v 5 son hombres (investigadores senior) que, por caracteristicas especificas
de sus proyectos, trabajan porcentajes muy bajos de jornada {entreun5 %y 12,5 % de la jJomada) y
solo uno al 30% que es Investigador postdoctoral.

Diferencio en los Solorfos Eguiparados.

La diferencia an los salaries equiparades (tanto en el dato de promedio 22% como en el de
mediana 15%), a favor de los hombres obedece a

= ol efecto que producen los altos salarios de los 5 Investigadores Senlor que tienen
porcentajes de jornada inferiores al 12,5%; ocupan puestos muy especificos, con proyectos
de Investigackin relevantes y compaginan su trabajo en POLYMAT (objeto de este Informe)
con lkerbasque v Ia Universidad, de ahi ¢l cambio en efectivas de -2% al 22% en equiparados
a fewor de los hombras.,

- s& reduce hasta un 15% en los valores de la mediana debido al concepto actividad que, en
los hombres, es muy elevado en comparacidn al de las mujeres.

En conclusidn, a nivel de toda la plantilta, las diferenchss retributivas principales entre
hombres ¥ mujeres vienen derivedas por la mayor establlidad de los hembres en fas diferentes
Clasificackones Profesionales.

La realizacidn de un segundo andlisis mas exhaustivo por cada Agrupaclén de Puestos de
Trabajo confirma la existenclia de dichas diferencias retributivas, constatando b diferencia entre los
datos efectivos v los datos equiparadaos,

Agrupocidn 5

Esta agrupacidn es fa gue congrega a las v los invesigadores predoctorales, losfas
investigadores/as en pricticas v el personal administrativo; es la que mayor ndmero de personas
integra -36 hombres a jornada completa v 46 mujeres, una con contrato a tiermpo parcial y otra con
reduccién por guarda legal-.

Las diferencias salariales efectivas durante ¢l periodo de estudio han sido de un 6%, en &l
valor medio a favor de los hombres v del 0% en su valor de la mediana. Estas diferenclas no som
shgnificativas y se han podido producir por el numero de situaciones de altas y bajas que se han dado
durante &l periodo de andlisis,

1 En relacidn con los salarios equiparados, los valores se mantienen [gualmente equilibrados,
Wi slendo de un 3% en el caso del valor medio equiparado a favor de los hombres v de un 0% en el del

valor de la mediana. La diferencia que puede existir en los salarios equiparados se debe a que hay mads
hambres entre las v los investigadores predoctorales del ditimo afo y susueldo es mayor, va que los
salarios base son iguales para las mismas categorias profesionales enire hombres y mujeres,

29
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Agrupocion &

En esta agrupaclén no trabaja ninglin hambre, por lo que no s puede establecer comparativa.

Agrupacidn 7

Esta agrupacién estd formada por fa Project Manager -que ssumid este cargo a lo largo del
segundo semestre, ocupando durante el primere el puesto de Administrativa-, las personas
Investigadoras Postdoctorales v el personal Técnlco de Laboraterio, Hay 21 hombres que han
trabajado al 100% de su jornada laboral menos uno que ha trabajado al 50% durante el periodo de
andlisis y 17 mujeres, de las cuales una de ellas ha tenido una reductidn de jornada del 30% durante
el mismo periodo,

En el caso de los valores efectives, las muleres han tenido salarlos superiores en medianas (-
42%), respecta al de los hombres en los promedios y si e coge ese mismae valor y se calcula en relacion
a su mediana, este valer e eleva hasta el {-111%). Las razones principales son la mayeor antigledad de
las mujeres gue estdn ocupando estos puestos y, 3 pesar de que son menos mujeres en la agrupacién,
Ios salarios son mds elevados gue los de los hombres.

En cuanto a los valores equiparados podemas observar que se lguslan practicaments en el
caso de salarios equiparados promedio (2%) v los salarios equiparados mediana no tienen diferenclas
(1%},

Agrupacidn §

Es el grupe donde se encuadran las personas Investigadoras senlor yla gerencia. La diferencla
de (-123%) a favor de las mujeres es debida a que 5 de los 7 hombres que se encuentran en esta
agrupacién tlenen jornadas, que van desde el 5%, 7,5%, 12,5% y dnicamente una &l 100% de la
jornada, lo que hace que, a nivel de retribucldn efectiva, sea superlor el de las mujeres. El percentaje
efactivo valorado por |a mediana es a favor de las mujeres (-105%] y el mothvo s el mismo para los
promedias ya explicados.

5i se traslada informaciin a valores equiparados, el porcentzje de equiparado promedio
(29%) es favorable a los hombres ya que, si extrapolamos al 100% el valor retributive de estos, éste
supera al de las mujeres, debido a sus notables reducciones de jomada. Todas las mujeres de esta
agrupaclén trabajan su jornada al 100% y su equiparado coincide con el efectivo, Bl valor pquiparado
mediana {31%).

En eonclusidn: en el analisis de diferencias retributivas a nivel cada puesto, se observa que
pxiete circunstandalmente una brecha salarial, no Imputable por racdn de sexo, centrada en algunas
de las categorias profesionales analizadas, ya que el valor diferenclal entre hombres y mujeres supera
el 25%. Como se ha comentado en apartados anteriores dicha brecha tiene un orlgen muy concreto [y
es que, en las organizaciones dedicadas a la investigacidn, estos, colaboran en distintos proyectos, con
porcentales de jornada en funcién de su aportacién a los proyectes. Y cuando se trabaja con
informacidn equiparada, v a nivel global, se observa que dicha brecha no es relevante.
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Analisis de otras condiciones de trabajo

Para completar el diagndstico, se ha realizado una segmentaddn de los datos, analizando
también los puestos de trabajo con relackdn a los ranges de antigheded, capacidad de tomar
decisiones y las reducciones de jornada por guarda legal.

Puestos de trobojo y rongos de antigiedod

Con este andlisis, es posible identificar diferencias de retribucién entre mujeres y hombres,
poniéndolas en relacitn con su antigliedad en la organizacion, POLYMAT tiene 13 afios de antigiedad;
5 5o tiene en cuenta las personas que tienen mas de B afios de antigledad en 3 organizacidn, se
comprueba que son 3 hombres y 3 mujeras, y si so analiza qué personas tienen antre 5 -7 aflos de
entigliedad, se ve gue hay 9 hombres y 5 mujeres.

Eri ¢l periodo de referencia se ha incrementado el ndmero de hombres respecto al ndmers
de mujeres. Aungue el sector de investigacidn es un sector masculinizade, en el caso de POLYRAT
puede afirmarse gue ambos sexos estdn igualados an la plantila,

Puestos de trabafo y Copocidad para tomar decisiones

En los puestos en los que s requiers una mayor capacidad para tormar decisionas, o3 decir, los
puestos de Gerencla @ Investigacldn Senlor Incluldos en la Agrupacidn 9, asnque & nimero de
mujeras y hombres es practicarmente el mismo, se detecta una diferencla significativa a favor de los
hombres, en los datos equiparados promedios. El motivo es que las y les Investigadores Senlor,
colaboran en distintos centros de Investigacién, con porcentajes de jornada en funcldn de su
aportacidn al provecto. Este hace gue al equiparios al 100% el importe se incremente
significativamente.

Puesto de trobajo y reducclores de Jornodo

En el periodo analizado (2023), hay 1 dnica persona, mujer, con reduccldn de jornada por
guarda legal, lo que representa el 0,74% sobre la plantilla total.

En cuants a los contratos a tlempo parcial, con jornads inferer al 100%, prevalecen
principalments las y los Investigadores Senlor que colaboran en provectos de investigacion de
diferentes centros, En el 2023, hay 7 personas con cantrato a tiempo parcial, 5 hombres y 2 mujeres,
Hay diferencla de génerp relacionada con los contratos a tiempe parcial, La incidencia de estas
situaclones de contrato a tiempo parcial de los investigadores Senior, se puede constatar en los
promedios efectivos, en la Agrupacion 9, con una diferencia a favor de las mujeres del <159%.

3
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B.3.~ Areas de mejora / Plan de actuacién?,

A la wvista de los resultados obtenidos tras la realizacidn de la Auditoria Retributiva se
identifican las siguientes dreas de mejora a incorporar como parte de las acconas [ medidas que
integran el Plan para la lgualdad de POLYIVIAT,

Hallazgos y recomendaciones,

A la vista de los resultados obtenidos tras la realizacidn de la Audtorla Retributiva se
identifican |as sigulentes dreas de mejora a incorporar como parte de las accones [/ medidas que

integren el Plan para la lgualdad de POLYRAT.

Palitica retributiva

Debido a las pecullaridades de la actividad de la organizacién, la politica retributlva hay que
analizarla de forma independiente en cada una de las dreas de actividad.

Se recomlenda supervisar anualmente las posibles diferenias salariales de género para
mantener y/o reducle los Indicadores obtenidos en ef Registro Retributiva y la VPT /
Auditorfa Retributiva [considerando tanto aquellos superdores comao iguales o Inferiores al
25 %),

Las medidas correctoras se corresponden con la Medids 2.5.1. del Plan para la lgualdad.

Contratacidn o tempo parelal y duracidn de los contratos

La existencla de persenas con reducclén de jornacda por guarda legal es minima (una dnica
personal,

Los (nicos contratos a thempo parclal son los correspondientes a los Investigadores/as
Senior, situacidn muy especiica y particular por el tipo de adividad, ya que son personas que
colaboran en distintos proyectos de investigacidn de diferentes centros,

s recormienda realizar, periadicamente, un andlisis y seguimbente del ipo de jornadas
de trabajo y tipologia de contratos en la empresa, desde una perspectiva de género, que
permita mantener los indicadores alcanzados en 2023 y/fo, en caso contrario, adoptar
medidas correctoras,

Las medidas correctoras se corresponden con la Medids 2.2.1. del Plan para |a [gualdad.

15¢ doscriben / presentan de manera exhaustiva las medidas a sdoptar a este respects en el Plan para la igeakdad

de Marsum Bllazu.
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Promocidn profesionel

POLYMAT es una orgenizecidn de servicios, del sector de Investigacidn, v aunque lo habitual
&5 que predominen los hombres, en este caso estdn pradicamente igualados, 68 hombres
frente a 66 mujeres. En empresas de este sector, los puestos més téenicos tamblén suelen
estar gcupados mayoritariamente por hombres; en el caso de POLYMAT se da por la minima
£l s8 compara con otras entidades del sector.

- Se recomienda a la organizacién conslderar, de cara a posiles futuras promociones, la
aplicacidn de acclones positivas que favorezcan la mayor presencia de mujeres en puestos
de liderazgo / responsabilidad.

Las medidas correckoras se corresponden con las Medidas 2.4.1y 2.4.2. del Plan para la
Igualdad,

- Serecomienda equilibrar o plantilla por lo gue respectz 2 la presencia de ambes sexos en
la mizma, en todos los puestos de trabajo y/o niveles en los gue hay desequilibrio, sin
distorsionar las posiciones generales de partida.

Las medidas correctoras se corresponden con las Medidas 2.3.1. y 2.3.2, del Plan para la
lgualdad,

C.- RESULTADOS DEL DIAGNGSTICO: PRINCIPALES CONCLUSIOMES.

C.1.- Caracterizacldn de la plantilla.

POLYMAT ha contado durante el efercicio 2023 con la presenca en su plantilla do 134
personas: 68 mujeres y 66 hombres, lo que muestra |a existencia de una plantifla equillbrada en
chmputo global, stendiendo a los criterios establecidos al respecto en |a Ley Orgdnlca 32007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Distribucion por sexo de la plantilla

" Mujeres

# Howrhires
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PUNTOS FUERTES

# Eulsten un Compromiso explicito por parte

de la organizaclén en avanzar en materia de
Igualdad v un Compromiso de tolerancla
cero ante conductas constitutivas de acoso
sexual, acoso por razén de sexo y ofras
conductas contrarias a Iz libertad sexual y la
integrided moral en el dmbito laboral,
asumibdos al més alto nivel y comunicados al
100 % de la plantilla.

Se ha constituido una Comisién Negocladara
de lgualdad paritaria [50 % parte soclal v 50
% parte empresaral) y equilibrada (2
miujeres y 2 hombras),

La organizacidon ha destinado recursos para
la edaboracidn del Plan para la |gualdad: ha
procedido a la contratacidn de Consultoras
externas para realizar el Dlagndstico y el Plan
para Igualdad, asi como para la VFT ¥ la
Auditorla Retributiva,

Existia previamente en la organizacién una
persona responsable de lgualdad y un
equipo de igualdad.

La igualdad estd presente en los valores de
la organizacion.

La igualdad tiene presencia en la Carta
europea para investigadores/as y el Codigo
de conducta para la captacldn  de
Investigadoresfas de POLYMAT

HRS4R ACTION PLAN 2023-2025 [HRS54R=
Estrategla de RRHH para Investigadoresfas)
incluye acciones relacionadas con la
lgualdad como parte del Flan de Accldn.

Dos mujeres, pertenecientes al  Mivel
Directivo, se han formado en materia de
igualdad

Existen: personas en la organizacién con
sensibilidad manifiesta y conocimientes en

POLYMAT

Principales Puntos fuertes y Areas de mejora: hallazgos del Diagndstico,

AMBITO: CULTURA ORGANIZACIONAL E IGUALDAD

AREAS DEMEICRA

5e ha de prever la asignadidn de partidas
econdmicas y/fu otros recursos especificos
destinados sl despliegue del Plan para la
lgualdad.

El nlvel de participacidn de la plantilla en la
Encuesta de opinidn en materia de lgualdad
posee recorrido de mejora.

Es recomendable que sa defina, de manera
expresa, como seva a materlalizar el uso de
lenguaje inclughve en  documentes
soportes  de  comunlcaclén  de s
organizacldna nivel intemo,

Las personas o¢ |3 organizacikdn podrian
formarse en materda de lgualdad como
parte del Plan de Acdén en esta materia.

Un 21 % de las mujeres que responden a la
Encuesta conslderan que los estereotipos de
ginero Inciden en las condiciones de
emples y opartunidades de las mujeres en
POLYMAT; responden NS/NC el 18 % de las
miujeres,
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materfa de lgualdad por su pErtamencia I
presente o pasada a equipos formales yfo
informales con el ebjetivo de avanzar hacia
la consecucidn de la igualdad real y efectiva.

# La organizacidn realiza Encuestas para
investigadores/as de POLYMAT
relacionadas con 40 princlplos de CEC [l
ditima, realizada en 2022} entre cuyos
principios de valoracidn se hallan algunaos
en materia de lgualdad,

¢ LaDireccldn de la empresa estd propiciando
de manera ablerta 3 participacién de las
personas de la organizacidn en el proceso de
Diagndstico v aportando  Informacldn de
forma transparente.

« El prado de satlsfaccldn en materia de
Igualdad de |as perscnas de la organizacién
esde 77 5/10 en el caso de las mujeres y de
7°4 5110 en el caso de los hombres, '

| = E| B6 % de las mujeres y el 96 % de los
hombres que responden a la Encuesta
indican que mno se han sentido
discriminadasfos en la organizacidn.

# Un &l % de las mujeres qgue responden a la
Encuesta ¥ un 76 % de los hombres
consideran gue los estereotipos de género
no inciden en las condiciones de empleo y
oportunidades en POLYMAT,

# Todas las puntuaciones otorgadas en las
Encuestas en relacidn a la presencia de la
Igualdad en la Cultura organizacional, por
parte de qulenes occupan posidones de
liderazgo, son altas. |
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POLYMAT

AMBITO: PERSONAS
AREA:

Procesos de Gestidn de personas, genéricamente

PUNTOS FUERTES

AREAS DE MEIORS

Mo existe Convenio nl Pacto de empresa
wspecificos,  no pueden  anallzarse
situaciones de Inaplicacién del Convenlo
durante 2023,

En el ejerciclo 2023 no se han producido
casos de movilidad funclonal o geogrifica.

Mo se han producido en los 2 ditimos afios
modificaclones  sustanciales de  las

condiciones de trabajo.

Como parte del Diagnostioo POLYMAT ha
realizado la VPT requerida por [a normativa
vigente en materia de [gualdad, utilizando
como base la Herramlenta de VPT del
Ministerio de lgualdad v del Minlsterlo de
Trabajo y Economla Soclal {abril 2022).

POLYMAT ha adoptado e implantado un
Modale de Organlzaclén y Gestién gue
incluye medidas de supervisién y contral
para prevenir o reduclr el riesgo de comisian
de delitos en el seno de la organizacidn,
incluyendo la aprobacidn de un Manual de
Prevencidén de Riesgos Penales,

La organizacidn cuenta con un Cédigo Etlco
y un Canal Etico sujetos a la normativa
vigente.

POLYMAT cuenta con una Guia de
bienvenida gque e emwia por  CoMMeD
electrdnico a las v los nuevos empleados.

POLYMAT realiza, en el marco del HRSAR |

ACTION PLAN 2023-2025 [HR54R= Estrategla
da RRHH para Investigadores/as) Encuestas
de Valoracidn de la percepcidn ¥
satisfaccddn de  las  personas en
determinadas materias entre las que se
incluyen a lgualdad y el equilibrio de género
en las gue aobtiene muy buenas
puntuaciones por parte de las personas
participantes en las mismas.

Es necesark Incorporar al 100 % la
perspectiva de género en el tratamiento de |
informacidn y datos relacionados con kos
procesos y pollticas de gestién de personas
en POLYMAT.

