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Los Planes de lIgualdad de Oportunidades son un conjunto ordenado de medidas,

. INTRODUCCION

adoptadas a partir de un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo (articulo 46 Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

Contar con un Plan de lgualdad, obedece a una obligacién legal y asegura la ausencia
de procedimientos o politicas discriminatorias por razén de sexo en materia de
seleccidn, contratacion, formacion, promocion y/o retribucion, entre otras materias.

Con su consecucion, se busca ademds apoyar la construccion de sociedades présperas
y sostenibles, que en el ambito empresarial se encuentra intrinsecamente relacionado
con el impulso de entornos seguros, no discriminatorios y enfocados a la mejora
continua.

Esta accion esta alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible que Naciones
Unidas® fijo en su Agenda para el afio 2030. Cada objetivo tiene metas especificas que
implican trabajar sobre la base de férreos principios y valores, con una visién
compartida que coloque a las personas y al progreso social como ejes.

‘ https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/

Por la parte social Por la empresa
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DE DESARROLLO
SOSTENIBLE

En concreto, el | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de Das-
Nano Tech se alinea con los objetivos 5 y 8.

El Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y
las nifias. De modo que se establezcan nuevos marcos estructurales aplicados a la
igualdad de las mujeres en el lugar de trabajo y se erradiquen practicas nocivas sobre
las mujeres.

El Objetivo 8: Promover el crecimiento econdémico inclusivo y sostenible, el empleo y el
trabajo decente para todos. Puesto que la creacion de empleos de calidad sigue
constituyendo un gran desafio. Para conseguir un desarrollo econémico sostenible, las
sociedades deben crear las condiciones necesarias para que cualquier persona acceda
a condiciones de empleo dignas, estimulando entornos diversos y equitativos.

Con ello, la elaboraciéon de una estrategia corporativa que contemple criterios
sostenibles y socialmente responsables es garantia de crecimiento, dado que se pone
el foco en la cultura, circunstancias y desafios de Das-Nano Tech.

Por otro lado, Das-Nano Tech, cuenta con el compromiso de la Direcciéon en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
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oportunidades entre mujeres y hombres sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de la organizacidn, estableciendo la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres como un principio estratégico de su Politica Corporativa y de
Recursos Humanos.

Por la parte social Por la empresa
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. PRESENTACION DE DAS-NANO TECH

DAS-NANO TECH , S.L (en adelante Das-Nano Tech) surge en julio de 2021 con el
siguiente objeto social: Fabricacion de otra maquinaria para usos especificos. Y, ademas:
a.- Disefio, producciéon y comercializacion de equipamiento, maquinaria y productos
industriales. b.- Desarrollo, aplicacién y comercializacion de software y cualesquiera
productos y herramientas informaticas. Y otras

Das-Nano Tech forma parte, del Grupo Das-Nano. En el mes de julio de 2021, el grupo
Das-Nano crece y dota de mayor actividad a Das Nano Tech con el fin de que esta ultima
compaiiia se especialice en proveer a la industria de semiconductores de soluciones
basadas en tecnologia de terahercios para la caracterizacion no destructiva y sin
contacto de materiales 2D, capas finas, superficies y recubrimientos multicapa. Por ese
motivo, desde 01/07/2021 varias personas de la plantilla de Das-Nano fueron
subrogadas a la plantilla de Das-Nano Tech.

Das-Nano Tech SL (en adelante Das-Nano Tech) tiene su sede social en Tajonar
(Navarra), Poligono Industrial Talluntxe II, calle M edificio 10.

El CNAE de Das-Nano Tech es 2899.

Das-Nano Tech SL (en adelante Das-Nano Tech) tiene su sede social en Tajonar
(Navarra), Poligono Industrial Talluntxe Il, calle M edificio 10.

Das-Nano Tech SL aplica el XIX Convenio Colectivo del sector de empresas de ingenieria
y oficinas de estudios técnicos. Publicado en el BOE nam. 251, de 18 de octubre de
2019

En términos de igualdad de oportunidades, Das-Nano Tech presta sus servicios en un
sector con mayor ocupacién masculina, el ambito tecnoldgico, trabajo que se percibe
como masculino por razones sociales y culturales. Das-Nano Tech presenta una
composicién masculinizada que se mantiene a lo largo de los ultimos afios.

Por la parte social Por la empresa
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El equilibrio o desequilibrio entre la presencia de mujeres y hombres condiciona el
resultado del andlisis y lleva a poner atencién en diversos aspectos como el
procedimiento de seleccion de candidaturas, formacién, ubicacion... para que, de forma
paulatina, y alineadas con la estrategia de la empresa, se establezcan acciones
tendentes a reducir, hasta eliminar los desequilibrios.

. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El I Plan de Igualdad de DAS-NANO TECH se regira por los siguientes PRINCIPIOS
RECTORES que determinaran la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en
la actividad empresarial, convirtiendo en propias las definiciones clave de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres:

1. PRINCIPIO DE IGUALDAD

Todas las personas trabajadoras de DAS-NANO TECH son iguales, sin que pueda existir
discriminacion directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen
nacional, sexo, religion, opinién, orientacién sexual, edad, o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social.

2. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUIJERES (Art. 3):

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas
del embarazo, la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

3. IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA
FORMACION Y EN LA PROMOCION DE PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE
TRABAJO (Art. 5):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los

Por la parte social Por la empresa
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términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajador por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion
y participaciéon en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacién cuyos integrantes ejerzan una profesion concreta, incluidas las
prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el
que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinante siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

4. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA (Art. 6):

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

5. ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO (Art. 7):

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo seria cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Por la parte social Por la empresa
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Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las

6. NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD (Art. 8):

mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

7. INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (Art. 9):

Supone discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que
se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres.

8. CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS (Art. 10):

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacidon de conductas
discriminatorias.

9. ACCIONES POSITIVAS (Art. 11):

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. También las
personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los
términos establecidos en la presente Ley.

10. TUTELA JUDICIAL EFECTIVA (Art. 12):

Por la parte social }‘&& Por la empresa
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1. Cualquier persona podré recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucién, incluso tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en
las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Gnica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

11. PRUEBA (Art. 13):

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razén de sexo, corresponderd a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el érgano judicial, a instancia de
parte, podra recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no se aplicara a los procesos penales.

12. PROMOCION DE LA IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA (Art. 43):

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en
las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Por la empresa
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13. LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
(Art. 44):

1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de
las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacién por paternidad, en los
términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

V. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

* Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando
las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccion, retribucion,
formacién, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

® Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

¢ Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la promocién interna y seleccion
con objeto de alcanzar una representacion equilibrada de las mujeres en la plantilla.

® Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la
empresa (transversalidad de género).

® Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de
conducta que proteja a todas la plantilla.

®* Promover mediante acciones de comunicacion y formacién la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

Por la parte social Por la empresa
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e Potenciar la conciliacion de la vida profesional y personal a todas las personas
empleadas en DAS-NANO TECH con independencia de sus circunstancias vy
caracteristicas personales.

e Garantizar la igualdad retributiva por la realizacién de trabajos de igual valor.

V. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras de DAS-NANO
TECH SL en su centro de trabajo situado en Tajonar (Navarra), Poligono Industrial
Talluntxe Il, calle M edificio 10, con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier
otro aspecto. También a quienes provengan de ETT, personas en practicas, con o sin
beca.

VL. RESUMEN AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las diferencias observadas vienen determinadas por factores justificables por
cuestiones que no tienen que ver con el género y por lo tanto no suponen una
discriminacién directa, si bien existen algunas variables de caracter objetivo que, sin
haber encontrado motivaciones de género en las brechas detectadas, son mas dificiles
de justificar mas alld de aspectos como el momento histérico de la empresa y la
evolucion que la misma ha tenido a lo largo del tiempo.

Por lo tanto, en el analisis detallado expuesto de las retribuciones de la plantilla de Das-
Nano Tech para el periodo mencionado anteriormente, no se han observado
diferencias que requieran intervencion y/o correccion fundamentada en diferencias de
género.

Habra que prestar atencion en futuras auditorias a conceptos de caracter discrecional
(complementos personales e incentivos principalmente) con la finalidad de analizar la
tendencia y evitar que las diferencias puedan derivar en diferencias por discriminacion
directa.

Se establece el siguiente plan de accién con el objetivo de asegurar la continuidad de

Por la parte social Por la empresa
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la neutralidad en términos de género que se ha detectado en este estudio, asegurando
asi la ausencia de discriminacion y persiguiendo la mayor transparencia posible en
materia retributiva se recomienda desarrollar las siguientes dreas de mejora en las
medidas a implementar durante la vigencia del Plan de Igualdad de Oportunidades
2023-2027 de DAS-NANO TECH:

1. Revisar al menos una vez cada 4 afos las descripciones de puestos y la
valoracion resultante de cada puesto en funcion de dichas descripciones con la
finalidad de asegurar la objetividad, neutralidad y adecuacién a los cambios que
pueda sufrir DAS-NANO TECH a lo largo del tiempo.

2. Definir detalladamente una politica salarial complementaria al convenio
colectivo que defina todos los criterios de devengo de los diferentes conceptos
salariales utilizados por DAS-NANO TECH.

3. Desarrollar una politica de promocion interna libre de sesgos de género que
asegure la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a la hora de
optar a puestos de mayor valor dentro de DAS-NANO TECH.

VIl.  ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad de DAS-NANO TECH. entrara en vigor el dia 23 de enero
de 2023 y tendra un periodo de vigencia de cuatro afios, hasta el 22 de enero de 2027.

Antes del término de su vigencia, se constituird una nueva comisién negociadora cuya
mision sera la elaboraciéon de un nuevo diagndstico y posterior Plan de Igualdad,
adaptado a la legislacion vigente?, que incluya una auditoria salarial.

VIIl.  MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

El desarrollo del Plan de Igualdad cuenta con las instalaciones, equipos, medios,
recursos humanos y econémicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos.

2 RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el RD 902/2020 de 13
de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Por la parte social _ Por la empresa
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IX. PARTES SUSCRIPTORAS

Las partes suscriptoras del plan de igualdad han conformado la comisién negociadora
paritaria constituida por la representacién de la empresa y la representacion Legal de
los Trabajadores -RLT-, que acuerdan la aprobaciéon del Il Plan de igualdad entre
mujeres y hombres con un alcance de 2023 a 2027.

La Comision Negociadora del presente Plan de Igualdad tiene la siguiente composicidn:

Por parte de la empresa
Marta Villafranca Inaga 78745654W mvillafranca@das-nano.com

Por la parte social
Elena Taboada Cabellos 53013354X etaboada@das-nano.com

Ambas partes acuerdan ademas la constitucion del Comisién de Seguimiento?® del Plan
de lgualdad, que con caracter general se encargara de velar por la correcta
implantacién y cumplimiento de las medidas recogidas en este documento.

Tanto el compromiso asumido por la empresa, como toda la informacién referida a
dicho plan se comunicara a la plantilla en los medios de comunicacién establecidos para
dar la mayor difusion de la informacion.

X. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de DAS-NANO TECH se ha elaborado con los datos del estado de la
plantilla de un afio correspondiente al afio 2021.

Antes de su elaboracidn se conformé el compromiso de la empresa, se constituyo la
comisién negociadora, y se comunico el inicio del Plan.

3 ANEXO |
Por la parte social Por la empresa
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El'l Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de DAS-NANO TECH se
estructura en los siguientes apartados:

I.  Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa, con el
contenido:

1)  Distribucion de la plantilla.

2)  Proceso de seleccion y contratacién.

3)  Clasificacion profesional.

4)  Formacion.

5)  Promocién profesional.

6)  Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
7)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
8) Infrarrepresentacion femenina.

9)  Retribuciones.

10) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

11) Uso no discriminatorio del lenguaje.

Il.  Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, elaborado a partir de
las conclusiones del diagnéstico y de los aspectos de mejora detectados.

Il Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de la Comisién de
Seguimiento.

XI. DIAGNOSTICO

El diagndstico es un instrumento de trabajo para la intervencion que permite conocer
la situacion de DAS-NANO TECH respecto a la integracion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en su gestion, especialmente en la de los
recursos humanos, asi como su asentamiento en la cultura organizativa.

Es el soporte documental para la elaboracién de este | Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres.

Por la parte social Por la empresa
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Es un informe eminentemente practico, dada su naturaleza de instrumento de trabajo
a partir de la cual se ha elaborado el Plan de lgualdad, que ha proporcionado la
informacion para conocer los aspectos sobre los que es necesario intervenir con el fin

de garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades en el
funcionamiento de DAS-NANO TECH.

Se ha realizado siguiendo el procedimiento fijado tanto en la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, como en el
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

Como se ha referido, la elaboracion del diagnéstico se ha realizado en el seno de la
Comision Negociadora con la asistencia técnica de Adecco Learning&Consulting,
entidad con experiencia en esta materia a nivel nacional.

En este proceso, la empresa ha facilitado todos los datos e informacion cuantitativa y
cualitativa necesaria para elaborar el diagnéstico y plan, en relacion con las materias ya
enumeradas y los siguientes ejes estratégicos.

* Proceso de seleccion y contratacion

= Clasificacion profesional

= Formacién

= Promocion profesional

= Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

= Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
» Infrarrepresentacion femenina

= Retribuciones

= Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Los planes de igualdad tienen entre sus objetivos principales evidenciar la presencia de
los fendémenos conocidos como “techo de cristal” y “brecha salarial”, ademas de apoyar

Por la parte social
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medidas de corresponsabilidad para ambos sexos. Por esta razén, éstos son los
aspectos que de forma prioritaria se analizan.

Las principales conclusiones del diagnostico por areas de analisis se resumen en:

CONDICIONES GENERALES.