Serfa positive  continuar realizande
perlddicamente Encuestas ala plantilla para
medir |a percepcidn de las personas v los
avances en matera de igualdad,

Mo exlste en la organizacidn descripeldn de
puestos de trabajo propla; se aplica lo
especificado en el Real Decreto 103/2018,
de 1 de marzo, por €l que se aprueha el
Estatuto  del  personal  Investigador
predoctoral en formacidn v la Ley 172022,
de 5 de septiembre, por ka que se modificala
Ley 1472011, de 1 de junio, de la Clencla; fa
Tecnologia yia Innowacién.
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POLYMAT

s En la Encuesta andnima a la plantilla y a
personas  que ocupan posiclones  de
liderazgo en la organizacidn, se han obtenldo
bueenas  valoraciones  respecto a2 las
cusstiones relatlvas o kb fgualdad de
oportunidades en |a organkzacidn y la toma

‘ de decisiones en ella con perspectiva de

péneno.

S} LA T |t e L e g B Lo e Sl Bt P L
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POLYMIAT

| AMBITO: PERSONAS
| AREA;  Paolitica de Contratacion {1/2)
PLMNTES FIERTES -‘iF:E A5 DE MEIDORA

CONDICIOMES LABORALES

+ Predominan los contratos temporales sobre | ®  Seria preciso realizar, periddicamente, un
los Indefinidos como consecuencia de |a andlisis y seguimlento del tipo de jornadas
actividad de la osganizaciin, no hablendo de trabajo y tipologia de contratos en la
diferencias significativas respecto a la organizacién, desde una perspectiva de
tipologia de contratos v jormadas de mujeras y género, que permita mantener de forma
hombres: tasas relativas muy proximas a 1. sostenlda los Indicadores alcanzados en

2023.

* Predomina la |ornada completa sobre |a
Jornada a tlempo parcial.

#  POLYMAT no utlliza la contratacién a través
de ETT,

s Predoming |a finalizacidn del contrato como
causa de salida de la organizacion, lo que se
debe a la actividad de lamismay los proyectos
abordados, no habiendo diferenclas
significativas entre mujeres y hombres; tasas
relativas muy prdximas a 1,

# 58 aplican criterios y  pricticas  de
contratacién en POLYDAAT relacionados con
la legislacidn especifica vigente gque regula su
actividad, asl como con |a consecucién de
proyectos de Investigacidn y financiaddn de
los mismos.

s La organizacidn se halla sujeta y aplica los
eriterlos vy pautss establecidos en HRS4R
ACTION PLAN 2023-2025 [HRS4R= Estrategia
de RRHH para Investigadores/as).

. e 8
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POLYMAT

AMBITO: PERSONAS
AREA:

Politica de Contratacidn (22

PUNTOS FLIERTES

Flantilla equilibrada por sexo; las mujeres
represantan o 51 % del total de personas
frente al 49 % de hombres.

e ha producido una evolucldn positiva de 4
puntos porcentuales respecto a la presencia
de mujeres en la organizacidn en datos
comparados 2021 - 2023, en términos
Ehobales.

El 71 % de la plantilla tiene una edad

comprendida entre los 25 v los 34 afos, v
representa una tasa relativa de presencla de |

rmujeres / hombres con esas edades gual a
1'04,

Tanto los hombres como las mujéres se
sitban mayoritariamente en la franja de
antigledad de < 5 afios; la tasa relativa de
presencla de mujeres/hombres con esta
antigliedad es 099 y los indices de
concentracidn son del 93 % en el caso de las
mujeres v del 92 % en el de los hombres.,

La Unica diferencla exlstente en los niveles
formativos de hombres y mujeres (una
tinica persona con nivel formativo de Teca.
Superior, mujer] no resulta relevante desde
un punto de vista de andlisis de género.

El 54 % de las mujeres y el 55 % de los
hombres de POLYMAT son de origen
extranjero; la tasa relativa de presencia de
mujeres/hombres de orlgen extranjero es
lgual a 0°98,

En 2023 las mujeres representan el 42 % de
las personas del Nivel Intermedio por lo que,
en términos generales, existe equilibrio en
este Miwal,

En & MNivel Operative las mujeres
representan el 57 % vy los hombres el 43 5.

Pan parva In dgeeldod de PELYMAT Fundazioa 2025 - 72029

DISTRIBUCION DE LA PLAMNTILLA

AREAS DE MEIORA

¢ POLYMAT es una osganizacion abierta a la

diversidad; halbra que tener en cuenta esio
on relacidn aun positle mayor riesgo de que
se produrcan situacones de discriminacidn
multiple y/o interseccional, si no en el seno
de lg organizacién, si hacia afuera de la
misma.

Segregacion vertical.

- 5¢ observe desequilibrio respecto a |a
presencla de mujeres y hombres en el Nivel
Directivo -38 % mujares y 62 % hombres-;
la tasa relativa de presencla de
mujeresfhombres en este Mivel es igual a
062, &l bien la tasa relativa de presencla
de mujeres’hombres en este Nivel era en
2021 lgual 8 0°57. -

- En el Mivel iIntermedio la tasa relativa de
prasencia de mujeres/hombres es igual a
O0°7; en 2071 |a tasa relativa de presencia
de mujereshombres en este Nivel ara
Igual a 1'4,

-En el Mivel Operativo fos indices de
concantraciém en 2023 son del 659 %, en el
caso de las mujeres de POLYIMAT v del 55
%% en el de los hombres.

Indices de concentraclén en la categoria de
Investigador/a Predoctoral igual a 73 % en
&l cazo de ks mujeres y del 50 % en el da
los hombres; en la categoria de
Investigador/a Postdoctoral el indice de
concentraclin es ipuala 22 % en el cazo de
las mujeres v del 33 % en el de los
hombres; yen la categorfa en la categoria
de Investigadorfa Senlor ese [ndice es
igual 8 5 ¥%en o caso de |as mujeres y del
11 % en el de 1os hamibres.
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# Segregacidn horizontal / ocupaclonal por
Areas de actividad,

- Exlste  equillbrio en el Area de
Investigacidn

-No existen Areas de  actividad

masculinizadas,

» Segregacidn horizontal / ocupacional -por
puestos de trabajo.

- Mo exdste en la organizacidn ningdn puesto
100 % masculinizado.

. Hay puestos equilibrades: Investigador/a
Predoctoral y Administrativo/a,

-Lla tasa relativa de presencia de

mujeras/hombres  en  Grupos  de
Investigacidn es igual a 0'9,

= Segregacidn horlzontel / ocupacional -por

FPOLYMIAT

« Sogregacidn horizontal / ocupaclonal por
Areas de actividad.

- Bredominan las mujeres en el Area de
actividad organizaclonal de
Administracidn f Gestidn, en la que elias
ocupan al 75 % de los puestos.

puestos de trabejo.

- Existen puestos ocupados al 100 % por
mujeres, ¢ blen se trata en slgunos casos
de puestos unipersonales,

- los puestos masculinizados son los de
Investigadorfa Senfor ¢ Investigador/a
Postdoctoral.

- Tasa relativa de presencia de mujeres /
hombres Investigadores/as |
Postdoctorales fgual a 06 v de |
Investlgadoresfas Seniors lgual a 03 |
Idatos que, no. obstante, reflejan la
realidad y situackan del sector).

40
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POLYMAT

AMBITO: PERSONAS
AREA:

PUNTOS FUERTES

= Incorporaciones de los (itimos afios -2021 a
2023+

- €l 49 % de las nuevas Incorporacienes a la
empresa han sido mujeres, frente al 51 % de
hombres.

= gl 100 % de [as nuevas incorperaciones del
Nivel Directivo de fos ditimos afios han sido
mujeres, concretamente en puestos de
Investigadoras Senlors,

= &n &l MNivel Intermedio, se han producido
Incorporaciones en un 40 % de mujeres y en
um 60 % de hombres.

-el 53 % de las Incorporaciones al Mivel
Operativo s correspande con mujeres.

« Esta  politica estd documentads; el
procedimiento a desplegar en los procesos de
seleccion para puestos de Investigacion estdn
sistematizados: se llevan a cabo aplicande los
procedimlentos, criterlos y garantias definidos
en Politica OTM-R que incluye, ademds, que
las ofertas se difundan hacia afuera y hada
adentro de la organizacidn.

# 5o actiia de manera proactiva y se aplican
criterios de accldn positiva para Incorporar
mujeres en aquellos puestos en los que estan
infrarrepresentadas.

= POLYPAT promuee acclones  de
reclutamiento  dirigidas exclusivamente a
mujeres  Imsestigadoras que  logren  un
equilibric  de  género  dentro de la
organlzacion,

= La persona que interviene en los procesos de
seleccldn de puestos del Area de Admdn. [
Gestign a nivel interna posee formacion en
materia de igualdad,

Fieen parg fy lguolded de POLYIMIAT Fundazios 2025 - 20179

Politica de Reclutamianto y Selecelén. Acceso al empleo.

AREAS DE MEJORA

Nao hay evdencias de gue las empresas
externas deselecclon (en el caso de ofertas
de emplee para puestos del dres de
AdmiénfGestion), cuenten con personas
con formaddn en materia de igualdad, ni
que apliquen chiterdos de sccidn positiva a
favor del sexo Infrarrepresentado ante
candidaturas de similer perfl (sln clvidar el
punto de partica de |a organizacidn ni los
indicadaores de aquilibrio globalas),

POLYMAT cusnta on una Guia de
blenvenida a la que podria afiadirse
documentacidn refativa a la [gualdad de
mujeres y hambres.

Existe un drea de mejora en materia uso de
comunicaclén Incleshva an la redaccidn de
algunos de los documentas relacionados
con €l acceso al empleo (p. &) POLYMAT -
POLITICA OTM-R).

Podrfa asbordarse el mejorar  los
indicadores de la Encuesta a posiclones de
liderazgo respecto a [ pregunta relativa a
la correccitn de desequillbrios en los
diferentes Departamentos/Areas.

a1



POLYMAT

* 5e contempla que los Comités de Seleccidn
{para seleccionar puestos del Area de
Investigacidn] tengan un adecuado equilibrio
de pénero y que estén formados, como
rrifnim, por tres miembros, garantizando que
haya, al menas, una mujer en los mismos,

»  Existe una Base de datos de contratacidn con
datos de candidaturas desagregados por
ETETS

« En |z descripeién de ofertas de emples, se
hace un usa de comunlcacidn inclushaa,

* POLYMAT  promueve  acclones  de
reclutamiento dirlgidas exclusivamente a
mujeres Investigadoras que logren un
equiibrio de pgénero dentro de Ia
organizacidn.

* La mayorfa de personas que han respondido
a la Encuesta -el 79 % de las mujeres y el 76
% de los hombres - considera que en
POLYMAT se garantiza la igualdad de
hombres ¥ mujeres en o5 procesos de
seleccidn,

az
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.. -.i.-‘l-.MBl'l'ﬂ: PERSONAS
AREA:  Politica de Promocién.

PUNTOS FUERTES

» Esta Polltica estd documentada en el HRS4R | =
Action Plan 2023-2025 (HRS4R= Estrategla de
RRHH para Investigadores/as): en el HR Logo
Plan se establecen objetivos de desarrollo
profeslonal de las v los Investigadanes.

« Los/as lideres de Grupo poseen un rol de

desarrolladores/as de carrera profesional - | »
desarrollo de la carrera de estudiantes de
doctorado, particpacidn  en  proyectos
eurspeos, etc.-,

| = Se han organizado y realizado en kos dlitimos
afins Cursos de Training -programa de
posibilidades futuras de la carrera
profesional-.

« Anualmente se llevan a cabo seslones de
mentoring para mujeres clentificas senlor y
Jumior.

s POLYWMAT ha adguirido en 2022 un nuevo
mbdulo de software especifico de recursos
humanos que permite una mejor gestlén
global de la carrera clentiflca de las v los
Investigadores, .

# FExiste en la organizacion un Programa de
estancias.

| = El B4 % de laz mujeres y ¢l 58 % de los
hombras consideran que la promocldn |
interna garantiza la [gualdad de trato y
oportunidades en POLYMAT.

# No hay evidencias de que las
promociones, cusndo s han producido,
estén vinculadas 2 movilidad geografica o
a disponibilidad para viajar (mds alkd de las
condiciones directamente vinculadas con
el puesto de trabajo).

POLYMAT

AREAS DEMEIORA

Podrian generarse registros con datos
desagregados por sexo y sistermatizados
acerca de |z paticipacidn de personas de
POLYMAT enlosprogramas formatives o de
otra naturaleza tendentes a favorecer la
pramocién,

Existe un drea de mejora respecto a la
opinkdn de mujeres v hombres relativa a
cimo podria afectar a la promocién el
acogerse a medidas de conclllacidn -2l 56 %
de las mujeres v el 42 % de los hombres
consideran que eogerse a algunas medidas
de conciliacidn podria afactar
negativamente-.

No hay evidencias de que los eguipos que
participan en los procesos de promocidn
sean mixtos y equllibrades,

Mo hay evidencizs de que las personas que
adoptan las decisiones finales de
promocidn tengan formacidn en materia de
igualdad.

Habria que considerar wfo mantener, de cara
a posibles futuress promociones, s
aplicacién de acdonss positivas gue
favorezcan li presencia de mujeres en
puestos de mayer nivel en todas las dreas
de actividad de |3 organitacidn,

13
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AMBITO: PERSONAS
AREA:  Politica de Retribucidn

PUNTOS FUERTES

» POLYMAT cuenta con Registro Retributivo,
VPT v Auditoria Retributiva en base a la
normativa en materia de lgualdad, v
tomando como referencia las herramientas
propuestas por entidades [ organismos
oficiales.

¥ Las diferencias retributivas entre mujeres y
hombres, cuando e producen, no s& daben
a ninguna causa de discriminackén por razdn
de sexo.

# La opinidn de la plantilla acerca de la
Igualdad rotributiva refleja que un B2 % de
las mujeres considera que la retribucién
garantiza la lgualdad, frente al 72 % de los
hombres que responde eso mismo.

POLYMAT

AREAS DE MEJIORA

- Debido a las peculiaridades de laactividad de |
POLYMAT fa politica retributiva hay que
analizarla de forma independiente en cada
una de las dreas de actividad,

- Serfa preciso supervisar, anualmente, las
posibles brechas salariales de género para
mantener yo mejorar les indicadores
obtenidos en el Regstro Retributivo y en la
Auditoria ratributva tras la VT,

- Ex convenlente equllibrar ta plantilla de
POLYMAT par o gue respecta ala presencla
de ambos sexos en la misma, en todos los
puestos de trabajo y/o niveles en los que
hay desequilibrio, sin distorsionar las
posiciones di partida.

L L]
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POLYMMIAT

AMBITO: PERSONAS
AREA: Palitica de Formacién,

PUNTOS FLIERTES

| = 5e define anualmente un Plan HR logo en el
gue s prevén actividades formativas para
la plantilla,

| = Mo hay evidencias de la existencia de
objeciones para la particdpacidn  en
formacién de personas con reducciones de
Jornada, contratos temporales y/o a tiempo
parclal,

« POLYMAT otorge agquellos permisos
solicttados para la concurrencia &
exdmenes, 5l se da esta circunstancia

» En algin caso, s ha planteado & la
organizacidn a sclichud de sdopcion de
medidas de adaptacién de la jornada
ordinaria de trabajo para la asistencia a
formaclones, solicitudes gue han sido
atendidas.

AREAS DE MEIORA

* Podria generarse en POLYMAT un reglstro
sistematizado y anualizado, con datos
desagregados porsexo, de participacidn de las
personas en acciones formativas,

* Las personas trabafadoras deben poseer
formacidn expresa en materla de igualdad, en
general, y en materia de acoso sexual, acoso
por rardn de sexo y otras conductas
contrarias a lalibertad sexual v @ la Integridad
maoral en el dmbite laboral, en particular.

Plern e A I loled de POLYMIAT Fundazioa 2025 - 2029
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POLYMAT

AMBITO: PERSONAS
Politica de Conciliacién Corresponsable,

AREA:

PUNTOS FUERTES

En el afio 2016, de la mano de Diputacidn
Foral de Gipuzkoa, se pone en marcha |a
Iniciativa “Berdintasung eto Kontzilfiozioa —
BK"; POLYMAT se ha Incorporade a dicha
Inlclativa en el afio 2018.

La exlstencla de personas con reducclén de
jornada por guarda legal es minima (una
Unica personal,

Minguna persona de la organizacién se ha
acogldo a excedenclas, sea por cuidado de
menores, sea por cuidado de familiares
dapendientes.

El 100 % de la plantilla tiene la posibilidad
de eleccidn de vacaclones fragmentadas, a
lo que se gcogen todas las personas,

En la organizacién se contempla la
posiblidad de trabajar a distancia en su
modalidad de teletrabaje para  algunos
perfibes [ puestas,

El 79 % de las mujeres v el 84 % de los
hombres que responden a la encuesta
manifiestan  gue POLYMAT no  exige
dispenibilidad fuera de los horarios de
trabajo,

Un 54 % de las mujeres considera que la
organizacidn interna del trabajo favorece la
Concillacién corresponsable, frente al 52 %
de los hombres con esa misma opinkan,

Valorackin del grado de satisfaccidn con las
medidas de conclliacién y flexibilidad: para
las mujeres es de 7 5/10 y para los hombres,
de 67 5/10.

AREAS DEMEIORA

El nivel de despliegue de |a Iniclativa BK en
POLYMAT esmejorable.

POLYMAT mo poses actualmente Plan de
Coneclllaclén estrictamente hablanda,

Es recomendable que a las personas de la
plantilla se les informe, expresamente,
sobre los derechos vy medidss e
conclliaclén corresponsable de kb vida
personal, fFamiliar y laboral, v su elercicio,

POLYMAT no gostions reglstros que
permitan  contar  con Informacion
fehaclente y actualizada respecto a qué
personas podrian acogerse a las diferentes
medidas.