Durante el periodo analizado 01/01/2021 a 31/12/2021, el numero de personas que
conformaron en algin momento parte de la plantilla de DAS-NANO TECH 5 mujeres y
7 hombres, esto es, nos encontramos con una empresa con una composicion, desde el
punto de vista de la igualdad, equilibrada. Este dato cumple con la recomendacién de
la disposicion adicional primera de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en relacién con la presencia o composicion
equilibrada4, y le otorga la calificacion de empresa equilibrada.

B Mujeres ® Hombres

4 Recomienda que ninguno de los sexos supere el 60% ni esté por debajo del 40%

Por la parte social Por la empresa
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En Das-Nano Tech el promedio de edad de las mujeres es de 34 afios y el de los hombres

de 37 afos, nos encontramos ante una platilla relativamente joven sin diferentes entre
hombres y mujeres en lo que se refiere a la edad.

Mujeres Hombres Total
Promedio de Edad 34 37 36
1 3,5
3
2,5
2 # Mujeres
15
# Hombres
1
0,5 .
0
16-26 26-36 36-46 46-56

Se observa la presencia de mujeres y hombres en todos los rangos de edad menos en
el tramo de 46-56 afios, esto resulta coherente con la edad media de la plantilla y el
pequefio nimero de personas que las componen. La mayor parte de las mujeres se
encuentra en el rango de entre 26-46 afios al igual que los hombres.

Mas de la mitad de las mujeres estan en franjas etarias que se corresponden con los

periodos de crianza de la descendencia por lo que no se aprecia desigualdad en ese
sentido.

Por la parte social : Por la empresa
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En Das-Nano Tech toda la plantilla actual proviene por subrogacién de personas que
estaban contratadas por la empresa Das-Nano, por lo que la antigiiedad, en este caso,
se refiere a la antigliedad de la persona en el grupo Das-Nano.

Mujeres  Hombres Total
Promedio de Antigiiedad 4,54 4,12 4,29
6
4
{ B Mujeres
2 ® Hombres |
|

4-7 7-10

En Das-Nano Tech se observa que el promedio de antigiiedad de hombres y mujeres es
muy similar. Ademds, en ambos casos, el mayor porcentaje de personas se sitia en una
antigiedad entre 1y 4 afios.

Si se cruzan la variable antigiiedad con la de edad, se percibe que las contrataciones se
realizan a personas con diferente edad en todos los rangos salvo alguna excepcion.

Todos las contrataciones realizadas por Das-Nano Tech son indefinidas a tiempo
completo, luego no hay desigualdad en este aspecto.

En Das-Nano Tech todas las personas estan contratadas al 100% de la jornada y realizan
el mismo horario, por tanto no hay ningln tipo de distincién en ese campo

En cuanto a la situacién especifica de las mujeres segin los departamentos de la
empresa, el analisis de estos datos no se puede considerar concluyente dado lo pequeio
de la muestra, lo que observamos es que en Das-Nano Tech Parece que se apunta una
leve segregacion horizontal ya que, a pesar de que la plantilla estd equilibrada en
ndmero de mujeres y hombres, nos encontramos con que el reparto de personas en
cada departamento no es proporcional a cantidad de personas de cada sexo que

Por la parte social ) Por la empresa
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trabajan en la compaiiia. El departamento de proyectos (projects) esta ocupado por una

Unica persona, mujer y el departamento de ingenieria (R&D) el nimero de hombres
dobla al de mujeres.

Seguramente la segregacion horizontal de Das-Nano Tech obedece a factores socios
culturales mas que a decisiones conscientes de segregacion de la compafiia

# Hombres

B Mujeres

Projects R&D Sales

o = N W A U1 OO N W

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

Facilitar la incorporacién de talento femenino lleva implicito ampliar los canales de
reclutamiento, con el fin de contribuir a la mejora y crecimiento del potencial de Das-
Nano Tech Estos deben estar disefiados desde una perspectiva de género para evitar
discriminaciones o desigualdades no pretendidas, y/o la perpetuacion de estereotipos.

La informacidén cuantitativa y cualitativa analizada indica que la empresa considera que
mujeres y hombres tienen las mismas posibilidades de acceso, sin embargo, para lograr
que sea una realidad que se traduce en una presencia equilibrada de ambos sexos, Das-

Nano Tech debera:

v’ Continuar con la sensibilizacién en materia de igualdad

Por la parte social Por la empresa

Fdo. Elena Taboada Cabellos Fdo. Marta Villafranca Inaga

Pagina 20 de 39



Adecco

Leorning & Consulting

@-/\N\O

v" Revisar proceso contratacién con perspectiva de género
v’ Resefiar apuesta por igualdad en ofertas de empleo

Das-Nano Tech cuenta con detallado proceso de contratacion. También se atienden las
salidas de las personas de la compafiia mediante la entrevista de salida. El proceso de
reclutamiento y seleccion de Das-Nano Tech contempla el reclutamiento interno como
una de las fuentes de reclutamiento.

En el presente Plan de Igualdad se mantiene el objetivo de incluir la perspectiva de
género en las fases de captacion, seleccion y contratacién. Por tanto, la formacién del
equipo de personas que intervienen en estos procesos es basico, junto con la
continuacion de la sensibilizacion a toda la plantilla. De igual modo, para fomentar
efectivamente el principio de igualdad en Das-Nano Tech en el acceso al empleo, a
igualdad de méritos y capacidad del desempeiio del puesto de trabajo a cubrir, se debe
priorizar la contratacion del sexo menos representado en el puesto correspondiente,
asi como en la clasificacion profesional.

En Das-Nano Tech se ha realizado una descripcion exhaustiva de los puestos de trabajo
existentes donde se contempla, expresamente, la perspectiva de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, y procura la ausencia de discriminacion
incluso cuando la seleccién se externalice.

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Desde una perspectiva de género, la segregacién ocupacional consiste en la
concentracion de mujeres y hombres en tipos diferentes de actividad, donde se
produce confinamiento a una gama estrecha de ocupaciones seguin sexo (segregacion
horizontal), y en concreto las mujeres a puestos de trabajo de menor responsabilidad
(segregacion vertical, conocida como “techo de cristal”).

El analisis de estos datos nos muestra una realidad en Das-Nano Tech: puede de que
exista una segregacion horizontal ya que nos encontramos con que el reparto de
personas en cada departamento no es proporcional a cantidad de personas de cada
sexo que trabajan en la compaiiia.

Por la parte social Por la empresa
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Seguramente la segregacion horizontal de Das-Nano Tech obedece a factores socios
culturales mas que a decisiones conscientes de segregacion de la compaiiia.

El analisis de la infrarrepresentacion femenina muestra que en Das-Nano Tech, en el
nivel mas alto, el de direccion se trata de un puesto unipersonal ocupado por un
hombre, luego estd masculinizado. En el nivel de mandos intermedios, puesto también
unipersonal, ocurre justo lo contrario esta ocupado por una mujer y en nivel de, la
presencia de hombres y mujeres esta equilibrada.