Podrian sondearse las necesidades
CONCretas J individuales de
responsabilidades de culdados o de ofras
necesidades de  conclliacidn  de  las
e Saras,

Aungue en s organizacidn se contempla
cierta flexibilidad ante la posibilidad de
trabajar a distancis, esta modalidad no
estd  explicitamente  regulades o
skstematizads,

Mo se analiza en qué medida las
prerrogativas  empresarisles  afectan
particularmente & las persomas ©on
responsabilidades de culdado.

La organizatdn deberla dsponer de un
Protocolo de desconexidn digital.
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 AMBITO: PERSONAS
AREA:  Se

PUNTOS FUERTES

La PRL s realiza a través de SPA, contratado
ala empresa IMQ.

Existe un Plan anual de PRL,

la organizacidn gestiona la PRL mediante |a
coordinacién entre Gerencla, Teoufa. de | ®
Prevencldn y las y los Investigadores.

Se aplica la perspectiva de género a la
Evaluacién de rlesgos por puesto.

Existe un Registro de absentismo
gestionado por una empresa externa.

El 68 % de los hombres y el 50 % de |as
mujeres de POLYMAT consideran que su
carga de trabajo es adecuada con respecto
a sus condiclones laborales.

El grado de motivacidn con el trabajo
alcanza 6'9 puntos sobre 10 en el caso de las
mujeres y de 75 en el caso de los hombres,

En la organizacién no ha habldo denunclas
por Acoso sexual o por Acoso por razin de
seno on los aftos 2021 a 2023,

POLYMAT posee un canal de denunclas
alojado en su web.

Las personas gue occupan posiciones de
liderazgo tienen una percepcidn alta de
saber cdmo habria que actuar ante cases de
acoso sexual o por razén de sexo, y dicen |
conocer ln exdstencla del Protocolo.

Respects al sexismo en comentarlos y |
chistes en POLYMAT consideran gque no
estén presentes en la misma el 64 % de las
mujeres (un 14 % NS/NC) vy el 84 % de los
hombres {un B % NS/NC).

Mo se& han detectado y/o no constan |
sitvaciones  de  mujeres  trabajadoras
supervivientes de violencia de género,

guridad y Salud Laboral. Riesgos Psicosociales.

POLYMAT

AREAS DE MEICRA

No hay evidencias de que sa haya realizada
una Evaluaciin de riesgos psicosccisles
gue Incluya violenclas sexuales, asl como
riesgos de acoso sexusl y por razdn de
LT

Mo hay evidencas do gue 3¢ haga un
andlisis del absentismo con perspectivade
glnero.

Se han de adoptar, de manera sistemdtica,
acclones de sensibilizacién, prevencidn y
formacidn en materia de acoso sexual,
acoso por rapdn de sexo y otras conductas
contrarlas a | lberad sewual y la
integridad moral.

Hasta este sjerdcio la organlzacidn no
contaba con Protocolo para la prevencidn
¥ actuacidn frente al acoso sewual, al
acoso por raadn sexo y ofras conductas
contrarias & la llbertad sewual y la
integridad moral en el émbito laboral,

A partir de las respuestas de las personas
de [a plantilla en [as Emcuestas Andnlimas,
hay qui refldar lo slguiente:

=1 mujer maniiiesta ser o haber sido
victima de acoso sexual en la
arganizacion,

- 2 mujeres manifiestan ser o haber sido
victimas de acozo por razdn de sexo en fa
arganizachia,

- 5 mujeres de laorgantaciin manifiestan
conocer casos de acoso sexual y por
razén de sexo en 3 organizacion,

La empresa deberia ofrecer informacidn a
las trabajadoras sobre los derechos
laborales de las mujeres supervivientas de
violencia de pénero v su forma de
ejercitarlos,




POLYMAT

' AMBITO: RELACION CON EL ENTORNO
AREA: Iniciativas vy colaboraclones. Reconocimientos.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

* POLYMIAT otorga las Becas EMAKIKER,
dirigidas a investigadoras de postdoctorado,

# La organizacidn colabora con la Fundacidn
Mujeres por Africa en o programa “Ellas

Investigan”,

& POLYMAT participa como organizadoras de |a
Iniciativa Emakumeak Zientzlan

® La erganizacién ha participade en ¢ diseito del
programa  del Congreso  Internacional
“Igualdad, clencla y tecnologia. Por un cambio
de paradigma®, formando parte del Comité
clentifico.

* Mutualla ha reconocldo a POLYMAT y su
proyecto “Beca Emaklker para mujeres
clentificas en polimeros™, con ¢l Premio de
lgualdad.

+ |dola Azaldegui Alba, gerente de POLYMAT

ha sido galardonada en la categoria de
directiva/profesional de los Premlos ASPEGI

[Asociacidn de Profesionales v Empresarias
de Gipuzkoa).
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POLYMAT

AMBITO: RELACION CON EL ENTORNO
AREA: Comunleacldn externa

PUNTCOS FLIERTES ARFAS DEMEIORA

& POLYMAT dispone de Web corporativa v | » La organizacddm, en sus comunlcaciones
RR.SS. -Linkedinn, Facebook y X (antigua externas, presenta dreas de mejora por lo
Twitter); se hace un seguimiento de RRSS gue respeda 3 2 incorporacién de
con datos desagregados por sexo respecto a criterlos de uso de lenguaje inclusivo y uso
seguidores/as. no sexista del lenguaje.

* La organizacién ha Jde definlr, de manera
axprasa, cémo s¢ va a materializar el uso
de lenguaje Inclusive y uso no sexista del
lenguaje en documentes y soportes de
comunicacitn a nlwel axtarno,

* B Compromiso de la organizacion en
materia de lpualdad ha de comunicarse
hacia afuera de la misma.

» El Compromiso de tolerancia cero ante la
concurrencia  en la  organizacidn  de
conductas consthutivas de acoso sexual,
acoso por radn de sexo y otras conductas |
contrarias a la libertad sexual v a la
Integridad moralen ¢ dmbite |aboral he de
comunicarse hacla afuera de Ia

| organizacion,

33
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POLYIMAT

AMBITO: ACTIVIDAD DE LAS Y LOS INVESTIGADORES
AREAS: Recursos ec. - financlacion de proyectos.
Actividades de divulgacidn.

PLUNTOS ELUERTES AREAS DE MEIORA

* Respecto a los Proyectos de Investigacién | » Por lo que respacts a la participacdidn de
financiados atendiende al liderazgo de los mujeras y hombres de POLYMAT en
mismos por parte de mujeres o de hombras, acclones de Divulgacién de diferents
los datos comparados 2019 - 2023 Indole, se constata que siguen slendo las
muestran la reduccldn de brecha entre mujeres de la plantilla quienes
mujeres y hombres. mayoritariamente asumen vy realizan

estas acclones, existendo una bracha que

# Sg observa ung reduccidn de brecha entre se mantlene de 2019 a 2023 (aunque se
mujeres y hombras consideranda el reduce porcentualmante en 2023 respecto
promedio de financdacldn recibida por a 2019).
proyvectos segdn ¢l andlisls comparado 2019
~2023,

¢ Los datos relativos a Actividades de
divulgacién [/ comunicacién y Direccldn de
tesis de mujeres y hombres de POLYMAT
durante 2019 y en 2023, muestran que se
estdn produciendo mejoras en la reduccidn
de brechas de género.

Los datos sobre Publicaciones realizadas por
las y los Investigadores de POLYMAT
durante 2019 y en 2023 muestran también
en estos Indicadores que se  estd
producienda, en términos generales, una
mejora en la reduccidn de diferencias entre
mujeres ¥ hombres.

al
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POLYMAT

Il-  PLAN PARA LA IGUALDAD.
A.- DISERND DEL PLAN PARA LA IGUALDAD.

A.1.- Proceso,

A partir de los resultados obtenidos on el Diagndstico de lgualdad de POLYMMAT se ha
acometido ef disefio del Plan para la Igualdad en base al sigulente proceso:

FASE DE DISENO DEL PLAN PARA LA IGUALDAD

] e @ L H e 8
Elaboracidn dal
Elaboracion del Plan b i ¥ .
e s Aptiaach £ Plist sexwal Y acoso valldazldn y clerra
Establecimiento | de Accldn: medidas il ;m P;r;wa ¥ Reglstro ded Plan
de prioridades y operatlvas, crlterlos de i o ’ n:vaén:* o
oifativos, seguimiente y .
;un::::mu Sesidn formathva | Comusicacldn del
a la Azesarla Flan.
Confidenclal {3 h.)

4.2.- Metodologias y técnicas.

A.2.1. Establecimiento de prioridades y objetivos.

Partlendo de los resultados obienidos en ol Diagndstico de Igmldad se ha procedido a priorizar
droas de mejoray a definir objetivos y actuaclones a acometer en al Plan para la igualdad, trabajando
en clave de logro de retos a corto / medio plazo, sin perder de vista &l lango plazo.

Los criterios de priorizacidn de dreas de mejora han sido la efectividad, la factibilidad y la
notoriedad.

Uina vez priorizadas las dreas de mejora, se ha procedido al establecimiento de objetivos. Asi,
para cada érea — dmbito se determinan:

¥ Chjetive general; referido al iImpacto gue |3 empresa desea conseguir respects al logre
de la iguabdad entre mujeres y hombres.

* Objetivas especificos: concretan el objetivo general planteando qué bay que incorporar
en la organizacidn para lograr aquel; serdn, por tanto, evaluables una ver Implementadas
las medidas que se asocian a cada uno de ellos.

Plan pava n lperoidod ge BOLYMAT Fundazioa 2025 - 2025



POLYMAT

A2 Plan de Accddn: Medidas operativas, criterlos de seguimbento v evaluacién, y de
implantacidn.

Pricrizadas las dreas de Intervencidn v definides los cbjetivos, se ha definide wn Flan de
Accion. Para ello se determinan las medidas operativas que permitan el logro de dichos objetives,
teniendo en cuenta que las acciones y medidas que se establezcan tienan que mejorar la situacidn de
partida de cada drea de |a organlzacidn, y ser concretas, medibles y con posiblidades reales de
desarrollarse an la empresa, es decir, se tratard de metas SMART: especificas, medibles, alcanzables,
realizables, temporalizables.

Unas medidas son de cardcter temporal para corregir s desigualdedes v desequilibrios
detectados y otras de cardcter permanente, pard asegurar la Integracidn de la igualdad de
oportunidades en el conjunto de 2 organizacidn; tanto unas como ofras irdn dirigidas a:

. equilibrar la participacidn de las mujeres v de los hombres en la organizacldn y reducir
desigualdades.

. asegurar la lgualdad de oportunidades en las practicas da gestidn de persanas.

. fomentar una cultura basada en la lgualdad y corregir dertas creenclas culturales y
estereatipos de género.

® promover ¥ difundir valores Igualitarios tamblén en el entorno prdgimo, en el contexto
social,

Para cada medida, a su vez, =2 han definido v establecido indicadores asoclados:
. informacidn sobre el procese [indicadores de proceso).

infarmacion sobre los resultados (indicadores de resultado).

Infarmacldn sobre los productos resultantes,

AZ3  Comunicacion del Plan.

1 Megodade, aprobado y wvalidado el Plan para la lgualdad por parte de la Comisidn

% Negodadora de lgualdad, se informard a todas las personas de POLYMAT acerca del mismo v del
Inicio de la Fase de Implementacion del Flan; este comunicado se remitind por |2 Responsable de
lguabdad a la plantilla.

Plan para b iguakdod de POLYMMAT Fundazioa 2025 - 2029
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C.-  PLAN DE ACCION.

C.1.- Desglose de Medidas.

AMBITO 1. CULTURA ORGANIZACIONAL E IGUALDAD Ficha Técnica 1

Area 1.1. Cualtuar; nizacional
QBIETIVD GEMERAL:

Paner on valor el compromiso de la organizaciGn on materia de lgualdsd, visibilizando la presencia de la
milsma en la gestidn, ¥ dotdndobe de recursos.

| @~ Difundir gl Compromiso empresarial con b igualdad yla toderancis cera Trenta a
viodencias machistas al 100 % de ta plantilla,
b.- Incorporar expresamante y en lugar destacade gl compromiso de |3 e mprasa con
la igualdad v la tolerancia cero frente @ viclencias mochistas en canales [
| soportes de comunicacidn Interma v exbarma |
ACCIOMNES t.- Dara conocer al 100 % de ka plantilla (actualy mievas incorparaciones) el Plan |
para la lgualdod y ol Protocsdo para la provencidn y actuacién frente al acoso
| seagial, @ scoso pod raztdn de sexe y otras corductas contrarias a la lbertad |
| sexual y la ntegridad maoral en el ambdto lzboral, |
| d.- Dar @ conocer al 100 % de la plantilia los avances anuales en materia de igualdad,
bk resultadas ded despliegue del Plan.

PEASONAS e 100 % de la plantilla.
| DESTINATARIAS | = 100 % grupos interés (clientela, proveedura, parnests, etc..
..i.ru “uu. Responsable Peumupartb:lpantes

®  Direccidn S Gerancla.

s Ditecclin £ Gerencia, »  Resporsablede [gualdad.

»  Empresa y perdonas responsable de
Dfcooon _ comanigacien.

Dedicacin I:IE"ti;arrlp:n- inteTnin,
Empresa o dl.- :nrnun'l:m:iﬂm

PRESUPLESTO Prisupuiests de la er'npru: de comunicacidn extérng [en. 41 &5,
"ﬂ-ﬂm Irqt,u-rlﬁ'{;‘i_!l}_'r [] ; ) iy
. Sl = Idenﬂfmau:’nﬁndehnanabs 1.'..’::! sopartes I:Iemrrmnl:an:mn internay e:terna
MCADORES DE s Acciopes de comunicacidn del compromisa con la igualdad generadas
Lﬂﬁizfﬁiﬁ EEDE realizadas hacia el interior, identificande el canal yfo soporta.
bt i e Acciones de comunicacidn del compromisa con la lpuablad peneradas
realizadas hada el eaterior, identificando el canal v/o soporte,

TEe «  FEIAD0% de o plantilta iaﬂu.ak'.' MLBEYAS |htnrp-umnm=$] camgce y ha recibido el

e Compromise con 1o kguatdad y con |3 tokerancla cero frente a weolencias
D mechistas, tene soceso &l Plan para ka [guaklad v al Protooobs
| ST = pwidencias de st envio o entregaal 100% de ba plantilla,
o . - wraban visibles en lugares de accesa 3 |3 arganizacidn evidendlas,
IHD];EADI}HEQ DE s
HEg.H.TﬁIJDE f=n tiene presencla en dos soportes de comu nkachdn externa de |@ empresa

{\Weh, RRSS, otros...); evidencias.

e EI 100 % do la plantilla [actual y nueves ingorporaciones) conoce we tienen |
accesoea los AYances y resultados gue se vanabieniendo con el desplicgue del
Plan para a igualdad; evidencias.




POLYMAT

« Documento de Compromiso con la lgualdad de la empresay de Compromiso con
tolerancla eero fremte a vialencias machi<tal

 BRODULTOR ® Comisicads del Compromisa al 100 % de la plantilla.
RN # Comumicade del Compromiso 2l 100 % de grupod de Interds y canalas etennds.
& Comunicados [ informes anuales de resultades de implantacidn del Man para la

Igualdad,

PLAZOS EIECUCION 2025 - 2029 : A 18 trim. 2026 + 2028
EVALUACION INTERMEDIA 19 trim. 2027 | FINAL 12 trim. 2028
. Bl

Plern parg b fgualded de POLYRIAT Fundaiiog 20025 - 2029



POLYMIAT

Jf-.:"l..'ﬂ’ll'[[_'] 1. CULTURA ORGANIFACIONAL E IGUALDAD Ficha Tecnica 2
Area 1.1,  Cultura organizacienal

DBJETIVO GENERAL:
Poner en valor ol compromise de la organizaciSn en materla de Iguakdad, visibfzando |2 presencla de la
misma an la gestidn, y dotindole de recursos,

i 5

Incorporar, come parte de las funclones de ls Comisidn de Seguimlento ¥

Evaluacidn del Plan, 'a cuantificecitn del n® de boras de dedicacldn de tiempa

interno & 3 implementacidn del Plan (estimadas por cada Medida y por chmputo
global), ¥ del porcentaje de curmplimiento del Flan, Incuyendo, ademéas, las horas
de formacidn en materia de lgualdad impartidas por parte de [3 organizackin,

b Generar una sistemdtica de reglstro de horas yrecursos destinades al Plan para la
Igualdad, que sea gestionada por kas personas participantes en la implemantacidn
de cada medida.

o Informar a la plantilla, anvalmente, de los requrses destinades a | Implantacidn
dil Plan. )

».  Direccidn / Gerencla.

FERSONAS »  Responsable de lgualdad.
L]
L]

ACCIONES

DESTINATARLAS Comisién de seguimienta y evaluacidn del Plan,
Financial Contraller.

Area [ pers, Responsable Personas participantes
- o Combsién de segulmiento y evaluacin

s Comision de seguimienta vy dal flan,

; evaluacion del Flan. # Persones  particlpantes  en &

EJECUCION s Responsable de lgusidad. implamentacion de cada medida.

» Fingscial Controller.

Recursos nu:lﬂﬂu_l
Dedicacldn de tigmpo Interma,

W8 de seslones de trabajo para la generagidn de |a dstemdtica de registre,
+ Comunleaclones a & plantilla de los avances en mataria de lgualdad; evidencias,

| % F1100% de las medidas del Fan poseen indicadores / resultados de dedicacidn de
recursos [tempo interna de trabajo, recursos edtemos; presupuesto econdmical,

| #» Porcentaje de cumplimients del Plan.

o . Presupussto global [/ final del | Plan para la lgualdad; proyeccifin presupeestaria
para el || Plan para ka lgualdad.

2025 - 2029 1% trim. 2026 + 2028

1% trim. 2029

INTERMEDIA 12 trim, 2027

6

Plan pare o (prelded de POLYRIAT Fundazksa 2025 - 2029



POLYMAT

AMEBITO 1. CULTURA ORGANITACIONAL E IGUALDAD Ficha Tecnica 3

Area 1.1 Lultura organiEacional

DBRIETIVO GEMNERAL:
Foner an valor el compromiso de 1a organltackin en materla de igualdad, visibilizando la presencla da la
rmilsma en la gestidn, y dotdndole de recursos.

B ——

l.-lnmlr la igualdad expresamante en el eamento estrategia, dotindole de
ACCIONES predencla en todas o algunas de los conceptos estretdgioos mendonados.

b= Incorparar ¥ difundir las acclones y avance en materla de igual, con cardcter

anua, en kas Memorias de actividod de a organizagidn.

PERSOMAS *  100% de la plantilla,
DESTINATARIAS *  100% grupos interds (clientela, provesdurfs, permerts, efc. ),

Area f pers. Responsable Personas parthcipartes

&« Direcclin,

. « Equipo responseble  de  definicidn,

EJECLICION Divectan / Garancs: elaboracidn v aprobacidn de decumentos
estrabdgicosy de Memarias de actividad.

Recursos necesarios

Dedicaclén de tlempo interno. |
_FHHITFLHTE_ Mo es necesaria partlda presupuestaria aspecifica. |

M% de seslones de trabajo para el andlisls e Incetporcldn de la lgualdad en el
alamanta Estrategla,

El 100 % de la plantilia conoce y/o ha recibido la informaciin acercs de la misidn,
wisldn y valores de la organizazidn en los que se ha Intorporade, expresamenta,
la Igualdad; evidencias,
La mishdn, wiskbny valores estan presentes ensoportes de comunfcecldn externa;
evidencias,

 Las Memaorla anuales reflejan logor y nuevos retos en materia de igualkdad.
Documento de redefinicidn de la misidn, visidn yvalores.

Memorias anuales de actividad,
2026 - 2024 12 trim, 2028
| INTERMEDIA | 19trim. 2027 | FINAL 19 trirm. 2029

Plan para e fgunld;;.d-n‘; Fl'm."r -r:ﬂu-ﬁ.‘f"Fundmhn 21?2.; - .EEI_IS



POLYMAT

AMBITO 1. CULTURA ORGANIZACIONAL E IGUALDAD Ficha Tecnica 4
Areal.l. Cultura organizacional

OBJETIVO GEMERAL:

Alinear el compromiso de la organizacién en el desplegar una gestldn de personas Igualitaria, con |as
actitudes, actuaciones y comportamientos de las personas de la plantills en su actividad prefeslonsl

|-|"|;ull|:i-|[| n e una manera real y efectiva en el avanca on matarla

:.--'.4'l|.|'.-l_;rp." <[y | raluiacidn del m
a.- Mombear una perscnn m:pnmhh de quulthl an h urpliﬂ:iﬁn.

f: SEGUIMIENTO ¥ EVAL JACION

CADORES DE

ACCIONES b.- Congtituir |2 Comisidn de ceguimiento y evaluadidn dal Plan para la [gualdad.
€= Comunlcar & la plantiila el nombramlento de fa perions Responsable de |gualdad
¥ |3 creacién de la Comisin, asd como las fundones / atribuciones da ambas.
PERSONAS
et * 10%delplntia
Area / pors. Responsable Personas participantos
Resaoraable de igusldad.
. *  Comisién Negocladora / Equipo de | | o ioicn g s eguimiento y evaluacién
EIEI:IIUI'HI Iguaidad, ded Plan,
 Recursos meCEsariog it [ B
M:n_-t_l!n _ﬂl tiempo Interma. i
PRESUPLESTO Mo 85 necesarla partida presupusstaria especifica,

L]
| » Comlsién de seguimiento y evaluacidn del Plan creada y activa,
L]

|+ Cronograma de seguimiento y evaluacidn del Pan para la Igualdad.
| w

| INTERMEDIA 12 grim, 2027

£g ha nombrade 8 una persona da la organkackdn Responsable de lguaidad,

Descripclén expresa de atribucionss J funclones de la Comlzkin en el Acta de
constitucién de la misma,

Comunicackin de la creadién de la Comisidn y del nombremiento de la persona
_ Responsable de Igualdad 3 toda la plantila.
H'I'duﬂlinms anuales de trabajo de la mn'ﬂﬁn
¥ de medidas valoradas | evaluadas por la Comlisln,
Se ha comunicado al 100 % de |2 plantila |2 existends de la Comisidn y de la
persona Responsable de Igualdad; evidencias.

Acta da Constitucidn de la Comisidn de Seguiments y Evalascidn,

Registro de Conwocatorlas de reuniones de |a Comislén de Seguimlento y
Evalusddn,

Registro de Actas de reuniones de la Comisionde Seguimiento y Evaluacdn.
Informe bignual (minimo} de seguimiento,

Informe de evaluacidn del Flan pnda % de cump mlum:dal mism,

2025 - 2029 ID lrFm mnuﬂ

19 trim. 2029

F'J'dﬂ pnm-n: Jpluurdnd' el E'EtL‘rh.ﬂﬁ.T Funﬂnﬂw 2025 - 2029

e R e e e s



POLYMAT

.'-:i.l'..'1|_!-l Oy L CUOLTURA ORGANIZACIONAL E IGUALDAD Flcha Técnica 5
Arca 1,1 Cultura arganizaconal

OBIETIVD GEMERAL:

Alinear el compromilso de la organizacién en e desplegar una gestidn de personas lgualitarla, con las
actitudes, actuaclones ¥ compertamlentos de las personas de la plantillh en su actividad profesienal

nra roal y efectve en el avance en materia

.= Analizar los canales ﬂammun[mnhﬁn Intarna mas lﬂum]l mis frecuentements
utilizados por la organizacidn, y seleccionar ol mas adecusdo para este fin,
ACCIONES b.- Mombrar 8 una persona responsable de la gestidn del canal / espacio.
&~ Comunicar a la plantilla la exlstencls dal Canal v preparcionar instruccionas /
pautas de utilizacin; objetives, materias objeto de comunicacdn, procedimlento
de tratamiente de la informacitn reclblda y persana responsable,

PERSONAS
DESTINATARIAS s 100 % de |a plantilla,
Area { pers. Responsable mmm :
Comlsidn ce Seguimianto y Evaluaciin del
Plas,
s Responsable de lgualdad, s Responsable do gestidn del canal J espacio;
EIECUCION responssile de cormunlcacidn interna de le
e — . Grganlzadon.
Recursos necesarlos =
Dedicacién de tiempo interno,

Mo es necesarla partida presupuestaria especifica,

® NP da comuncaciones recibidas.
& NP da comunicaciones generadas,

HUHdﬂ pars dela u]anli:a::iﬁna las qunilha Infunmdnamtadnlaa:lslmda
ded canal/espacio de comunicacidn; evidencias,

N de propuestas [ dreas de majora aportadas,

ME de propuestes [ dreas de mepora a8 consldésar en el actuzl Man aa inclulr en el
sigubenta Plan para a lgualdad, en su caso.

Docwments de Instrecelones y pautas de utillseide del sspaciofcanal.
Registra de comunicaciones recibldas f generadas,
Informe de posibles mejoras / medidas a condiderar enel || Flan pam la Igsaldad.

2025 18 trim. 2026 + 2028

| INTERMEDIA 10 trim. 2027 | FINAL 10 trim, 2029

65

Mipn pora In fgnalded de PCH \'M.M I'-uu-d:.llua .E.IJ.?E 202G



POLYIMAT

AMBITO 1. CULTURA ODRGANIZACIONAL E IGUALDAD Ficha Tecnica b
Area l.1. Cultura .,1rg.q|1|:,1|_|.:|-rul
ORJETIVD GEMERAL:

Alingar ¢l compromibse de la crganizaclén en el desplegar una gestidn de penonas lgualitarks;, con las
thml-u.mﬂuhnlnmmﬂhnm do las personas de la plantifls en su actividad profesional

e Dhl'llr una Encuesta destinada al pur:nn:l. inmrpurlnh hrru qui ridan ¥
recofan, expresaments, la percepcidn de las peraanps de |2 plantills en materls de
Igualdad.

ACCIONES b.» Establecer un calendario anual para la cumpiimentacion de la encuesta durante |a
wvigencia del Plan,

c.- Comunlcar anualmente a la plantlla los resaltados obtenides y las medidas
adoptadas en respuesta a posibles dreas de mejor.

+ 100 % de la plantiila,

Area / pers. Responsable Persanas particlpantes T

& Comisidn de segulmianta ¥ evaluaclin del
Pean,

*  Respossable delgualdad.

s Parsond de Adman,

PERSONAS
DESTINATARLAS

*+ Responsable de Igealdad,

Recursos necesarlos

i R B 2

Deﬂm:ﬂn de limp-n Interno.

anm Hn o5 necesaria partida mwnunhﬂ: espacifica,

& M2 de aflos en |os gue se pasa 13 Encuesta; eletuckn en el 18 trimestra del afioen
gue sa reallce,

_ vigencla :Iul Flan,
s NE % de persones gue responden a la Encuesta snualment; mejors indicadores
de n® de respuestas respects a8 Encuesta 2024,

¥ cualitatival.

s Areas de mejors atendldas gue se enmarquen en el actual Plen para la lgualdad.

= NP de propuestas [/ dreas de mejora a conslderar para incluie en el || Plan para la
Igualdad, en su caso, S At ———— |

w Encuesta de hlfﬁl'aln:lﬁrl de la empresa en materla I:Il' igualdad; referencias
Encuesta Emakunde y Minlsterla de I:ualrhd [ﬁnhh‘mdehpila}

Abril 2026 + 2027 + 2028

18 trim. 2029

S ey e e S e i 66
Pl proar Farlqunidnﬂ'de PﬂL‘l‘MMfundnﬂnu 2025 - 2029
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POLYMAT

AMEBITO 1. CULTURA ORGANIZACIONAL E IGUALDAD Ficha Técnica 7

Area 1.1, Cultura organizacional

DBIETIVO GENERAL:
Alinear el compromiso de la organizacién de desplegar uns gestién de persones lgualitarla, con las actitudes,
rttuldnn-ll Al nmnp-nrtlnﬂmln! de kag personas de ka plantilla un:umhﬂld pmhmw-mtldlm.

&~ ldentificar los soportes, documentos estandarizades, documentos de gestidn
Interna, ate. mis relevantes utilizados an la erganizatidn,

b.- Anzllzar los contenidos y detectar posibles dreas de mejors por lo gue respecta 8
uso de comunicacidn Inclusiva, Incorporande kas majoras identificadag,

ACCIONES d.- Redactar los nueves documantos internos gue se generen en b erganitaciin
utllizande comunicacidn Inclusha [escrita y visuall.

@~ Formar & las personas de la plantilla responsablas de redaccién J/ manejo da

documentos Internod v de canales de comunicacidn en comunicacldn Inclusiva
(formacidn externa o autoformacking,

.II'EE'I'IHA'I'H.HM & 100% de laplantilla.
Arga f pors. Rasponsable | Personaspanicipantes
*  Pers. responsables :Iu Ii-s dh‘ermtes
¢  Respongable de lgualdad, freas de actividad,
CUION * Personal de Admidn, _—
Recursos necesarios i
« Dodicackin de '.'|-II'I1|HI interng.
= Consultora externa (en su caso).
= _* Coste de materiales o plataformas de formadan en su caso).
FRESUPUESTO & H, de farmacidn impartidas por [a Consultors externa len su l:i:u-].

&= H, da auteformacidn a través da materlales o formackin oo line [en s caso),

W de documantos identificados.
NE de documantos actualizados,
M# de nuewvos documentos generados con lenguaje Inclusia.
N# de personas que participan en acciones deformaciin sobre lenguaje inclusivo,
FI 100 % de bos documantas internos mds relevantes estdn actualizados conforma
A un uso inclusivo y no sexista del lengieaje.
El 100 % de los nuevos documentos se pensran [ redactan con criterlos de
utilizacidn de comunicacidn inelusiva,
El 100 % de las parsonas de la plantifta imvolucradas en fa redaccldn y manzjo de
dacurnentos internos se han formado en comunicacion indusiva v o utilizan,
El Plan anus de Formacldn die la organizaciin incluye formacidn especifica en
materia de comunicacidn inclusiva,
Documentos interncs con criterlo de uso de cemualcacidn Inclusiva,
Gulas de comunicacldn Inclusiva ¢ wso no sexkita del lenguaje.
Materiales formativos relathvos 3 :munh:adh imﬂ,ulu.a yna saxista,

2025 - IIIH'

EVALUACION | INTERMEDIA | 1ewim.2027 | FNAL  1etdm.2029

&7

Flan pavg I'HJ'HHEHM-IJL Pl:ll'l'l".l'l.l'lu'l-' Fundazipa 2025 - J029



POLYMAT

AMBITO 1. CULTURA ORGANIZACIONAL E IGUALDAD Ficha Tecnica &
Area 1.1 Cultura organizacional

OBJETIVD GENERAL:

Alinear el compromiso de la organtmacldn de desplegar una gestidn de personas igualitaria, con las actitudes,
actuaclones y comportamientos de las personas de la plantilla en su actividad profesional cotidiana.

a.- Comprabar |a presencla de s lgualdad en la Gulas de blenvenkla e incarporar la
Informacldn y documentos fgenersdas como tonsecurncia de i elaboracldn del
Flan para la Igualdad,
ACCIOMNES b.- Revisar periddicaments posibles nuevas informaciones a Incorparar y/fo actualizar,
.= Comunlcar & toda la plantilla la Gula actuallzada
d.= Distribuir ka Guia a kas nuevas incorporaciones; ponlendo énfashs en el Compromiso
con s \guaidad. =
PERSONAS |4 100 %do aplanil
~ Area/pers. Respansable | Persanas participantes
j +  Dlrecchén / Gerencla. »  Personal de Admdn,
EJECUICION + Responsable de lgualdad, * Besponsable de lgualdad,
Recursas necesarios FURAE
Dedicackén de tiemgo interno. —
PRESUPUESTD Hoes necesaria partida presupuestana especifica

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

= N¥ personas — eguips partlcipante en la redaccin y posteriares actualizaciones, an
su caso, de |z Gula.

| & S haemviado yio entregado |la Gula af 100 % de la plantllla; evidenclas.
| # E1100 % de las nuevas incerparaciones recibe ks Gula; evidenclas de sw entrega.

B . Gz e Blenvenids,

2026 1% trlm, 2028

i INTERMEDIA 1% trim. 2027 | FINAL

| Ll

12 frim, 2029

af

Plag pana fa lgunidad de POLYMAT Fundazloa 2025 - 2029



ACCIONES

POLYMAT

Ficha Técnica 9

2.~ Identificar los diferentes documentos refaclonados con fa gestién de personas de
la organizacién, asi como aquedlos nuevos a gensrar a partic del despliegue de
medidas incorporadas en el presente Man pasa la lguakdad,

b.- Espacificar cudles recogen//registran datos dessgragadoes por smeo ¥ cudies no,

€.~ Integrar en cada Reglstro/Herrarmienta la varlssle sexo.

& Comisidn de seguimiento y evaluacidn del Plan para |a Igusldad.

=  Responsable de lgualdad,

s [Direccidn [ Gerenda.

= Parsonal de Admdn,

EJECUCION

Area [ pers, Responsable Personzs participantes

»  Personal de Admdn,

» Pers responsables de las diferentas
dreas  de  gestion  factividad o
prayectas,

=  Responiable de lgualdad.

Recursos necesaros
Dedicacidn d_- tiempa Interno.
Mo g5 necesarla partida presupuestaria especifice.

SEGLIMIENTO ¥ EVALLIA

_. = Nty tipologla de nuevos registros generadas,
| = N2y tipologia de documenteos, BEDD, ete. que Incarporan datos desagregadas por

| = Documentos, BBOD, etc. de gestldn: Reglstro Retrfbutivo, Registra Absentisme,

Andlisis anualizado del cumplimients de la Incocporaciin y presencla de la vardable
sexn en los documentos, BBOD, etc. relaclonados con la gestldn de personas.

= N9y tlpologla de documentos, BBOD, etc. identificados.

sexg; % gque suponen sobre el tokal,

Registro proceses do saleccién, Registro de proceses de promoddn, otros..

2026 - 2OED SEGUIMENTD 1% trimn. 2028

INTERMEDIA | 19 trim. 2027

Iil..;i'rl...'.'.l.'.l':!g

Flan pora fo igueidad de POLYIAAT Fundazios ..E'E-I'R.!i =208
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AMBITO 2. PERSONAS
Folitica de Contrataclén f Condiclones laborales

Mrea 2.2

OBRJETVO GENERAL:
Implantar y desarrollar una Politiea de Contratacldn garante con la igusldad de trato y oportunidades de

ACCIONES.

8. Realizar una revisidn anual de los contratos de do las personas de |a

POLYMAT

Ficha Técnica 10

plantilla, identificando las tipologlas de contretos y jemadas laborales,

b Crear una herramienta gque permita el reglstro de las contrataciones de la
empresa y sus caracteristicas, con datos desagregad of por sexa v entighedad
en la empresa,

€ Mantener las indicadores actuales referddos a la tipologla de Jornada y de
contratos de mujeres v hombres, adoptande acclones positivas tendentes al
reequilibric, s fuera necesaria.