En lo que se refiere a los afios anteriores, hasta el 01/07/2021 en que se produjo la
subrogacion de toda la plantilla actual proveniente de la empresa Das-Nano, la empresa
no tenia personas trabajadoras por cuenta ajena, luego no procede realizar un anélisis
histdrico sobre la evoluciéon de este parametro

Se constata, por tanto, como la empresa cuenta con las mujeres y como éstas se
encuentran incorporadas y consolidades en ciertos perfiles, interesando ahora poner
el foco en el perfil masculinizado de forma estructural, por factores socio-culturales,
llevando acciones para:

v Incrementar presencia de mujeres en los departamentos que esta
subrepresentada

v' Mantener la sensibilizacién en materia de igualdad
v Incrementar la presencia de mujeres en perfiles cualificados

FORMACION

La formacién y desarrollo del personal de la empresa tiene como objetivo principal el
potenciar las habilidades de la plantilla y aumentar los conocimientos técnicos de las
personas colaboradoras, para que puedan desarrollar sus tareas actuales y/o futuras.
Es esencial, por lo tanto, apoyar la formacion de la plantilla, con el fin de no perder su
talento y contar con ese conocimiento en el momento de necesitar cubrir vacantes
internas, realizar un itinerario éptimo de planes de carrera, y mejorar habilidades y
competencias dentro de ese mapa profesional.

Por la parte social Por la empresa
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Con la gestion de la formacion se pretende:

e Contribuir a la consecucion de los objetivos de Das-Nano Tech.

e Apoyar el cambio y el desarrollo de la organizacion.

* Retener y desarrollar el talento y el potencial de cada persona.

* Mejorar la satisfaccion de las personas de Das-Nano Tech consiguiendo un clima mas
positivo dentro de la organizacion.

* Disponer de un equipo motivado, eficaz y competitivo.

En Das-Nano Tech anualmente el drea de RRHH elabora un plan de formacion vy vigila
su ejecucion y cumplimiento.

En el periodo analizado todas las personas de Das-Nano Tech recibieron formacion.
Toda la plantilla de la compaiiia recibid, dentro del horario de su jornada de trabajo,
formacion en:

» Seguridad de la informacion
» Proteccion de datos personales
» Actuacion en caso de emergencia -evacuacion

Ademas 5 personas, 3 mujeres y 2 hombres recibieron formacién especializada en los
siguientes ambitos, unas veces dentro de la jornada de trabajo otras fuera. La
especializacion de estas formaciones impide que todas puedan ser recibidas en horario
de la jornada de trabajo.

En lo que concierne a formacion en igualdad, ninguna persona recibié formacion en el
periodo analizado ni cuenta con formacién en igualdad..

En este apartado los objetivos generales deben dirigidos a:

v’ Seguimiento del plan de formacién
v' Ofrecer formacién en materia de igualdad

PROMOCION
Por la parte social Por la empresa
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El proceso de reclutamiento y seleccién de Das-Nano Tech contempla el reclutamiento
interno como una de las fuentes de reclutamiento.

Segun refiere la empresa en el periodo analizado no ha habido promociones, algo que
resulta coherente con lo reciente de la plantilla que se ha obtenido por la subrogacién
de otra empresa del grupo.

El analisis de la promocioén y el desarrollo profesional de la plantilla es crucial para el
diagnoéstico de una organizacion. Esta importancia se debe a que tradicionalmente ha

sido uno de los ambitos en los cuales mas desigualdad ha habido entre mujeres y
hombres.

Las diferencias se sustentan principalmente en estereotipos de género, que son junto
con otros factores como la corresponsabilidad, el tipo de jornada laboral, etc., son
obstaculos que impiden a las mujeres acceder a puestos de responsabilidad, como ya
se ha referido al tratar el fenémeno “techo de cristal”.

En dicho escenario, se consideran medidas en este ambito para ejecutar durante la
vigencia del Plan de Igualdad:

v Seguimiento de las promociones
v’ Revisar el procedimiento desde la perspectiva de género
v Mantener la formacién en igualdad a RRHH y direccién

CONDICIONES LABORALES

Desde una perspectiva de género, se hace necesario el analisis de estos temas dado el
caracter diferencial que suele haber entre sexos.

En el caso concreto de Das-Nano Tech, mas alld de contemplar el riesgo durante el
embarazo en las evaluaciones, la empresa no cuenta con otras medidas de prevencion
de riesgos laborales con perspectiva de género. Todo ello a pesar de que para Das-Nano
Tech el cuidado de su plantilla es un aspecto muy importante como se observa en las
comunicaciones en relacién con la PRL que remite a su personal.
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En el area de salud laboral y prevencidn de riesgos laborales el objetivo que marca el
diagnostico es promover la salud laboral con perspectiva de género, promoviendo la
formacion orientada a la mejora de las condiciones de salud, seguridad y bienestar del
personal integrando la gestion.

Todas las personas de la compaiiia teletrabajan parcialmente, por el momento no se
han articulado medidas de desconexion digital.

Das-Nano Tech también chequea los viajes de las personas, incluso lleva el control tanto
de los viajes de trabajo realizados por personas en cuyo puesto viene asignada esta
funcién como de los viajes que se realizan puntualmente por personas que no tiene
descrita la disponibilidad para viajar en su puesto de trabajo

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

La empresa facilita de forma razonable y proporcionada las adaptaciones temporales y
distribucion de jornada de trabajo que las personas empleadas soliciten para poder
atender a las necesidades para la conciliacion laboral, familiar y personal.

La mayor parte de las mujeres y hombres que trabajan en Das-Nano Tech no tienen
descendencia. De quienes si tienen descendencia el mayor porcentaje de hombres
tienen 2 hijos/as y en las mujeres que tienen 1 6 2 hijos tienen el mismo porcentaje.

La empresa no tiene detectada ninguna persona trabajadora con personas
dependientes a su cargo.

En lo que se refiere alas adaptaciones o reducciones de jornada indicar que 1 personas
de la plantilla, mujer, disfruta de adaptacion de su jornada y la misma mujer, mantiene

una jornada reducida por el motivo de la guarda legal de menor a su cargo.

En toda la plantilla tampoco hay casos de personas en excedencia.

Por la parte social Por la empresa

/[LLA \Lﬂ?(

Fdo. Elena Taboada Cabellos / " Fdo. Marta Villafranca Inaga
/

Pagina 25 de 39



Adecco

Learning & Consulting

@

En este contexto, se consideran medidas en este ambito para ejecutar durante la
vigencia del Plan de Igualdad:

v Fomentar la recogida de datos de descendencia y personas dependientes
v Fomentar la aportacién de ideas y sugerencias
v" Sensibilizar en corresponsabilidad

POLITICA RETRIBUTIVA

Seguln la OCDE® la brecha salarial es la diferencia existente entre los salarios de los
hombres y los de las mujeres por el mismo trabajo, expresada como un porcentaje del
salario masculino. Es decir:

(H-M) / H x 100%
H = Salario medio masculino
M = Salario medio femenino

Cabe destacar que la mayoria de las veces resulta una situacién no pretendida, y solo
con un Plan de Igualdad puede iniciarse su eliminacién. Con un diagndstico profesional
y riguroso se identifican las diferencias, asi como los factores que las originan, y se
pueden adoptar medidas para revertir estas situaciones.