PERSONAS
DESTIMNATARLAS

% Direccldn / Garencla,
& Comiskdn de segulmiento y evaluadidn del Plan para bz Igwaldad.

EIECUCION

‘hrea [ pers. Responsable

Pirsonas participantes

# Financal Contraller.

* Empreia asesord externa  en
rakeris Inbaral.

# Personal de Admidn.

«  [Hrecclén / Garencia,

| Empresa asesora externd.

llturmm

=

Dedicacitn de tiempo Interno,

_.ji.'_'g'_.ll| | i, ||1T-|'l.’l"11f'h|

Presupuesto de la empress sesora externa en meteria leboral (en su casa).

Creacldn da la herramienta de registro de contrataciones de |8 empresa.
Rewlsin anualizada de contratsciones temando carmo referencia el efercicla
cerrado; ejecucién en el 17 trimesire de cada afie

% planthla con Contrato Indefinido / Temparal por sexo,
% plantifla con Jornada Completa [ T. parcial por sexa.
Acciones positheas adn-phdas fen su casa).
Harramienta excel I.'.|l regisiro; heramiesta mp-urte [ referancla: RN
Herramienta de lgualdad Retrlbuthva (Ministerie de lgusidad = Goblerno de
Expafia)
2026 - 2029 SEGUIMIENTO

19 lrhi.ﬂ.‘ﬂ

| INTERMEDIA

1% trim. 2027 | FINAL A% trimn. 2025

Plon pora o fpealiied de POLYRAT Fundazioa MES 2029



POLYMAT

AMEBITO 2. PERSONAS Ficha Tecnica 11

Area 2.3, Politica de Redutamienta y Seleccion. Acceso al empleo.

DBRIETIVD GENERAL:
Asegurar gue la Politica de Reclutamlento y Selecchén puede contribulr, de maness elective, al logro de una
plantilia equillbrada en cuanto a presends de mujeres y hambres en los diferontes nivales, puestos y draas

du trabalo

a.- Analizar los procesos de seleccldm en beme a sy timologia (personal
investigader / otro personal): anuncles, canales de difusking lenguaje,
caracteristicas de las prucbas, baremas, criterios de valoracian y selecdan, y
personas f equipes seleccionadornes.

b~ Procedimentar y documentas, en su caso, los procesos de selecckdn de la
empresa, incorparando posibles mejoras censiderasda n perspactiva de
ginera,

¢~ Proporcionar & los equlpos yw'o personas responsables de la selecchin
lempresas externa / personal Interno) datos actuslizados de distribucién de
la plantilla para correglr posibles desequilibios en s misma (segregacidn
horizontal o vertical) adoprando, en |pealded de condiciomes, acclones
posithvas para selecclonar a personas del sexoinfrarrepresentado {sin perder
de vista la presencia M/H global y por Areas).

d.-, Proporcionar pautas & entidades esternas y personal intemo gue particpen
en los proceses de seleccldn para que, ensu caso, adopten acclones positivas
para ka seleccidn de personas del sexo inkarrepreseniado segln puesta yfo
drea, e incorporen b referencia espresa del comnpromiso de B empress con
|2 [gualdad real y efectha,

e.- Utilizar la informacién generada en La VPT parala descripeidn de los requisitos
solicitadas en cada nueva oferta de puests de trabajo.

f.- Constitule, en la madida de bo posible, equipos de seleccidn mixtos para todas
las procesos de seleccidn.

B-Revisar los documentos descripbores de procesod de acceso al empléo
actuaizando el kengueale de su redzccldn,

PERSOMAS * Potenciales personas candidatas a oferta de empleo.
DESTINATARIAS * Persongs responsablefs da los procesos de seleccidn,
| Area / pers. Responsable Persenas participantes

& Qireccidn [ Gerencla,

& Pprs responsabiles de as diferentes

EJECUCION : freas de gestidn [ actividad v/o
Direccion / Gerensia,

L] reccian / Gere ; roi.

®  Pors f equipas responsables de los
procesos de selecidn,

Man paro o lgeeidod de POLYRMAT Fundazioa 2025 - 2029



POLYMAT

Recursos AEcesarios

Dredicacién de tiempo interns.
PRESUPLIESTD Mo 64 necesaria partida presupuestarta espaecfica,

SEGUIMIENTC Y EVALUACION

* % de anundos / ofertas de empleo revisadas (100 % de los diferentes modelos
en funcidn del canal de difusidn).

» Fases del proceso de seleccidn revisedas: captacin v reclutamiento,
preseleccldn, seleccidn  proplamente dicha  -pruebas-, decisién  finad,
incorparacian f parfods de prusba, con indicackén de posibles dreas de mejora
a Incorporar en los procesos,

o NEde anuncios fofertas que se adecdan a los nuevas criterios.

» NE de procesos en los que han adoptado scdones pasitivas,

» N* de procesos en los que la composician del eguipo [ personas que realizan
los procesos de seleccldn son mixtos {equipes intemas y externas).

» Procesos de  Reclutamiente v Seleccidn documentados, Incluyendo
axplicitamente el Compromlso de la organtraciin con la igusidad.

PRODUCTOS -

|'i_':_; AZOS EJECUCION | 2026 1% trim. 2028

EVALUACION | INTERMEDIA 19trim. 2027 | FINAL 12 trim. 2029

72

Plan para fa Igualdad de POLYNAT Fundazion 2025 - 2029



POLYMAT

AMBITO 2. PERSOMAS Ficha Técnica 12
Area 2.3.  Politica de Reclutamiento v Seleccidn. Acceso al emplen.

DBIETIVD GENERAL:

Asegurar que la Politica de Rechstamiento y Seleccién puedo contribadr, de manera efectiva; al logro de una
ﬂlmlll -w]hdlmqunwuuﬂndemu]uﬁ\l hambres en los difereates nlveles, puestos y dreas de

a~ Disefiar una hercamlenta de reglstro de los procesos de seleccidn con |
Informacidn relativa a ofertas /f pusstes, sutocandidaturas, cendidaturas
externas, personas que pasan a8 entravista y personas selecclonadas, ton

ACCIONES dates desagregados por sexo, ¥ que permita valorar el nivel de cumplimlento

de los requisitos del puesto por parte de fas personas candldatas.

b.- Revisar, anualmente, los procesos de seleccida realizades y sus resultados.,

£~ Informar a la plantilla acerca de los procesos de seleccldn abierios v la
conslderachdn, en su caso, de cladsulzs refativas a acclones positha

PERSOMNAS . Pnttm:l-llu personas candldatas a ofertas de emplec,
b DESTINATARIAS s Personas responsables de los pmmﬁ salacckin,
. ﬂmfmmpﬂmﬂh dams Fmpnrﬂtlplntn
Direccidn [ Gerencla,
« [Pers. [ eguipos responsables de los
x e # Direccldn / Gerencla. p e S
S — ®  Personal de Admda,
MHMM‘I
Haﬁ:nﬂﬁnd&tlampulnternu.
PRESUPUESTO Mo es necesarla partlda presupuestaria espedfica.

| SEGUIMIENTD ¥ EVALUACION ' - -

- y # Creacidn de la herramienta de registro de procesos de seleccidn y resultados.

& ftevicidn anualizeda v andlisls de la distribucidn de la plantllla fomando coma
referencia o ejercicio cerrado; ajecucion enel 12 trmestre de cada afio.

e Revisidn anuvalizada de los procesos tomamdo como referencia ef ejercicio

_cerrado; ejecuciin en of 12 trimastre de cada afio.

= WT dp procesos de seleccidn realizadas,

| * % de M/H entre las candidaturas.

= Equilibrio presencla de M/H en la plantilia: mejea de Irdicadores 2023,

& % de M/H en |25 nueves incorporaciones ea lod dilerentes puesios: mison de
las pﬂmﬂntajﬁ de M/H en puestos desmlbrﬂns.

" I'-Im'nlrliﬂl-ﬂ dn HEIHH:! l.wﬂnmlﬁn d! piceins do sabm:ﬁiﬁndw Ia emprisa.
2026 - 2029 W_} 1¢ trim. 2028

(| mTeRmEos [ 1ewimo2027 (FNAL 1¢ trim. 2029

........ L

Plan pere ta Iguaidad de POLYRAT F-uul:l;ilna -“{HE EEI?E"



POLYMAT

AMBITO 2. PERSONAS Ficha Tecnica 13

T e Palitica de Proamacian

OBIETIVD GEMERAL:

Garantizar que las posibilldades de desarrollo profesional de las persceas y la promocién en la empresa
| consideran, de manera efectiva y explicita, |a Iguakdad de trato y oportunldades de mujeres y hombres,

ACCIONES

DESTINATARIAS

Fomocian

- Anallzarl-nsﬂtlrrm procesos de promocldn -puestos promaoconabies, criteros de
valoracidn, etc

b.-Redactar u:pllctar s Procedimlentos de premodon,

.~ Utilizar, an los procesos de promocldn, datos actualizades de distribucion de la
plantilla para comeglr posibles desequilibios respects @ fendenclas en
segregacidn vertlcal, adoptando acclones pockthves para que, en |gusldad de
condiclones, tengan  preferencla on la promoclén  personas  del  sexo
Infrarreprasentado (sin perder de vista la pressncla M/H global y por Areas).

d.- Comunicar a [a plantilla los criterios de promoddn que considera la organlzackin,

.- Constituir, en la medida de lo posible, equpos de toms de decisién mintes
respecto a promociones internes, en los gue [3s personas tengan formackin en
materia de lgualdad, preferentemente.

&« 100 % de la plantila.

«  Equlpos f persona mpnmlhhdu pm:amdtp:mulﬁn

Area / pers. Responsable } hmnupﬂi:lplnm

# Dlreccidn/ Gerencia,

+ Pers. responsables de las diferentes
dreas de gestlidn [/ activided yfio
proyechos,

e Pars, [/ aquipos responsables de los
procesos promacidn,

*  Direccin f Gerencla,

Recursas nmﬁu:

t-edmumn da tiampo interna. _ ;

rl-n um:u:uria p-:rlfdl prumuﬂuia -::p::l'ﬂw.

Elﬁurad.ﬁn :ld documento acerca de |a Pd-lhi:a Iia meudﬁn de puestas no

Enciuidos en HASARA Action Plan 2023-2025,

Comunicadién a ka plantilla de criterios de promockdna aplicar / consbderar,

Aewisidn anualizada de los procesos de promecidn tomando comoe referencla el |

eferclclo cerrado; efecucion en 1% trimestre de cada afle,

N# do promaclones internas durante les ditimos 4 affos,

% da M/H entre las parsonas promocionables,

% de M/H entre las personas promoclonasdas.

% de la plantilla que conoce kos criterios de promocidn,

Parcepeitn de MSH de la plantiBla acerca de &5 oportunbdades de promocidn en

ka Encuesta anal: mejora de Indicadores de mujeresyhombres. =~ |
s+ Dowmento de Politica de Promocion de puestas no includas en HRSIR Action |

:I! h'im, Iﬂ!l
:I.i lﬂm, 1015

IIJH Iﬂ!!

INTERMEDIA 1 -

74

Plan para ia Iguoidad de POLYMAT Fundeaion 2025 - 2029



POLYMAT

AMBITO 2. PERSONAS Ficha Téenica 14
Aren 2.4, Palitlea de Promocian

DBIETIVO GEMERAL:
Asegurar qua kas poslibilidades de desarralle profesional de las personas y |2 promackin en la organitacldn
WMHHII.. de manera I‘hl‘:lhuyuqﬂlulta, h huiﬂldin Hltﬂ-\lﬂmmﬂ'ﬂil mj&mrlﬂrﬁrﬁ.

'r:-=h-"l:'.";'."i-':.’."-":ﬁl',!,:-p'.'il,:'1 500 i |-hl

o3 0 ba horn da disel

.- Revlsar el proceso y oriterios por los gue 32 determing el Plan de formacldn anual,
mcorporande Indicadores de génens a los resultados anueles de particlpaciin en

ACCIONES formacidn,que permitan obtener registros con dates desagregedos por sexo,
b.- Crear registros individuslizados / personaliados de partclpacidn en acclones
formativas de las personas de la organizeclon.
PERSONAS » 100 % de la plantilia,
DESTINATARIAS # Equipos / persana responsable de progeses de promacién.

Area [ pars. Responsable _ Persenas participantes

| » Direccldn / Gerencla.
«  Pers.resporsables de las diferentes
breas de gestlén [ activided yfo
 proyectos.

- — 2 e = s

# Direccldn f Gerencla.

nmmun-tmnu
I:mﬂf:m:lﬁn :Ia mrnpnimmu

Ho es necesaria partida presupuestaria especifice,

*  Fevisidn anualizada de los procesos Formativos tomands como referenda o
ejercheha cerrada; elecucldn en 18 trimestre de cada afo,

B de M/H gue participan en formacidn y su tipologla,
ME dis acciones farmativas /b, de formacidn por persona durante su estanda en
la organizaddn,

& Percepoidn de M/H de |a plantilla acerca de las eportunidades de promocldn:
mejora de indicadores.
% de h, de formacidn en horarlo laboral con datos desagregados por sexo.
Ef Plan anual de Formacidn induye formacidnespecifica en materia en igualdad.

#  Proceso de defindcldn del Plan de formacién rewisadofactualizado.
*  HAsgistro pzrmnulladn de paﬂiehadﬁnenfumulbn actualizado.

2026 - 2029 '-1-':-1.=_'._|_.|.’-' 1_._.| _Llii 1% trim. 2028

| INTERMEDIA ‘ 12 trim, 2027

1# trim. 2028

Plerir prirm ka fn'uﬂ'Ipl.u'd :1: F'ﬂ'l.'!i"ﬂ'l'h'-'l.T Funteziom 21]25 2029

5



POLYMIAT

AMBITO 2. PERSONAS Ficha Técnica 15
Area 2.5,  Politica de Retribucion
DRJETIVO GEMERAL:

Respetar el principlo
| B

73 .':'I'.'I'|: ||'|!=I|'I:'.E'.f i I: ]

8.- Revisar, anualments, posibles brechas salariales a partlr dil Registro Retributiva
ACCIONES su comparativa considerando puestos de igual valor.
b.- Establecer medidas correctoras s fuern necesardo,

PERSONAS * 100 % de la plantilla,
DESTINATARIAS #« Corisidn de seguimlento v evaluacidn del Plan,
Area | pers. Responsable Personas participantes

& Direccldn f Gerencla,

o Financial Contraller, s Finsncial Control

s  Responable de |gualdad,

EIECUCKON s Empresade Asesoria Laboral,
S Recursos necasarios
Dedicacién de tiempo Interno.
Empresa externs que realice el Registro Retributva,
Pml.-umm Presuguasta de |8 empresa gue realice el Reglstro Retributivo (en su casa).

Revisidn anual efectuada de posibles brechas sélarales y oriterlos retributivos,

Se ha informade 2 la Comisidn de segulmisnto v evaluscldm del Plan de los
resuitadas.
Mantenimlents v/o mejora de rosultados obtenides en gl Registro Retributive v la
Auditorls Retributiva.

Resultadas [ conclusiones de Reglstro Retributho anual

o T i}

2025 - 2029

. INTERMEDIA 19 trim, 2027

Plan para la lguoldad de POLYIAAT Fundation 2025 - 2029



POLYMAT

BITO 2. PERSOMNAS Ficha Tecnica 16

Area 2.6, Politica de Formacion

OBIETIVO GENERAL:

Irpulsar el avance hacia is igualdad real v efectia en la organizacitn, defando a las personas de la plantifa

e conochmientos espechficos en materla de Iguatdad, en general, y de Ipsaldad en entornos empresariales
* Fllhmmlu, en particular,

ﬂ

30 |rl|.r |||r-| ""1'J|I|

a.« |dentificar necesidades formativas especificas en mateda de scoso sewual y
acoso pof razdn de sewo, asl como de vidlendas sexuales, para la Asesoria
ACCIONES Confidenclal y Ins personas involucradas an ls PRL,
b.- Programar e Impartlr las acclones formativas,
£~ Genarar ¢ ldentificar materiales que propoedanan referenclas para svanzar en
el conaclmiento de |z igualdad en empresas (autoa prendizaje pnmmrln.

PERSONAS » Asesoria Confidencial,
DESTINATARIAS = Pgrsonas invalucradas en fa PAL
Area [ pers. Responsable I Personas particdpantes i)

| # Asesoria Confidercial.

& Responsable de lgusldad. J 2
Persanas invalucradas en & PAL,
EJECUCION o |

I‘lmlrlnl HIEH-II'hI

+ Dedicaclén de tiempo Intarno.
* l;nguuhtm& exlerna.