Asimismo, también resulta necesario distinguir el concepto de brecha salarial de
discriminacidon salarial, que se podria definir de la siguiente manera: “cuando
poseyendo unas mismas caracteristicas productivas un hombre y una mujer, las mismas
calificaciones, capacidades y experiencia, esta ultima recibe un salario menor por la
realizacion de un mismo trabajo, o cuando un hombre cobra un salario igual o mayor
que ésta, teniendo menores atributos productivos”

Es por ello por lo que el calculo de esta brecha se convierte en un indicador clave para
el andlisis de la politica salarial de una organizacion desde una perspectiva de género.
A través del andlisis de este ambito en el diagndstico de la organizacién, se podran

5 Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) https://www.oecd.org/acerca/
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detectar discriminaciones potenciales inconscientes y adoptar las medidas adecuadas
para lograr una politica retributiva igual para hombres y mujeres.

Retribucion de la plantilla

Como regla general, tal y como se observa en las tablas que la brecha salarial total de
la empresa se situa entre el 11% (en equiparado mediana) y el 17% (equiparado
promedio).

Para un analisis comparativo mds ajustado se tomaran como referencia los datos de la
tabla correspondiente a los importes equiparados promedio, toda vez que tienen en
cuenta los ajustes necesarios para equilibrar las percepciones entre los distintos tipos
de jornada.

En ese sentido, la brecha salarial total se situaria en un 17%, siendo de un 7% en el
apartado referido al salario base, un 31% en los aspectos referidos a los complementos
salariales y un 100% en alusion a los conceptos extrasalariales.

Analizada la retribucion del salario medio base, Presenta una brecha significativa
(superiores al 25%, limite marcado por la normativa para requerir analisis, justificacion
y en su caso correccion), en la escala 02 (-32%), lo que hace necesario su analisis.

Dentro de este apartado de salario base, se observan brechas de signo opuesto, lo que
en si mismo supone un indicio de ausencia de discriminacion por razén de sexo.

Se comprueba que el hombre de esta escala tiene estd asociado a un grupo profesional
inferior al de las dos mujeres, lo que provoca diferencias en salario base sin que esto
tenga nada que ver con cuestiones relativas al género.

Las diferencias observadas en los complementos salariales se corresponden con
circunstancia del puesto de trabajo que nada tiene que ver con el género, aunque en el
analisis se apunta a la segregacién horizontal que afecta a la empresa.

Por la parte social Por la empresa
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En atencion a los datos y teniendo en cuenta la inminente entrada en vigor de Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo; y el Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres; Das-Nano Tech deber4

incluir medidas especificas en esta materia, con el fin de disminuir las diferencias y
cumplir normativa.

Las conclusiones de la auditoria retributiva realizada nos dicen que, las diferencias
observadas vienen determinadas por factores justificables por cuestiones que no
tienen que ver con el género y por lo tanto no suponen una discriminacion directa, si
bien existen algunas variables de caracter objetivo que, sin haber encontrado
motivaciones de género en las brechas detectadas, son mas dificiles de justificar mas
alla de aspectos como el momento histérico de la empresa y la evolucién que la misma
ha tenido a lo largo del tiempo.

Por lo tanto, en el analisis detallado expuesto de las retribuciones de la plantilla de Das-
Nano Tech para el periodo mencionado anteriormente, no se han observado
diferencias que requieran intervencién y/o correccién fundamentada en diferencias de
género.

Habra que prestar atencién en futuras auditorias a conceptos de caracter discrecional
(como bonus o incentivos) con la finalidad de analizar la tendencia y evitar que las
diferencias puedan derivar en diferencias por discriminacién directa.

No obstante ello, en la auditoria se ha incorporado un plan de accién con el objetivo
de asegurar la continuidad de la neutralidad en términos de género que se ha
detectado en este estudio, asegurando asi la ausencia de discriminacién y persiguiendo
la mayor transparencia posible en materia retributiva se recomienda desarrollar las
siguientes areas de mejora en las medidas a implementar durante la vigencia del Plan
de Igualdad de Oportunidades 2023-2027 de Das-Nano Tech:

1. Revisar al menos una vez cada 4 afios las descripciones de puestos y la
valoracién resultante de cada puesto en funcion de dichas descripciones con la
finalidad de asegurar la objetividad, neutralidad y adecuacién a los cambios que
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pueda sufrir DAS NANO TECH a lo largo del tiempo.

2. Definir detalladamente una politica salarial complementaria al convenio
colectivo que defina todos los criterios de devengo de los diferentes conceptos
salariales utilizados por DAS NANO TECH.

Desarrollar una politica de promocion interna libre de sesgos de género que asegure la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a la hora de optar a puestos de
mayor valor dentro de DAS NANO TECH

PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO

Das-Nano Tech no dispone no cuenta con un protocolo especifico para la prevencién y
abordaje del acoso sexual y por razén de sexo en la empresa.

Por lo que se conoce, en los ultimos 4 afios no se tiene constancia de ninguna denuncia
formal o informal por acoso sexual o por razén de sexo en la compaiiia.

Siendo éste un tema de maxima prioridad, con el que ha de manifestarse una
“tolerancia cero”, en coherencia y conexion con el modelo de gestidn existente en la
empresa, la atencion y cuidado de las personas, en desarrollo y cumplimiento de lo
establecido en el art. Ley Orgénica 3/2007, se establecen las siguientes medidas:

v’ Elaborar el protocolo
v" Difundir el procedimiento a toda la plantilla
v Formacién en materia de acoso y el protocolo

Todo ello al objeto de conseguir una sensibilizacion de caracter perenne en este
aspecto que se considera prioritario y capital.

COMUNICACION INCLUSIVA. USO NO DISCRIMINATORIO DEL LENGUAJE

La empresa privada, como agente de cambio social, puede y debe contribuir a la
consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, haciendo uso de un
lenguaje inclusivo, no sexista ni androcéntrico donde toda persona se sienta
representada como ciudadana de pleno derecho.

Por la parte social ) Por la empresa
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Se han analizado diferentes comunicaciones de la empresa observandose una cierta
sensibilidad y destreza de la empresa en este aspecto, ya que conviven documentos
redactados con lenguaje inclusivo con otros que reflejan cierta sensibilidad con el tema

pero que deberian ser objeto de revision y mejora junto con aquellos que no tienen en
cuenta el uso no discriminatorio del lenguaje.

En Das-Nano Tech, existen dreas de mejora. Se consideran medidas en este ambito para
ejecutar durante la vigencia del Plan de Igualdad:

v" Necesidad de formacién todas las personas
v’ Ausencia de protocolo de lenguaje
v Necesidad de revision de la documentacién existente

Para concluir, se debe indicar que en Das-Nano Tech no se presentan situaciones de
desigualdades o discriminaciones por razén de sexo manifiestas y generalizadas, puesto
que la misma legislacion lo impediria, pero que el trabajo de analisis si que ha permitido
diagnosticar cudles son esos ambitos donde se pueden corregir sesgos, potenciar

principios de igualdad entre mujeres y hombres o facilitar herramientas para seguir
manteniendo la perspectiva de género.

Por la parte social ( Por la empresa
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Fdo. Elena Taboada Cabellos Fdo. Marta Villafranca Inaga
/

/

/
P

Pagina 30 de 39



ebeu| eouele|(IA BUB 0P

esaidwo e 10g

6€ 9P ¢ euideq

sojjaqe) epeoqe] eua|g ‘0p4

[EIo0S ajied g] 104

HHYY

S02IWOU023 A sajesodwal ‘souewny

ely

2oz

suas e|nuejd ap %

‘pepjensi ua ejjyue|d

e| PO} B UQIDBWIO) A UQIDRZI|IGISUIS 3P SAUOIIIR 3P 0]|01IeSA]

‘UDIDBLLIOY B| AP BUIIIUI
uonsas ej ua pepjens)
U3 ugIdeWIOy ] Jesodiodu|

HHYY

sajesodwal A souewny

eleg

ue|d |ap epuadin
e| PO} dueing

|esoqe| epeusol
] 9p 0J1Udp Sepezijeals
S3UOIDRWIOY 3P %

‘sajeuossad

qesuodsai se| uod pepijiqiaeduwod ns seyoey esed
‘(esopew.oy esaadwa ej ap ugiedw ap oueloy Jod) 3)qisod eas
anb aidwais ‘|esoge| epeusof | 3p 013UIP UQIDRWIIOY B AP UDIDRZIedY

ugewW.Io) e| e
05922 |3 U? sapepiunuodo
ap pepjen3i e| seindasy

HHYY

S02IWOU0I3 A s3jesodwa) ‘souewny

eleg

ueid |ap enud
| BpO} djueing

epipaw e| e uadooe
as anb seuosiad ap 3'N

'S3S3W g e 10113ANS UQIIRIND UOD BIDUIPAIXS O/A pepIuIdIeW
‘pepiusaied ap osiwiad un sesy esodiodul 3s anb jeuossad |3 esed
alepd1031 3ap s0sind e 0532Je |3 UAINFase anb seiFajel1sa ap ojjoliesag

uQeWIO) B| B
053228 [3 ud sapepiunpuodo
ap pepjensi e| seandasy

ugeWIO4 S

HHYY

sajesodwa) A souewny

eIpaIn

ue|d |ap epuadin
e| epO} djueing

sopiqal sasalnw
3p SAD 3P |e10} |2 21qOS
Sepelsinaua sasafnw ap %

"BUIUBWIY UQeIUASAIdaLIRL U BIRD
eun Aey apuop ua soisand so| ua ounp |iy1ad |3 uejdwnd A i3S
9p s0s220.d so| e uduasaid as anb sasalnw se| sepo} e Jeysinaiiug

uoowoid
A ugi23)as ap sosadoid
s0| ud sapepiunpuodo
9p pepjens e| Jezijuelen

SeWd)SIS

SO2IWOU0I3 A s3jeiodwa) ‘Souewny

eIpan

ued |ap epuadin
e| epo} ajueing

sepedyipow sauoiedlde
0 SejudIWeLIdY 3P 5'N

‘seuosiad ap uonsas ap sauoiedlde
0/A sejudlwelsay se| sepo} U OXas d|qelieA e| ap ugelodiodu|

‘e|aueid ey ap
ed115/4910e.8) SB| 91qOS SOjep
op epi80231 e| ud 0Jaus
ap eaadsiad e| Jinpu)

HHYY

3|qesuodsas

sajesodwa) A souewny

$0s4n23J A soipapy

ely

(e3je ‘epaw
‘efeg)

uglIeZIIONg

ueld |ap enud!
e| epo} Ajueing

uonala ozeld

0LIRYIID 3153
e3|dw? 3s anb s323A 3p 5'N

1opedipuy

‘opejuasasdaliesyul
OX3S |ap UQIIRIRIIUOD B| B SIUOIDIPUOI 3P peplensi ua ‘e1uaiajRld

epipaN

‘UQIdRIRIIUOD
A ug123|9s ap sosadoud
SO| U3 sapepiunpodo

SVAILISOd SINOIJDV

ugeleIU0d
A ug1229)3s ap 0532014

1X

Sunnsuory p Bunuoay

0209p\*



ebeu| eouele||iA BUBIN 0P

6€ 9p Z€ euideq

so|jeqeD epeoqe | eus|3 "op4

HHYY sajesodway A souewny eIpan 207 2:159W3s Jawg epipaw e| ‘sowsiw so| ap esofaw 3|qisod A esasdwa ej ua oledwi NS ‘OlUBAUOD |euosiad ojjosesap
edljde 3as anb s323A 3p 5'N ap eJany A 013uap ‘s33uRISIX3 sosiwIAd so| 3p ugIsnyIp A sistjeuy | uod ofeqeuy Jezijigredwo)
‘UQIDBWLIOJUI B] P PEPI[RIDUIPI U0
e a/3sa.d 3s anb audwais 0xas Jod OPeUAIBHP INUSIP NS
ueld |3p epuaBiA sepezijeas opuezijiqisiA ‘esaidwa e ap sesofaw se| A ugie|si8a| e ejdwajuod anb Honea
HHYY s9jesodwa) A souewny eleg 2 - ! A * i ap sepipaw se| e ejjpueld e
e| epo} 3jueing SIUOIDBWIOHUI 3P 5'N SeIDUaPaIXa A 0jes3u0d ap sauoisuadsns ‘sosiwiad soj ap ejjueld ey e
4 i p BpO1 3p 0S3IE | Jezfjueles
ajuawienue Jewoyul esed (233 ‘SeUILOU ‘GI ‘SOIDUNUE 3P SAUO|qe))
esaidwa e| 9p BUIAIUI UYIJBIIUNWOD 3P SI|EUED SO| AP UQIIRZI[IN
s d
HHYY S021WQU0I3 A s3jesodwal ‘souewn elpa J1S9WIS J3WL, SOPESIAS. " _ 4 SARhcERSd SoRjD
0 | H TEM 9707 213 ud pesiAai soysand ap % SOYe { ‘SouawW |e ‘eped S1dA Se| 3p UQISINdY €] U3 S3UOIBUILILISI JEIAT
HHYY sajeJodwa} A souewnyy eIpaw ued |ap euadin uQIEedIUNWOoI ‘042uP8 ap eadadsiad e ueladsas anb ajqenen *eARNQLIL eanjjod sauopNqUIBY
e| epoj} ajueing e| aqaJ anb e|nueld ap % UOIDNQLIIAI 8] 3P SOLIAWID SO| 3P ejjiaue|d e| e |enU. UYIDeDIUNWO) | ] U SIUOIDBUIWILIDSIP Je)AT :
7 eanyjod ‘eANqLIas eanyjod
NOIDJ3IYHIQ | S021wQu023 A sajesodwal ‘souewn e 9J159W3s JAawWl ) )
[o] Y I H 21 €207 343 4d €] 3p UOIILIOGE}? 3P % LdA B| U2 epeseq eAlNqLIaJ eanyjod eun 3p epezijewsio) ugIuYaq ©] U3 SAUOIRUILILIISI JRIIAT
‘sepejuasaidalielyul uglsa anb sej ua sajeuoisayoud seodaled Pt
ue|d |ap ePUIBIA 4 = b A
HHYY s3jesodwa} A souewny ej)y 190 & o Epipaw & 0 sauonuny ‘ sojsand e sauopowoid se| ud sasalnw se| e sezuoud UpI233[3s 3p $05320.d
e| epo} 3jueing edi|de as anb s329A 3p 5'N 50| ua sapepiunuodo
S3u0IdIpuU0d 3p pepiensi ua :eAllsod UQIIE 3P epIpaW 3p 0]|011esaq
ap pepjensi | Jeznueses
|euoisajoud ugOWoId
sapepiunyodo A ojeny
" eJaued ap pepjens e| ua s
HHYY $021WQU0)3 A sajesodway ‘souewiny eIpaN EcUc ‘sojuawepedap so| sopo} esed eiaused ap uejd un ap ugeloqe|3 P PEP|SIaI 8 Ua/sopeseq