Prasupuesto do la Consultora axtorna (on su caso),

N+ programacion de la Farmacidn,
| = Calendario de ejecucion,
» Valpracién de la Formacidn,

» NE /% de parionad participantes en s Fermatidin

o NE de horas / sesiones de Formacion celebradas.,

» Logro de objitives: adquisicidn de conocimientos [ mejora de las compatencias
para asumir sus Furm:lnnu

; .Fmgmmn Fnlmatl'm.
* Materlales farmativos generadas ,Fpmp-mdnnldm
2025 12 trlm. 2026
INTERMEDIA 1% trim. 2027

1% trim. 2029

Fi

.F'J.un pnra'.rn Imm.l'd‘udde P'l'_'lL':"Mﬂ.T ‘I'-unl;luril:l'l. .!E.?_'h 2029



POLYMAT

AMEBITO 2. PERSOMNAS Ficha Tecnica 17

Area 2.6, Poditica e Formacion
ORIETIVO GENERAL:

Impulsar ol avance hacia la igualdad real y efectiva en |a organizaciin, dotando a las personss de la
plartila de conscimlentos especifleos en materla de |gualdad, en general, y de lpualdad en entomos

ernpresariales [ laborales, en particular,

a.- Identificer necesidades formativas ulplﬂﬂﬂl en makeris de igualded para fas
PETSONaEs que ocupan los puestos indicades,
b. Programar y desarrollar acciones de formaddn pas la majora competenclal
ACCIONES on gestidn no discriminatoria de personas,
.- identificar materiales que properclonen referendas para avanzar en ol
conocimignts de la igualdad en empresas/ organitaciones (autoaprendizale

PERSONAS # Poslchones de liderazgo do la organizacidn.
DESTINATARIAS ® Pers. responsablefs de procesos de sebeccldn y prarmocidn
Area / mﬂm' able | Personas particlpantes 5
= Pars. responsablesde las diferentas dreas de
gestldn  acthvidad v/fo proyectos,

» Responsable de |gualdad, s Pers, resporseblefs de  procesos  de
EFECUCION seleccldn y promocddn,

Recursod necesarlos "

» Dedicacidn de tempo intema.
& Consultora externa [en su case).

PRESUPUESTO Presupuesto de la Consultora externa {en su casa).

& Calendario de ojecucidn,
s Valoraclin de la Formacidn.

= WY /% de parsonas da la plantlll: qu: pm‘tl:l,p.lrl em la Formacldn.
* N2 de horas [ seslones de Formacidn,

= Logro de objetivos: mejora de las competendas para incorporar l2 igualdad de
manera explicita en su desemnpidio prn[umul

- Pn::gmma Formsativo,
| = Materiales Emmlmggn?admfpmpﬂﬂﬂnad:ﬁ.

12 trimn, DO2S

12 triem, 2029

F'anj gerea fa .Ip;um'.:rm.rﬂ'e mLTr-."I.".T Fundaiim ?-E'ES 2029



POLYMIAT

ANBITO 2. PERSOMNAS Ficha Tecnica 18
firea 2,6 FPodithce de Formacian

DBRIETIWVD GENERAL:

Impulsar el svance hacia Ia igualdad raal y efectiva en la organlzacén, dotands a las personas de la plantilla
de conochmlentos especificos en materia de lgualdad, en general, y de lguakdad én entomos empresarlales
/ labarales, en particular,

a.- ldantificar necesidades formativas especificas an materia de acoso sexual y

| Beoso por racdn de sexo, y viclendas sexuales para bs persanas trabajadoras,

- ACCIOMNES b.- Pragramar y desarrollar las acclones formathas,

£~ Generar o Mentificor materlales que propordonen referenclas para avanzar en
el conodimiento de [a igualdad en empresas (auaprendizajs posterior),

n'm. TINATARIAS & 100 % de |a plantiila,
Area / pers. Responsable Personas pariicipantes

= Responsable de lgualdad, » 100 % de la plantilla,

FIES O Recursos necesarlos

= Dedicackin de tlempo interno,
# Consultora externa (en su casa).

PRESUPUESTO Presupuesto de la Consultara externa fen su casg).

| SEGUIMIENTO Y EVALUACION

i | = Programacian de la Fosmacldn,
= Calendario de ejecucidn,

= Valaracidn de la Formacidn.

|« N /% de personas participantes en la Formasian,
| ® N7 de haoras / seslones de Formacldn celebradas.

| » Programa Formativo,
* Materlales formativos generados [/ proporclonados,

2025 - 2028 SEGUIMIENTO. | 12 trim, 2026 + 2028--

| INTERMEDIA 19 trim, 2027 | FINAL 1% trim. 2028

Plenn s b fgialded de POLYMAT Fundazboa 2025 - 20204



POLYMAT

AMBITO 2, PERSONAS Ficha Tecnica 19

Arga 2.6, Palitica de Formacian

OBJETIVD GEMERAL:

Impulsar el avance hacia la igualdad real y efactiva en la organizacién, dotando a las parsonas de la plantilla
de conpelmlentas sspecificos en materla de igualdad, en general, y de [gualdad en entormos empresariales
[/ laborales, en particular.

la-i:lnrtrﬂm nmﬂdllh.i hrmlth'll especificas en materla de Fiuildad para gue ka
Comisidn de seguimiento y evaluackdn del Man pueds desarrollar sus funclones
dptimarmente,
ACCIONES k.- Programar y desarrolfar las acclones de formaclin pars ka Comislén de
Sl seguimiento y evaluacién del Plan,
.- Generar & identificar materiales que proporcionen referancias para avarear en el
conocimianta de la Igualdad en empresas (autoaprendaaje posterior).

PERSOMNAS = Comislén de saguimiento y evaluacidn del Plan
DH'I'HAW * Personal de Admdn,
Area / pers, Responsable Personas participantes
» Divecelén | G . . m-lslh oz seguimianta v evaluackin del

# Responsable de lgualdad., + Parsonal de Admén.

. nedlmmndutlnmwlmm
* -Euw.il:nme:ﬂem

Pmmumdela Consultora externa {en $u caso),

= | * Programacién de la Fermacidn,
= | = Calendario de gjecucidn.
| & Valoracldn de la Fnrmadh

participantes en la Formacidn,
= M J % de personas de personas pertenecientes a Admdn. participantes an |a
Formacidn
& M7 de horas f saslones de Formacidn celebradas,
| = Lagro de objetives: adguisicidn de conodmianos | mejora de las competenclas
| paraasumdrsus funclones.,
- & Programa Formativa.
B | » Matertales formativos generados,

2025 SEGUIMIENTD. -

INTERMEDLA 1% trim. 2027 1% trlwm, 2029

_ kO

ey grarre e Tgualdad de POLYRAT Fundagioa 2025 - 2020



POLYMAT

AMBITO 2. PERSOMNAS Ficha Tecnica 20
Area 2.7. Politica de Concillacidn Corresponsalile

OBJETIVO GEMERAL;
Construlr un entorno Isboral gue mﬂﬂm a avanear hacia |a condliackin corrosponsable de la vida

:Hiaclan 3185 que pueden acog

da 1o & in
ARE NA G TEAn

Eu'l:retnr ¥ l;laﬂnlr las medldm de concllizckin corresponsakls ipiﬂdnt e la
organizacldn en base & le normativa vigente v |s inkcistiva *Berdintasuna eta
Kontillariea — BE".

ACCIONES k.- Redectar &l documento de medidas.

€.~ Difundir el documanto & tada plantilka,

.= Craar un ragistro de las medidas & lag que cade persona de la empresa se acoge,

- con dates desagregados por sexo. TIPS
PERSOMAS
Area / pers. Responsable Personas participantes P
s Responsable de igualdsd,
o Personal de ddmidn.
s Responsabbe de lgualdad, » Pors, respondables de les diferentes
EJECUCION dreas de gestitn [ actividad y/o
| N B - pﬂ]‘.’ﬂ'lﬂl
le:unﬂ,mmﬂ]m

.mﬁnl:ldndl tiempo Interne,
Mo ﬂ necesarla partida presupuestaria -linltl’ﬂﬂ

i s 'H » Croacidn del registro de medidas a las que se acogen [as personas ¥ actualizacidn
st e |  periddica; ejecuckin en el 1% trimestre de cada afio.

| # B9 de medidas & las que 1as parsonas pueden acogerse,

= % medidas declarativas y % de medidas de mejora,
| = % de personas de la plantifa que conocen las medidas de Congiliagidn,

My
s Documento da medidas de Conciliacitn
2027 SEGUINIENTD 1% trim, 2028
- FINAL 12 trim, 2029

ey para fo lguaidad oe PﬂL'l'nnﬂT Funl:l:uln-'l Eﬂ'-?i -Eﬂl"E



POLYMAT

AMBITO 2. PERSONAS Ficha Tecnica 21

Area 2.7. Politica de Conciliacion Corresponsable
OBIETIVID GENERAL:

Construlr un entorno lboral gue coadyuve a avanzar hacla la concliiacén cormesponsable da la vida
Isboral, familiar y personal de muleres ¥ hombres,

A

.- Analizar, de forma periddica, b sdecuatidn de las medidas de conciliacidn
comresponsable aplicades por la organizacidn para dar respuesta a las
necesidades de las personas de la plastilla,

ACCIONES b.- Identificar y recoger necesddades especificas [ nuevas necesidades que
puaden presertar las personas de la organizaclidn en materla da
canciliacidn.

.- Definlr, en sy caso, nuevas medides de conclliaclén corresponsable de |a

___ Vi3 laboral, familiar y personal,
mm » 100 % de la plantilla.
s s i irufmmpulﬁe | personas participantes
= Responsable de [gusaldad.
& Persons de Admbn.

* Responsable de igualdad, & Pers. responsables de les diferenies

EIECUCKON dress de gestén / ectivided wfo

proyectos

Recorosrwcaeries 0 - - Ji 15,

Dedicackin de tlempo Intu_r_n_n.

Mo a5 necesarla partida presupuestaria especifica,

M de afkos an Fos que se pasa la Encuesta; elecucidn en el 1 trimastre dal
2o an que se realice.
» Tendenclas: comparativa de la vaboracidn de cada ftem durante los aflas de
vigencia del Plan.
| » Tratamiento de la informacidn recopitads,
# Actualizacldn, en su casa, del documento de medidas disponlbées.
* % de personas M/H que pueden acogerse a las medidas de conciliacién.
| = % de personas M/H que se acogen & medidas de congiliacion.
# Tasa relativa de acogimiento a medidas de conciacidn.
| # Indice de la percepclén de la plantilla an materia de conciliacién; mejora de
indicadares,
¢ MNuevas necesidades de condliacidn manifestadas / recogldas.
| » Mecesldades a las que puede darse respuesta: nuevas medides de
conclliacion corresponsabie adoptadas [en su caza) yo a considarar en el i
Plan de lgualdad,

¢ Documento de dentificaciin y generaciin (en su caso) de nuevas medidas,

ety o e SRR

2026 - 2024 : ] 19 trim. 2028

INTERMEDIA 1# #rim. 2027 Fhul 12 trim. 2029

Plan paro le iguaidad de POLYMAT Fundazioa 2025 - 2029



POLYMAT

AMEITO 2 PERSDINAS Ficha Técnlica 22
Area2.7. Politica de Conciliacitn Cormresponsable

QBJETIVO GEMERAL:
Construlr un entorno faboral que coadyuve a awvanaar hacla la concliaciin corresponsable de ta wida
Ilb-url famillar y personal de mujeres y hombres.

dins 3 Fas nacesidadis

VI s byl T i ol Irabak

con &l trabaja a distancia

a.~ Sondear la opinldn / necesidades de la gontifla en mabena de teletrabaje,
2l camo los efectos del mismo en la vids de las personas, considerands la
perspectiva de génera.

b.- Genarar un documento que regule las condiciones enlas gue se desarrollard

ACCIONES el trabajo & distancia.

.- Trasladar a la plantilla & documento regulsdor del trabajo o distanda /
telstrabajo,

d.- Revisar periddicamente posibles nuevas necesidades v adoptar medides
carrectoras sl fuera necesarla,

PERSONAS
DESTINATARIAS ® 100 % de la plantilla,
Area [ pers. Responsable Persanas participantes
» Dinsccitn / Gerenda.
® Pers. responsables de las diferentes
EJECUCIGN *  Direceidn [ Gerencia. P epuimtiueys s il ales
P oo | proyectos. I
Recursos necesarios

,Edh:n:ldn de tiampo Intermao,
Mo g4 necesara parthda presupuestarts espediics,

| = Sondeo/ contraste a |a plantilla realizade de posibles necesidades, a través
de la Encuesta anual a la plantdla, tomendo como referencla el efercicio
cerrado; ejecucidn en el 19 trimestre de cada afic,

| = Mecesidades faportacionas reallzadas por o periones de la plantilla,
s ¥ de necesidades a las que se pusde dor respuesta [ 5 da respuesta,
Grado di satisfzeeion de 4 plantila eon las madidas adoptadas,

AR trim. 2028

12trim. 2029

H3

Plan pavro ko lgualded de POLYRAT Fundaziea 2025 - 2029



POLYMAT

AMBITO 2. PERSONAS Ficha Técnlca 23

Area 2.7, Politica de Conciliacidn Corresponsabie

DBIETIVD GEMERAL!
Construlr un entorno laboral que coadyuve a8 avenzar hacla la concllizcidn corresponzable de la vida

laboral, famikar y personal de mujeres y hambres,

b S b o Hora
B DOrar LN Protocobo de desc

A= Analizar las posibilidades de desconedan dighal en funcidn de [os
diferentes puestos existentes,

b.- Redactar f Protoccln, Introduclendo conbenidos relatives al ejarcicie de
esta derecha an base a la normativa wigente y en base fos compromisos

AECRIP paurpidos por teda la plantills segdn el puesto desampefiado, e
incorporando contenidos dirlgidos a k& senrshilizacidn sobre ol wo de
medios electrdnlcos v dispositivos digitals,

£.- Comunizar el Protocolo al 100 % da la plantiia,
PERSONAS 2
DESTINATARIAS 100 % de la plantilla,
“Area / pers. Responsable Personas partiipantes
® Direccldn )/ Gerencla,
| ® Pors. responsables de los diferentes
CREaN # Direccldn [/ Gerenda. droms e’ gestiln { wechvided o
b o provectos.
Foacureon nacyaros - LI R
Dedicacidn da tiempo e, e e e
PRESUPUESTO Mo es necesarla partida presupuestaria especifica

o Sp han analizado |as diferentes situaclonas y puestos de trabajoy las claves
e cada uno en relachin con la desconexidn digital,

) _';l‘_| o« Hde persn:nn:: Hﬂ'lql.'lipliﬂhl'l googerse de manera Integra al Protocolo.
s % de persenas MH cuyos pusstos de trabzio se hallan limitados respectoa
ta desconexkin digital,

2026 SEGUIMIENTO
| INTERMEDIA | 12 wim. 2027 | FINAL

Pian pora f lguatdad de POLYMAT Fundasgioa 2025 - 2029



POLYMAT

AMBITO 2, PERSOMNAS Ficha Técnlca 249
Area 2.8. Seguridad y Salud Laboral, Riesgos Psicosociales

CBUETIVD GEMERAL:

Ganerar las condiciones necesarias para gue |a organizacidn sea un entomo de trabajo seguros ¥
saludable, y un espacio laboral libre

e

a.~ Incluir en ef Plan de PAL los riesgos pslcosocliles.,

ACCIONES. b~ Incluir en la valoracidn de resgos de los diferenies puestos de trabalo
ocupades por trabajadoras las viclendias sewusles f machistas, entre los
rlesgos laborales concurrentes

. . A ] L T e T M e e L B
NTAGNA I doNdeapatlly:
' Airea / pers. Respansable | Persons parthcipantes
&  Parsomas invclecradas en la PAL:
*  Persona responsable de PRL - E'm;:‘”"i:wmmwu
EJECUCION el il * Apopo extemo de la empresa SPA
b SR =
nw!rndsnimuju
mm_:ih‘rﬁaﬂ-énpn . R T
_Empresa de SPA(PAL). il
Presupuesto de la empresa 5PA (PRL).

rigsgos piicosociales,

+ 52 recogen explicitamente en el Plan de PRL riesgos psloosadates y medidas con
X | perspectiva de género,
| = 5S¢ contemplan medidas a aplicar en el PRL anle ks desges pslcosoclales
| identificadns,

2027

1° trim. 2029

P e R S 1y TPt (8 TP A i TS KoY ST BS

sian pora fo lguakiod de POLYIAAT Fundatioa 2025-202¢



POLY VAT

AMBITO 2. PERSOMNAS Ficha Tecnica 25

Area 2.8, Seguridad v Salud Laboral. Rlesgos Psicosociales

QRIETIVD GENERAL:
Generar las condiclones necesarias para que Is organizscldn sea un ertorng de trabajo seguro y
saludable, v un espaclo laboral libre de vielencas machistas,

g.- Diseflar una herramienta de absentismo que permita recopllar datos
desagregados por sexo, Incorporando @ perspectia de género para
identificar posibles causes de absentlsmo gue puedan alectar de una

ACCIONES rmanera mas signiflcativa o uno u otro sexo,

b.- Reallzar un seguimiento acerca de la motlvecidn de las personas de la

plantilla con su trabajo y |z organlzacién,

wm & 100 % de [ plantiila.

Area [ pers. Responsable  Personas partlcipantes

# Personas Involucradas en B PAL
# Persona responsablbe de PRL - f&mﬂﬁ;ﬁ‘l .Fn.l;ﬂl:mmndﬁn ¥
EJECUCKON TSR H B = Apoyo eterno de la empresa de
- Asezoria labaral,

Recursos necesarics
+ Dedicacidn de tiemge interno,
+ Empresa de asesoria laboral, FESAT TR

[ A .

PRESUPLESTOD Prosupuesto de la empresa de Asesorla labaorsl,

SEGLIMIENTOY, EVALUACION _ by

| = N7 de sesiones de trabajo reallzadas para diefiar ol registro de absentisme. |

| = N7 de aflos en los gue se pasa la Encuesta; ajecuciin en el 12 timestre del

| aho en gue se realice.

| = Proceso de andlisls del absentisme an la organizadén; ejecucidn en el 19
|  trimestra de cada sfio, i =

P Incorporacidn de indicadores para conocer el absentismo y los motivas del

| enlemo en la organizacidn,
| # Indice de la percepchn de ka plantilla respecto @ mathacidn v condiciones

2036 1% trion, 2028

1% trkm. 2029

| INTERMEDIA l 12 trim, 2027

&6

Plan para ko goaidad de FOLYMAT Fundazioa 2025 - 20239



AMBITO 2, PERSD

ACCIONES
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POLYMAT

Ficha Tecnica 26

Generar las condiciones necesarlas pars que la empress sea un entorno de trabajo seguro y saludable,
y un espacho laboral Hbre de violendas machistas.