@

2J153was opungas

ap uejd uod seuossad ap 5'N

uopowoud ap sosadoid
3p 0]|041eSIP |3 Jeziuesen

Buginsuon g Busoan

0209py



ebeu| eouelje||IA eLBIN “OP

.

esaidwo e| 10d

6€ 2p €€ euideq

So||aqe) epeoqe] eus|3 ‘op4

ueyd |ap enuadin

eLowaw

*sopeynsal sns ap A ugiandala ap opeisa ns ap ‘ue|d |ap

saJalnw A sauquioy
ap eueyjens: uaSew!

ugIEedIUNWO)

0J3u38 3p eUI|0IA

0xas ap uogzes jod
0s02e A |enxas 0s0dy |
81

euIU3W?Y
ugejuasaldalieyu)

NOIJD3¥Ia s3iedodway Asouewiny eleg | BpO} Aueing B| U3 SeIDURJ3J31 3P 5'N opuew.ojul ‘pepjensi e| e |enue BLIOWALW B] Ud 012edSa UN ap UQISNIU| | eun eA3NWOId UQIIBIIUNWOD
e| anb Jezijuesen
0J3us ap eUI|OIA
p uejd |9p epuadin epipaw e| ‘049UP3 3p eI1DUI|0IA 3P SEWIDIA saulnw esed esasdw?
HHYY S02IWQUOI3 A s3jesodwa) ‘souewny BIPAN ap sewndiA sasalnw se|
e| epo} Ajueing edyjde as anb s32aA 3p 5'N ] Ud S3IUIISIX3 sosiwiad soj sesolaw ap pepijiqisod e| sezijeuy
ap ugI3joud €| e JINGLIU0)
‘epi8ooe ap ue|d oxas ap
HHYY sajesodwal A souewny ey €202 SauoISNyIp 3p &'N 12 U3 0]02030.d |3p uIdEI0dI0dU| *0X3s Ap uozes 1Jod 0s0de |3 A |enxas | uozes sod o [enxas 0sode ap
0S02E | 21Ue UQIdeN]IE 3P 0]02030.4d UN 3P UQISNYIP A uoesoqe|3 |  SOIUAWEeLodwOd JIUdARLY
0x3s ap
, 207 Sepez||iqIsuas ‘0Xas
HHYY SO2IWQUOI3 A sajesodwal ‘souewny eyy uozes sod O |eNxas 0sOde 3p
21153Was opungag seuossad ap 'N 9p ugzes sod 0s0Je A |ENX3S 0SOJE 1GOS UQIDRZI|IGISUIS AP UOIIeZI|eY
SojudlWweodwod JIudndig
. saJsalnw
1203410 sajesodwa) A souewny eleg ueid j2p erpusin sepeziisad sopez|ujnoset soysand A saiquioy ap eueyensi
NO : e| epO} Ajueing uedndo anb esaidwsa e| ap sasalnw se| ap BUIIIUI UOIDRZI|IGISIA ) :
uaSew! eun JaAOWOIJ
it B BB B *S9UOIJBWIOY UD djuaw|edadsa sasalnw A sauquioy ap
NOQIDO3¥Ia sajesodwajl A souewny eIpap . _m _cuuw.:m_: > sauoideuasaIdal ap 5'N 213 ‘sajenesaldwa sauoledose ‘soAles0diod soe ‘sauolunal | epesqiinba ugidejuasasdal
18po3 a ud esasdwa e| e sejuasasdal esed sasalnw ap juasagaad ugIF|3 Bun Jejuawoy
*a1nuysIp |2p disnle |ap |euly ugideIojeA
ued )
eun opuezijeas A ‘esaidwa e) ap aped Jod souejun|oa A souolesi|qo [JENEEET)
19p euasiA e epoy SepipaJuo0d/sepiqial ,
HHYY sajesodwal A souewny eleg aueinp A o SaPMIIIOS 3P 5" sosiwiad 313U opueUIBIP ‘|euossad epia e 3p uoeluod | eAdadsiad uod seanuanald
SiciBUE w MNW_N: - pRINos 2P &N €| UOD SOpPRUOIdR|3I SOSIWIAM SO| 3P SAINYSIP SO| AP OWOI SIPNHDI|OS SejulIWeLIdy Jey|iqeH
isguelsp uoliuyeq se| ap ojue} oAlewI| Jas esaipnd anb o3adse Jainbjend ap uoaRQ
5 (i
o sajelodway A souewny a €20z 0]020304d |2 0J3u38 oleqeuy ap soisand

@

edljde anb seuosiad ap 5'N

ap eapadsiad eun uod oleqesajd| 31qos 0]02030.4d |ap ugIezZIENY

SO| U3 S9UOIDBUIWILIISIP JBYIAT

Buninsuoyy p Bunuoan

0309p\t



6€ p ¥€ euideq

ebeu| eoueue|iA euep op,

sojleqe) epeoqe] eus|3 "op4

Esaidwe g| 1og

uoisnyip ap eayoadsa | pepiens ej uod esasdwa e|

A Ly
HHYY s9jei0duwial A sovewny EIPSN €20 3As3Was awud | upisnylp 3p sauoIe 3p 5'N eyedwed eun ap ugezijeas A pepjens| ap uejd 0JUBWNIOP |IP UOIPT | 3p Osiwodwod |3 Jesjsowaq

@

Buginsuon g Bunwoan

0209py



Adecco

Leoarning & Consulting

@-NW‘\
S/

El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el | Plan de Igualdad de Das-Nano

Xlll. SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Tech se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea
acordado por la comision de seguimiento.