_'|F|:.|i Antegrida

@ Crear la Asesorla Confidenclal para actusren asode situadones de acose
sexual, acoso por rasdn de sexo ¥ otras corvdectas contrasias a la Hbertad
sexal y la Integridad moral en el émbito laboral,

b~ Comunicar a toda ka plantilla la existencla de ls Avesorle Confidencdal,
transmitiendo de forma explicita la talersncia cero frente al acoso sexual,
el acoso par razdn, ¥ otras conductss contrardas a ba llbertad sesal v la
integridad moral en el dmbito laboral,

€= Realizar un seguimiento anual acerca de |y percepcidn de las personas de
la organizachn respecto a situaclones de violench sexlsta en la misma

d.- Realizar un seguimlento anual acerca de posihles casosyfaincidencdias que
56 puedan producir ¢n este dmbito.

-lhl-,'u:l:h 1

= 100 % de la plantilla.

| * Indicadores relativos a casos de acoso senial, Bcoso por razdn de sexo, ¥

Area / pers. Responsable ; _HTHEI participantes

¢ Rosponsable de igualdad.

= fAsasorla Confidenclal,

= Comilslda  de  segulmbento ¥
avaluacién del Plan,

# Comlslon Megocladora / Equipn
da iguaidad.

Recursos nacesarios

Bedicacldn de tlempoe Intermna.,

Mo es necesaria partida presupuestaria especiica.

# Creacldn de la Asesorla Confidenclal,

= Sopuimiento anual de casos yio incldenclas realzado.

& Seguimiento anudl sobre percepcidn de la plantills en esta materia
realizado.

oftras conductas contrarias a kb Bbertad seoual vy s Integridad mora? en el
ambito laboral: conocimiento de casos, denundas por acoso seoual o por
rapdn de sexo an la empresa y otras conductas contrarias a la libertad sexval
v 1a Integridad maorad en el dmbito laberal sih atenderftramitars 0,

= RegEtro anuval y de forma actealizada de casos wo Incidencias gue puedan
producirse en este dmbito = § casos vo inddenclas

# plejora de los indicadores relativos a la percepcldn de las personas de fa

organizacldn sobre el sexisma en la misma,

Plan pora le tgialded de POLYMAT Fundarioa 2025 - 2029
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POLYMAT

| * Protacalo para la prevencidn y actuacidn frente & acoso sexval, &l poso
razdn de sexo yotras conductas contrarias 2 | likertad sexoualy la integridad
maral en el dmbito |sboral, que Induye fundionamiesnto de o Asesorla
Confidencial,
PRODUCTOS | = Documents de Confidencialidad de la actustide de integrantes de la
Asesoria,
» Compromiso organizacionsl con la igualdad v la toleranca cero frente &
winlenclas machlstas comunicado al 100 % de Iz plastilla,
* Manuales de organismos referentes f Instuclones.

| PLATIOS | :H.'f::H_

 EVALUACION INTEAMEDIA

Plan pora o lgualdad de POLYMAT Fundazioa 2025 - 2029



POLYMAT

AMBITO 2. PERSONAS Ficha Tochnica £ F
Area 2.8, sepuridad y Salud Laboral, Riesgos Pcosociales

OBIETIVO GEMERAL:
Generar las condiciones nocesarlas para que la organizacin sea un entorno de trabajo seguro y
uhﬂaﬂn, ¥ U up-:lu hhurmmumm

a- l.'rmrilrﬂrmtumln parala prevencidny actuldn frente al acoso senual,
al acoso por razdn de sexo, y otras conductas contrarlas a la libertad
sexual y la Integridad moral de la empresa,

| b= Comunicar ¥ difundir enire la plantila el Protocclo, transmitlends da

ACCIOMNES farme explicita la tolerancle cero frente dichas conductas,

t.- Comunicar y difundir antre los grupos de interés externcs la existencia del
Protocole, transmiltiendo de forma explicita la tolerancla cero frente

dichas conductas.

d.- Incorporar el Protocolo an la Gula de !h'n'HI_H-I.
PERSOMNAS » 100 % da la plantilla,
DESTINATARIAS * 100 % grupos Intards {:IIunula, proveadurla, pamens, akc.).

‘Area | pers. Responsable Persenas particlpantes e

* Responsable de lgusidad, : '."““r'r""'h. r:lwﬂ ':" ;””'

& Comian Nigecidara / Sbing o Comislan de seguimiznta y evaluacidn
EIECUCION de [gualdad. delMan.

Recursos necesarlos

 Dedicacién de tlempo Interno.

* Consultora exterma, _
PRESUPLESTO Presupuesta de la Consultora externa (en su casa).

s Redaccidn v aprabacidn del Protocolo.

| « Indicadores relativos @ casos de acoso sexual, acoso por razén de sex, y
otras conductas contrarias a la Nbertad sexsal y la Integridad moral en el
amblto laborsl: conodmiente de casos, demandias por acose sexal o por
razdn de sexo en ta empresa y otras condactas contrarias a lalibertad sexual

« Protocolo para la pmnm:lﬁn ¥ actuaciin frenta al acoso H‘.Iuil. al acoso
razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexuaty la integridad
moral en el d&mbite laboral, que Incluye foacionamiento de la Asesorla
Confidenclal, segin Modelo Emakunds — Instituto Vasco de & Mujer y
sinisterio de Iguakdad (Gobierno de Espafial,

g.n;f_oq’ A f@;ﬁf 2025 - 2029

ﬁ.uuncaﬁu INTERMEDIA 12 trim. 2027

0 | 10 rim. 2026 + 2028

12 trirm, 2029

B9
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POLYMAT

AMBITO 2. PERSONAS Ficha Téenica 28

Area 2.B.  Seguridad y Salud Laboral, Rlesgos Pslcosociales

CBJETIVD GEMERAL:
Generar las condlclones necesarias pera que la organizacidn sea wn entormo de trabajo seguro ¥

saludable, y un espaclo labaral libre de violenclas machkstas.
8 = i : 3

a.- [dentificar las medidas legales v de mejora defa srganizacksn que asisten s kas
mujeres victimas o resientes de wielencla de género.
Alfﬂﬁlﬂi b.- Redactar un docurmento gue recoja dichas medidas,
c.~ Difundicr of documento antre la plantia & través de los cansles de
comunicacldn habituales v en los espacies d comunkedan Interna.
d.- Incorporar el documento en el Gula de Blenvanida,

mm * 100 % de la plantilla,
Area f pers. Responsable Persanas participantes
* Responsable de lgusidad,
& Comlskn de segulmlento y evaluackin
i # Responsable de lgualdad. dal Plae.
| * Personal de Admén.

Recursos necasarios
Dedicacion de tempo inferma.

Mo es necesarla partida presupuestaria especifica.

NE de saslones de trabajo realiradas para creér el documento.,
Actlvacidn da un proceso permanente de actuallzacidn
| » Difusidn del documenta al 100 % de la plantilz; evidenclas.
| = NEde medidas & las que [as mujeres pueden atogerse.
| = % medidas declarativas v % de medidas de mejora,

12 trim. 2028

:I.l"l.l‘h'_n.ll.m

Plant para le igualdad de POLYNIAT Fundazion 2025 - 2029



POLYMAT

AMBITO 3. RELACION COMN EL ENTORNO Ficha Técnica 29
#Area 3.1 Ineckalivas v colaboraciones

OBJETIVO GEMERAL:

Coadyuvar a avanzar hacla una socledad mds iguealitaria a través do ks relaciones de la organizadién

2.~ &nalizar, anualmente, la viabllidad de las Inlclativas actieas.

b.- Identificar bog resultadas que so obtlencn con ol dosplisgue da las mismas,
definlendo puntos fuertes y dreas de mejora, ¥ trasladando logres y
cantribuciones a kos Indicadores de género dal Plan,

(NN ES
AccnnE €.~ Establacer un sistema active de vigilands guee permita Identificar otras
posibles inlclathvas a acometer,
d.~ Difundir hacls dentro y hacls afuera de la orgeanizacidn las Inkcativas ysus
rﬁl.ﬂtnﬁmfmnlrlhulnnu.
e L= s
m“” ." mi A5 # Sociedad / otros grupos de Interds,

o S e

Area [ pers. Responsable _l Personad particlpantas
= Financial Controller,

= * Persona/s responsablels de  las
I:Hre-n:l-ﬁnﬂiumnl:il. iﬂdﬂﬂm

» Msponsae os ipsidad, Responsable de comunicacidn,
& Empresa externa de comunicacdn,

——r

Recursos nung'nrﬁl” 5
Dedicacidn de tempo Interne,
Empresa externa de comunicacién,
Fresupuasto de la empresa externa de comunicacdn [&n su caso),

= Reallzackin anual de andlists de resultados
# Arcclones de difusidn de resultodos realizadss.
® Acciones de -'Jal’hn:i: realizadas para erﬁcaﬂ&n de nuevas Iniciativas,

= MY de acclones da ﬂmﬁn realizadas; evidencias.

= M da nuevas Iniciathvas viables.

| ® Contribwcidn de las inlclativas a ln mejora de indicadores de equilibrio BAH
de la mgan]zadﬁn. en términos :umtlta’llws.

= Memaoria anual de sctividad de la organitackin qua incluys rﬂerm-:la a
dichos Inkciativas y sus resultados.

2025 - 2028

INTERMEDIA | 19 trim. 2027 | FINAL

Plen i.H:l.ru 7 ryuﬂl'ﬂnt.l tle Fﬂ-l"l'H.l:l.T Fundlazing 2025 - 2029



POLYMAT

AMBITO 3. RELACION CON EL ENTORNO Ficha Técnlca 30

Area 3.1 Imciativas alaboracones

OBJETIVD GENERAL:
Coadyuvar a avanzar hacla una sodedad mds lgualitaria a trawés de & relaciones de |a organizacidn
6 SU eRLArRG.

CEIONES #.- Incorporar ddusulzs relativas al cumplimlento de la normative vigente en
| : materia de Igualdad, por parte de las empresas proveedoras,
' PERSOMNAS ‘
| ; = Saciedad ¥ otros Grupos de Interds.
| BESTINATANAS e
5  Area f pars. Responsable Persanas partilpantes
] » Direcclén / Garancia,

# Direcchon / Gerencia, v Geatara i proy ko,

EIECUCION * Gustora de proyectos. » Financlal ControBer.

[ 5
Pedicacidn de tiempa interno.
PRESUPUESTO Mo s necesaria partlda presupuestasis especiiica.

< Py ;AL
UIMIENTO ¥ EVALUACION

# Se han madificada las cladsulas de contracids en log docemantos relathos 2
contrataciones.

® El 100 % de contrataciones de empresas proveedoras incorporan la cdwsula
de cumplimignto de la normativa vigente en materia de lgualdad.

® Pliegas de contratacidn actwalizados segin legislacidn vigente, en cada
momanta, en materis de guakdad.

0z 18 trirm. 2028

INTERMEDIA - FINAL 19 trirm. 2028

Plpn pora to \gialoed de POLYRAT Fundazioa 2025 - 2028



POLYMIAT

AMBITO 3. RELACION CON EL ENTORNO Ficha Tecnica 31
frea 3.2, Comunicacion externa
OBJETIVO GEMERAL:

Contribuir a difundir la lgualded come un derecho fundamental y un valor social de primer orden, a
través dela comunleacidn de ta organizacldn con su entorno.

a- Mentificar todos los soportes = documentos v canales utiizados en la
comunicacién externe de o organimciin: RR.SS, Web, Folletos
publicitarios, ate.

b~ Analizar los contenldos Incluldos en los sopories - docementos, ¥ detectar

posibles dress de mejora por o que respecta a un uso de lenguaje

m:umu AR
' €~ Incarporar las mejoras identificadas en los dooumentos f textos de gue se
trate,
d.~ Redactar los nuevos documeantaos, textos, contenldos, etc. que se generen
__en la organizacidn utiizando lenguaje indusiv,
:IHI Im!- E"'T'mi # Socledad f otros grupos de Interds,
i & E hﬂfpim Responsable Parsonas participantes -
* Responsable da lguzldad. # Respansable de comunicacidn.
ﬂ. I *# Responsable de comunleacion, # Empeesa externa de comunlcacitn
Recursos necesarlos
Dedicacidn de tiempo Intema, g =
Empress exdema de comunicacidn,

Presupussto de la empresn externs de comunicaddn jen u cxo),

|+ N¥ de documentos, textes y contanidos en AR5, u otres identificadas,
| & T de documentos sctualizados.
| * N de nuevos documentos generadaos.

| o E| 100 % de bos documentos externos estin actualizados conforme & un wo
| delenguzaje Inclusive y no sexista.

| = E1100 % de los nuevos documentos se generan / redactan con criterias de
| wtilizacidn de lenguaje Inchusivo v no sexista

| = E1100% de las personas de |a plantilla invekgradas en la redacclén y manejo
de documentos externos utifiza lenguaje Indesho.

= Documentos externos con criterlo de uso de lenguaje inclusivo,
»  Guies de lenguaje inchsivo,

2026 - 20X

INTERMEDIA 19 trim. 2027

Flan parg o ipealded de POLYRIAT Fundazioa 2025 - 2028
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AMBITO 3. RELACION CON EL ENTORND Ficha Técnica 32
Area 3.2, Comunicacién externa.

OBIETIVD GENERAL!

Contribulr a difundir la lgualdad como un derecho fundamental y wn valer soclal de prlmer orden, a
trawés de la comunicacldn de b organlkeacidn con su entarno.

8 eventos vinculados con la lgualdad de mujeres y hombras en sl dmbito empreda

@~ |dentificar campafias Instiiucionales o pilvades en tomne & % Tgealdad,
preferentemente en contextos empresarlales.
ACCIONES b.- Particlpar activamente en alguna campafia @ través de la difusion da las
mismag, patrocindndolas, presentando buenss précicas u otras acciones,
t.~ Generar campafias internas para informar y sensibilizar a la plantille én
materia de igualdad.
PERSOMNAS * 100 % do lo plantilia.
DESTINATARIAS * Socledad fotros grupos de intends,
- | Area/pers. Responsable | Personas participantes
= Responsakle de comunicackin,
» Responsabla de Igualdad, » Emprosa extersa de comunicacian,
» Responsabla de comunicacidn. s Comigidn de seguimieanto y svaluacién
BB R del Pl ce lgualdiad.
Recursos | nlnﬂrhl i
Dedicacién de tiemps Interno.
Empresa externa de comunicacidn. e
Presupuasto de la empresa externa de comunitacién (en su casa),

 |dentificacién de campalfias a las gue adherlrse, &l como da knstibuclones que
las impulsan a nivel autondmico, estatal e internacional,
= [dentificacién y definicidn de campalizs a nivel Interna.

e Y de campafias en las gue se participa y ral dﬂmpﬂl‘lndﬂ.

= M9 do publiceclenes realizadas en ARSS. en relacldn a las campafias)
evidencias,
« M2 de campafias internas realizadas; evldenchas.

= Documentos y publizacionas generadas en tomea las campadias,

1% irbm., 2026 4 2028 |

il‘tﬂm HI!

Pan pora lo lgualdad de POLYIMAT Fundazioa ?D.?E 2029
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AMBITO 4, ACTIVIDADES DE LOS/AS INVESTIGADORESfAS Ficha Técnica 33
Arend.1. Actividades da divulgacion.
DBIETIVD GEMERAL:

Impulsar la particlpacidn igualitarla y equilibrada de mujeres v hombres en scclenas que pongan en
valor y reconazcan |a aportacian soclal de la imvestigacidn y de bos avances an ka Cendla,

MHH"!IT !i.B!ll'.'l-ﬂE da Informacidn Imlh!had!n can [a plantilla acerca de

los chjetivos perseguldos con el Plan para la Iguaidad en materia do
divulgacidn, modtrando datos de participicidn MH en ecchones de esa

F.I'|:ln ;m*m |'|:: I-ﬂh‘ﬁ'fﬂ'l'.‘l’ﬂ'ﬂ'ﬂ P{:Il'l'r"'l.'"uT Fund:l;ln:l-:l 2‘025 EUH

AILIONES tipologla.
b.- Identificar posibles personas que se incorpore na actvidades da divulgacian,
| Eﬂmelhmmmhmhm de la p1m1Hl_a. T
PERSCMNAS = 100 % de la plantifa.
DESTINATARLAS » Sacledad Jotros grupos de interds.
Area / pors. Respansable Persona; participantes
& Responsakie decomunicaciin,
+ Responsable de |gualdad, 3 :ﬁ’:‘ﬁ responsablefy - de las
EJECLICION * Responsable de comunicacldn, e Comilskin de seguindento y evaluacidn
dal Plan e igualdad.
Recursos necasarios
'ﬁﬁﬁnﬂammm =T e (T
PRESUPUESTO

Mi &8 necesaria partida preswpesstaria especifica.

. Iilm:h!m de seslones de informacidn / sersibifracion
» [dentificacidn  de posibles personas  paticipantes  (fundamentalmente
__hombres).