Evaluacion intermedia | Segundo trimestre 2024
Evaluacion final Cuarto trimestre 2026

Cada informe de evaluacion que debera ser aprobado por el Comité de Igualdad. Las
evaluaciones se referiran a las siguientes facetas y recogerdn los datos que se agrupan
en cada uno de los tres aspectos de evaluacion (del impacto, del proceso y de
resultados).

Los resultados de estas evaluaciones deberdn ser recogidos en un INFORME DE
EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD que debera ser aprobado por el Comité de
Igualdad y que pasara a formar parte del Plan de Igualdad. Estos informes deben
recoger, no solo los resultados de las evaluaciones, sino que debe sentar las bases para
la posterior elaboracion del Il PLAN DE IGUALDAD de Das-Nano Tech.

Este informe se realizara después de haber vuelto a recopilar los datos de informacion
cuantitativa y cualitativa que se han utilizado para realizar el informe diagndstico que
sirvié de base para la redaccion de este | PLAN DE IGUALDAD de Das-Nano Tech. Con
esta comparacion y los resultados obtenidos tras sus cuatro afios de vigencia, se tendra
informacidn suficiente para determinar si el Plan ha dado los resultados esperados y

Por la parte social Por la empresa

S/

/ do. Marta Villafranca Inaga
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qué nuevas acciones son las que se deberan poner en marcha para salvar las
deficiencias encontradas o mejorar aquellos aspectos destacables del Plan de Igualdad.

La Comision de Seguimiento del | PLAN DE IGUALDAD de Das-Nano Tech estd
conformada por las siguientes personas: Elena Taboada Cabellos y Marta Villafranca
Inaga.

1. EVALUACION DE RESULTADOS

Este apartado de la evaluacion trata de comprobar si se han llevado a cabo las acciones
previstas en el plan y si han obtenido los resultados esperados, incluyendo (a ser
posible) un recuento del numero de personas, desagregadas por sexos, beneficiarias
de cada una de las acciones.

2. EVALUACION DEL PROCESO

Este apartado de la evaluacion consiste en analizar basicamente las dificultades
encontradas durante todo el proceso de implantacion de las acciones del Plan de
Igualdad. Se puede recoger informacion sobre los siguientes aspectos:

e Grado de informacién y difusién entre la plantilla.

e Grado de adecuacion de los recursos humanos.

® Grado de adecuacion de los recursos materiales.

e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida de informacién.

¢ Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

* Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en

marcha.

Por la parte social Por la empresa
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Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (los recogidos en las
fichas de accion).

3. EVALUACION DEL IMPACTO

Este apartado informacion trata de averiguar si el Plan de Igualdad ha supuesto

realmente un cambio en la percepcion y sensibilizacion de la plantilla acerca de la

igualdad de género en general y sobre el papel de las mujeres en la empresa en

particular. La informacién por recoger en este apartado puede obtenerse a través de la

recogida de datos cuantitativos, pero sobre todo del cuestionario de opinion de la

plantilla (datos cualitativos del diagndstico de género) que contara con nuevas
preguntas relativas a:

Si se han reducido las desigualdades entre hombres y mujeres en la plantilla
desde que entrd en vigor el Plan de Igualdad en la empresa.

Si ha disminuido la segregacion vertical y horizontal en la empresa.

Si ha habido cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la
plantilla como de la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre
hombres y mujeres.

Si ha habido cambios en la valoracion de la plantilla respecto de la igualdad entre
mujeres y hombres.

Si ha habido cambios en la imagen de la empresa (documentos comerciales,
publicidad, etc.).

SI hay un aumento del conocimiento y concienciacidn respecto a la igualdad
entre mujeres y hombres con respecto al primer diagnostico de género.

Por la parte social Por la empresa

Fdo. am Cabellos

—

do. Marta Villafranca Inaga

Pagina 37 de 39



Adecco

Learning & Consulting

@..

La modificacién sustancial del plan, tanto en calidad de la ejecucién de las medidas como

XIV. MODIFICACION Y GESTION DE DISCREPANCIAS.

en cantidad o su cronograma requerird la aprobacion por mayoria simple de la comisién
que negocio el plan.

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de lgualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las
circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas
por la Comisién de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de
actualizacion del diagndstico y de las medidas.

La modificacién sustancial del plan, tanto en calidad de la ejecucién de las medidas como
en cantidad o su cronograma requerird la aprobacion por mayoria simple de la comisién
que negocio el plan.

Quienes conformen la Comisién de Seguimiento se comprometeran a emplear todos sus
esfuerzos y buena fe para resolver de forma colaborativa cualquier conflicto que pudiera
derivarse de en la aplicacién, seguimiento, evaluacidn o revision del plan, en primer, por
los métodos alternativos adecuados de resolucién de conflictos tales como mediacién o
derecho colaborativo.

XV.  RESOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES

Por la parte social Por la empresa
Aot e,
/ 5 - /
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La solucion de Conflictos Laborales que afecten a trabajadores y empresas, se
someteran, si no ha sido posible su resolucién por medios alternativos de resolucion de
conflictos, alaintervencion del Tribunal Laboral de Navarra.

Por ello, toda discrepancia sera planteada con caracter previo a la via judicial al referido
Organismo, para que actue en conciliacién o mediacion o en arbitraje, si es aceptado y
acordado por las partes.

El procedimiento de arbitraje serd obligatorio y vinculante solo si ambas partes lo
acuerdan para cada caso concreto.

Tajonar a 23 de enero de 2023.

Por la parte social Por la empresa

/ \

Fdo. EIena Taboada Cabellos

do. Marta Villafranca Inaga

Pagina 39 de 39



S 2RSS ¥

=0 roivaboess ab jovitem

gibis

4 estied eBdam a2 ol
i
segigune sl ios
T _:" }\\‘; \‘
‘\M\m.ﬁ)
GE6 Ko LAY 8IeM Vu,

6 1

‘.ﬁ
up

PTG s:b&

& HGetham ¢

3TN ¥ u-fﬂﬂﬂé‘ﬂ de 8

emmvds} 2

ROOGTHORGS My -

pealing} sb o nabulor ed

1 i BRI temo2
sfaitines

umq B SUSHIGH SRR
IR A e
sl 10 obsbwae

L osh g nssmsammc 2

ke SUD 515
Rga8

LSRR E

e B (& §igky
AFHVINTS GRG0 ELE sa&q HERYSE

25 54
\
he o

3

WGE whooveng s B g eRoisT

ey

oL sh €L Enind