& W# die nuevas Incorporaclones para partickpar en las acclones.
o ie de M/H que participan en las Inlciativas asualmente; mejora de
indicadores respecto al equilibrio de participeiénde M/,

. & Documentos y publicaciones genaradas en torne a ke pedones ,.f::thihd:::.

 de divulgacidn.
a 2027 - 2028 1247im. :m
2 m'tm.umm = FINAL 19 tren. 2029
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D.- IMPLEMENTACION DEL PLAN.

0.1.- Proceso.

FASE DE IMPLEMENTACION DEL PLAN PARA LA IGUALDAD

@ @

Pusesta en marcha de actuaciones, | Sepuimlentoy control, tvaluaciin del Plan para la Igualdad,
| R

0.2.- Ohjetivos.
Los ohjetivos perseguldos en esta Fase de Implementacidn del Plan para Ipualdad son los
Siguientes:
# implantar y desplegar en la organizacién las acciones definidasen el Plan para |a [gualdad.
»  gstablecor un seguimiento de Ia consecucidn de abletivosy del despliegue de |as acclones
previstas en el Plan para |a lgualdad, detectando pesibles ajustes g Introduciendo

rearientaciones necesarlas.

»  involecrar a toda la plantilla &n 3 implantacian del Plan para la Igealdad,

0.3.- Despliegue del proceso.

D Puesta en marcha de actuaclones.

Esta Fase de puesta en marcha de actusciones permite hacer efectiva la integracion y el
avance en materia de igualdad de mujeres v hombees en POLYRAT a traves del desplicgue de las
acciones que se han definido y disefade en el Plan para la |gualdad come respuesta a las dreas de
mejora detectadas,

El despliegue e implementacion del Plan para la lgualdad suponen la ejecudion de o previsto
en la Planificacian, recogido v presentado en un aptdo. anberior (.- MEDIDAS A ADJPTAR EN EL
MARCO DEL PLAN PARA LA IGUALDAD) en base al Cronograma a 4 afos disciado, v en base a las
Fithas Técnicas que desarrollan cada Medida a adoptar / desplegar.




FPOLYMIAT

@  Seguimisntoy control.

Sagin la normativa vigente, “fas medidas del Plon de Igualded podrdn revisorse en cuolguler
momento o lo largo de su wigencia con el fin de afiadir, reorienter, meforar, coregir, intensficar,
atenuar o, incluso, defar de aplicar alguno medida que contenga en funddn de los efectos que vayan
aprecidndose en relocldn con la consecucidn de sus objetivos”. (at. 9 de! RD DOL/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de iguabdad y su registro y se modifica el RD 71372010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdas colectives de trabajo).

Bl seguimiento y control de la implementacidn del Plan para l2 |gualdad es un proceso que va a
permitic dar cumplimlento a dicha normative mediants:

= la comprobacién de la adecuacidn del desarrollo del Plan para b Igualdad a las dificultades y
necesidades que vayan surglendo para lograr el cumplimiento de los objethvos.

= |a dotacidn al Plan para la Igualdad (en base al proceso que se vaya desarrollando) de la
flaxibilidad necesaria para ajustar la ejecuddn de |as acciones prevista en éla la reafidad de la
EMpresa.

« la obtencidn de informacidn actualizada y periddica por parte de las personas integrantes de
la Comisidn de Seguimiento y de las Implicadas en el despliegue de Medidas/Acciones.

El seguimlento y/o control intermedio del Plan para la lgualdad, que se ejecutard mediante
la recogida sistemdtica de informacion v su andlisis, permitird conocer, de forma Intermedia,
permanente y continuada si el proceso definide en el Plan para la Igualdad de k2 empresa se estd
ejecutando segun lo previsto y en los plazos previstos, y sl se conslguen los resultados esperadas. La
deteccidn de posibles dificultades en fases intermedias permitird articular medidas correctoras a
tiempo, aportando saluciones que eviten desviaciones en la consecucion de objetivos finales. Ademds,
de esta forma, se dard asi mismo cumplimlento a o establecido en la normativa vigente respecto a la
realizacién de, al menos, una evaluacién Intermedia y otra final.

Para la realizacidn del seguimiento del Plan para la Igualdad, la Comisidn Negodadora de
lgualdad de POLYMAT constituye, con fecha 28 de marzo de 2025 la Comision de seguimiento y
evaluacién del Plan para la lgualdad, (se adjunta en Anexo 9 Acta de nombramiento de lo Comisidn
de Segulmiento y Evaluacidn del Plan pare fo lgualdad de POLYMAT):

en representaclén de la empresa:

» D2, |doia Azaldegul Alba. Cargo: General Manager

en representacidn de las y los trabajadores:

\ # D lker Beristain Urizarbarrena, Sindicato LAB,

TRY

e 105
Plaa paee la lgualdad de POLYMAT Fundaziva 2025 - 2021



FPOLYMAT

La Comisidn de Seguimiento v Evaluacidn realizara la vigilancia ¥ seguimiento continuo del

Plan para la lgualdad de POLYMAT,

Sus atribuciones / funciones versarén acerca de la comprobacién y contrel de:

el grado de ejecucidon de las acciones / medidas.

la adecuacion de los medios técnicos / materlales y de las personas responsables e iImplicadas
en el despliegue del Plan para el logro de objetivos.

la adecuacidn de la asignacidn presupuestaria para €l despliegue de acciones.

Ios resultados que se estén obteniendo con la ejecucidn del Flan,

las concluslones v refledones obtenldas tras el andlisls de los datos de seguimients,
la identificacidn de posibles acclones futuras.

el cumplimlento de plazos [ cronograma previsto,

el grado de satisfaceldn de las personas destinatarias de las acclones,

Esta Comisidn serd la responsable de las Evaluacionas Intermedlas {en el afio 2027) y Final

(en ol aflo 2029) del Plan para la lgualdad. Para ello, definird una Agenda de trabajo oue refleje los
slgulentes hitos:

Calendario de reunlones de la Comisidn de Seguimlento; se realizarin, ol menos, 2 reuniones
anuales -cardcter semestral- a lo largo de toda la vigencla del Plan (sin perjuicle de poder
ampliar el n® de reuniones o reducirlas en funckn del proceso de Implantacion),

En todo caso, y en cumplimiento de la normativa vigente se realizardn, al menos, wna
evaluacidn intermedia y otra final.

Las convocatorias a las reunlones ordinarias se reallzardn con una antelacidn de 7 dias como
minime, por parte de la persona Responsable de Igualdad -ldola Azaldegul Alba-.

De cada reunidn se levantard Acta, firmada por las personas que integran la Comisidn y en la
gue se hard constar el resumen de los temas tratados, las decisiones adoptadas, y los
acverdos o desacuerdos, en su caso; de este Acta se dard puntualmente traslado a la
Direccidn de la organizacidn,

Calendario gue concrete fechas para la recogida de informaddn respecto a la implantacidn y
desplicgue del Pian,

Calendario de elaboracidn del Informe Intermedio v de Evaluacién Final del Plan para la
Iguakdad.
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En caso de que fuera necesario activar un procedimlents de modificacidn del Plan, incluldo un
procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudisran surgir en la aplicacidn,
segulmlento, evaluacldn o revisidn del Plan para la lgualdad de POLYMAT 2e actuard de la manera
que 5e presenta a continuacion,

Circunstanclos motivadaras de lo revisidn del Plan y del Diogndstico.

El Plan para la lgualdad de POLYWAT estard sujato a revishin en las cireunstancias especificadas
en el Art. 9 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad v su
registro ¥ s¢ modifica el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenlos y
acuerdos colectives de trabajo.

Seguin la normativa vigente, “las medidas def Pion de lgualdod podrdn revisarse en coalguler
momento a lo largoe de su vigencia con el fin de offadir, reorlentar, meforar, correglr, intensificor,
atenuar a, incluso, dejar de aplicar alguna medida gue contenga en furncidn de los efectos que vayan
aprecidndose en relocidn con lo consecucidn de sus objetives™lart. % del AD 201/2020,de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de (gualdad y su registro v se modifica el RD 713/2010, de 28
da mayo, sobre registro y depdsito de convenlos v acuerdos colectivas de trabala).

Se procederd, por tanto, a [a revisidn del Plan para la Igualdad vy las medidas en €l contenidas,
asi como a la actuallzacién del Diagndstico sl fuera necesario, en las siguientes drounstancias:

1. cuando sea necesario y/o aconsejable a la luz de los resultados del saguimiento y evaluacidn
del Plan para |a lgualdad, en cuglguler momento a lo largo de su vigencla, con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida
que contenga en funcidn de los efectos que vayan apreciandose en relacidn con la consecucidn

de sus objetivos

2. cuande se ponga de manifleste su falta de adecuaddn a ks requisitos legales y
reglamentarios o su Insuficlencla, como resultado de la actuackén de la Inspeccién de Trabajo
¥y Seguridad Soclal,

3. en los supuestos de fusién, absorcién, transmislén o modificaddn del estatus juridico de |a
organizacion.

4. ante cualguier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, Incluldas las maplicaciones de convenlo y las
modificaciones sustanclales de condidones de trabajo o lis situaciones analizadas en el
diagndstico de situacidn que haya servido de base para su elaboraciin,

5. si, por resolucién judicial, la erganizacion fuera condenada por disciminadién directa o
indirecta por razon de sexo o s¢ determinase la falta de adecuacidn del Plan para la lgualdad
a los requisitos legales o reglamentarkas.

iy
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Cualquiera de las situaciones descritas en el punto anterlor, asi como los posibles conflictos
interpretatives al respects, serdn tratados en el seno de la Comisidn de Saguimienta y Evaluacidn del
Plan para la lguakdad de POLYMAT,

Procedimiento y pautas.

1. Tanto por unanimidad, como a peticién de cualquiera de las personas que Integran la
Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan para la lgualdad, esta se reunird con el
objetivo de valorar la necesidad de revisar y modificar el Plan parala lgualdad y, en su caso,
el Diagndstico, y ello sin perjuicio de que, en las reunlones periddicas de seguimiento y
evaluacidn intermedia del Plan para la lgualdad que celebre dicha Comisidn, se anglice y
contraste de manera sostenida que no se estd produciendo ninguna de las drcunstancias
descritas.

Cada persona o, en su caso, la Comisidn integra habrén de aportar por escrito los
argumentos interpretativos y/o justificatives que procedan, y que dardn origen (o noj & la
apertura del proceso de revisidn y posible modificacidn posterior.

2. Las dedsiones, tanto desestimatorias como relativas 3 & necesidad de abordar posibles
madificaciones del Plan para la lgualdad v del Diagndstico, a5l como las modificaciones que,
&n su case se realicen en uno U otro documento, se adoptardn por consenso por parte de la
Comisidn de Seguimienta y Evaluacian,

51 no se lograra el acuerdo mencionade la Comisidn, a peticidn de cualgquiera de las partes,
podrd acudir a los procedimientos y érganos de resolucidn extrajudicial de conflictos para
solventar las posibles discrepancias ¥ ka falta de acuerdo,

3. Sise adopta la decisidn de revisar y proceder a la modificacidn del Plan para la lgualdad y
del Diagndstico (4 fuera necesario), la Comision de Seguimiento y Evaluacidn elaborard un

calendario de reunlones para abordar su realizacidn,

S bevantard acta de cada una de [as reuniones y se anexardn dichos acuerdos al Plan para
|a lgualdad y/o al Diagndstico, remitiéndose a la Autoridad laboral compatente bas nuevos
documentos de Plan y, en su caso, los nuevos resultados del Diagndstico, reflejando los
cambios realizados sobre bos originales a los efectos de registro, depdsito y publicidad en los
términaos previstos reglamentariamente.
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E.- EVALUACION FINAL DEL PLAN.

Elll- meur

FASE DE EVALUACION

flecogida y andllsls de Informacidn. | Nuevas necesidades. Areas de mejara,

E.2.- Objetivos.

La evaluacién es la Fase final del Plan para la lgualdad, mediante [ cual se realiza una
valoracién critica de las Intervenciones y actuaciones realizadas a partir de los datos y conclusiones
obtenidos en la Fase de Implementacidn, como consecuencla de las scclones de segufmiento v control
ejecutadas.

Esta Fase permiticd responder a tres preguntas clave:

1.- {Qué 52 ha hecho? = Evaluacitn de resultados.
2.- iCémao se ha hecho? = Evaluacidn de procesos.
3.- i0ué se ha conseguida? = Evaluacidn del impacto.

La Evaluacién persigue los sigulentes objetivos:
e conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan para la lgualdad.

# analizar el desarrollo del proceso del Plan,

& valorar la adecuacidn de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha durante
el desarrollo del Plan.

s gcomprabar ks resultados obtenidos mediante la ejecucion del Plan para la ipuabdad,

» reflexionar sobra kb continuldad de las acclones (sl se constata que se requiene mas tempo
- para corregir las desigualdades).

.

.Il .ILH
llﬁ.

X

s

e identificar nuevas necesidades v dreas de mejora que requieran acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades en la empresa de suerdo con el compromiso

i
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E.3.- Despliegue del proceso.

@ Recogida v andlisis de Informacidn + @ Nuevas necesidades v dreas de mejora.

La Fase de Evaluacidn final del Plan para la Igualdad es el proceso de comprobacidn de los
resultados de la ejecucidn del mismo, y su impactoen la empresa,

La evaluacidn del Plan se realizard partiendo de la informacidn reflejada y tratada en los
Informes de Segulmlento realizados por |a Comislén de Seguimients de POLYMAT,

La recoglda y andlisls de Informacidn que posibilite realizar esta Evaluacidn Final del Plan para la
|gualdad conslderard una serle de aspectos y abordard unos procesos de toma de decislin gue se
presentan a continuacidn.

Qué 58 v 2 svaluar,

La Evaluacldn Final [considerada un elemento indiscciable del segulmlento v evaluacidn
continua del Plan) se estructura en fres ejes que comprenden todes los aspectos a evaluar;

®  Evaluacidn de proceso:

- nivel de desarrollo de |as acciones emprendidas.

- grado de dificultad encentrado/percibldo en el desamolle de las acciones,

- tipo de dificultades v soluclones emprandidas.

- cambilos produclidas en las acclones y desarrollo del Flan atendiende a su flexibilidad.

# Evaluacién de resultados:

- grade de cumplimienta de los objetivos planteados en el Plan para la lgualdad,
- nivel de correccidn de las deslgualdades detectadas en el disgndstico,
- grado de consecucidn de los resultados esperados.

®  Evaluacion da impacto:

grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en laemprasa,
cambios en la cultura de la empresa: cambio de acttudss del equipo directiva, de la
plantilla en general, en las pricticas de gestion de personas, etc.

- reduceian de desequilibrios v brechas entre mujeres ¢ hombres.
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Evaluar el proceso, los resultados y el impacto de la Implantacion del Plan para |a [guatdad va
a permitir, por un lado, prever con qué acclones de las ya Inlcladas serd predso continuar trabajando
¥, por otro, identificar nuevas necesldades y acciones que den respuests a las mismas: la Evaluacién
Final es, en realidad, el iniclo de un nuevo ciclo en el itinerario hacia |2 igualdad en la empresa.

El proceso de evaluacikdn conlleva las slgulentes tareas:

. Recopilaclén de la documentacion @ informacidn generada en el proceso de seguimiento
de Iz ejecucidn del plan,

La principal fuente de informacidn para realizar la Evaluiacion Final sen los Informes de
Segulmients, que ofrecen informacidn sabre el nivel de ejecucién alcanzado, el proceso
seguldo ¥ los resultados obtenidos.

* Herramientas especificas de Evaluacidn Final dal Plan para |2 Igualdad que genere la
Comiskdn de Seguimienta.

" Andlisis y valoracidn de la Informacidn obtenida, con el objetivo de detectar las
debilidades y fortaleras evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucidn, para corregirlas
o potenclarlas, y que se recogerdn en el Informe de Evaluacién,

. Elaboracldn de una propuesta de reajuste o mejora de las acciones implantadas con el
objetivo de consolidar y profundizar |a Integracidn del prindpio de iguaidad de
oportunidades en la empresa: Pian de Mejora,

Esta propuesta dard inicio @ un nueve cicle, lo que supone el disefio de otro Plan de
|guaidad que parta de los logros alcanzados y dreas susceptibles de mejora, y que plantes
NUEVDS retos.

Culén va a evaluar,

La Evaluacidn Final la realizara [a Comisidn do seguimlento y evaluaclGn del Plan.

En todo caso, se incorporard también a las personas de la plantilla en la realizacion de la
Evaluaclén Cualltativa.
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V.-  ANEXOS.

A este Documento se adjuntan los sigulentes:

. Anexo 1: Iniciativa de negociacidn y textos transmitides a kos sindicatos,

L Anexo 2: Documento de correos eletrdnloos v cuestionaris web cumplimentados para el
llamamiento a las sindicatos, asl como respuesta de algunos de ellos.

. Anexo 3: Acreditackdn / nombramiento de representantes de la parte soclal del Sindicato
L&aB.

" Amage 4: Acta de Constitucldn v Reglamento de funclonamlents de la Comision Negocladora
de lgualdad.

. Anexo 5; Actas de reuniones de la Comisidn Negocladora de | gualdad.

. Anexo 6 Acta de aprobacidn del Plan para | lgualdad,

v Aneno 7; Delegacién para registro en REGCON del Plan para la igualdad.

. Anexo 8! Informe de resultados f conclusiones de la Auditorda Retributiva,

. Anexo 9: Acta de nombramiento de la Comisidn de Segulmients y Evaluacidn del Plan para
la fgualdad,

. dj:,;’-ﬁuxn 10: Protocolo para ka prevencidn y actuacion frente al acoso sexual, al acoso por razdn
: vy otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el dmbito
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