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ITELAZPI cuenta con un amplio recorrido de actuaciones en materia de igualdad que se inician en 2010 hasta la actualidad. La Igualdad ha sido un principio integrado en sus
modelos de gestiéon desde entonces.

A continuacion, se hace una relacidn de los principales hitos relacionados con la gestion de la igualdad en su organizacion:

2010

2011

2013

2014

2015

2018

2019

Creacion primera Comisién de Igualdad.
Elaboracion del primer diagndstico sobre la situacion de las mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A.
| Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI (2010-2014).

Obtencion del reconocimiento como “Entidad colaboradora para la Igualdad de mujeres y hombres” concedido por Emakunde, segin decreto 424/94.
Resolucion 07/04/2011; BOPV: 10/05/2011.

Integracion en la Red de Entidades Publicas para la Igualdad.
Integracion en el Grupo Técnico Departamental (GTD) para la Igualdad del Dpto. de Gobierno Vasco de Hacienda y Finanzas.

Evaluacién del | Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A.
Actualizacion datos del diagndstico sobre la situacion de las mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A.

Il Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A. (2015-2018)
Ratificacidén del reconocimiento como “Entidad colaboradora para la Igualdad de mujeres y hombres” concedido por Emakunde, segin decreto 11/2014.
Resolucién 30/07/2015; BOPV: 29/12/2015.

Integracion en la Red BAI SAREA de entidades colaboradoras para la igualdad de mujeres y hombres impulsada por EMAKUNDE.
Integrantes del grupo motor de la Red BAI SAREA.

Evaluacién del Il Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A.
Actualizacion datos del diagndstico sobre la situacion de las mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A.
Il Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A. (2019-2023)

Durante el afio 2024, y tras la finalizacion de nuestro Il Plan para la Igualdad (2019 - 2023) hemos realizado tanto el proceso de evaluacion final de este plan finalizado, como
la actualizacidn de la situacion en materia de igualdad en ITELAZPI, ambos trabajos se han plasmado en los documentos que han servido como base para la identificacion y
definicion del IV Plan para la igualdad de mujeres y hombres en ITELAZPI (2025 -2028), concretamente son:



- Informe de Evaluacidn del Ill Plan para la igualdad (2019 -2023)
- Informe de actualizacidn del diagndstico de situacidn de la igualdad de mujeres y hombres en Itelazpi, aprobado en junio de 2024.

Para el desarrollo del IV Plan para la igualdad en ITELAZPI (2025 -2028) se han seguido las siguientes fases sucesivas:

- Constitucion de la Comision de Igualdad.

- Evaluacién del Ill Plan para la Igualdad (2019 -2023).

- Actualizacion del diagnéstico de situacion en materia de igualdad en ITELAZPI.

- Disefio del IV Plan para la igualdad de mujeres y hombres en ITELAZPI (2025 -2028).

La composicion de la Comision de Igualdad registrada en acta de 18 de marzo de 2024 es la siguiente:

COMISION DE IGUALDAD
Xabier Zubiaur Director General
Por parte de la Direccion
Ifigo Pérez Director Técnico (rotatorio)
Marije Gil Administrativa
Por parte del personal
Ramiro Olivas Responsable de comunicacion

La metodologia empleada para la elaboracion del diagndstico y plan para la igualdad ha sido la publicada por EMAKUNDE - Instituto Vasco de la Mujer en su documento
“Herramienta para la elaboracién de diagnodsticos y planes para la igualdad de mujeres y hombres en empresas y otras entidades”. Y el proceso ha sido acompafado por parte
de la asistencia técnica de Olympia Berri, Consultora homologada por Emakunde - Instituto Vasco de la mujer para la prestacién de asistencia técnica en materia de igualdad
de mujeres y hombres a empresas y entidades.
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Durante todo el proceso se han combinado técnicas de recogida de informacidn cuantitativa y cualitativa. Y se han habilitado sistemas de recogida y contraste de informacién
con toda la plantilla, tanto a través de encuestas, como a través de una sesion presencial de contraste con toda la plantilla y en trabajo en grupos.




Para la definicién de la estructura y medidas del IV Plan para la igualdad en Itelazpi, dos han sido las fuentes principales de informacién:

A. El Diagndstico de situacion de la igualdad para mujeres y hombres en ITELAZPI, aprobado por la Comisidn de Igualdad en Junio de 2024.

B. La Evaluacién del nivel de ejecucion y resultados del Ill Plan para la Igualdad de mujeres y hombres en Itelazpi (2019 -2023) aprobado igualmente en Junio de 2024
por parte de la Comisién de Igualdad.

A continuacion, se recoge un extracto de conclusiones del Diagndstico realizado en formato de Fortalezas y Debilidades, respecto a los siguientes ambito analizados en el
mismo:

Analisis descriptivo, que incluye: Clasificacion profesional; Distribucién por sexo de la plantilla; Segregacion horizontal y vertical; Equilibrio por edad; Diversidad;
Responsabilidades de cuidado; Estudios; Procedimiento de formacidn interna; Formacién en igualdad de la plantilla; Desarrollo producto y prestacién de servicios;
y Subcontrataciones.

Acceso al empleo - Proceso de seleccion: proceso de seleccidon y contratacion.

Salida del empleo: salidas de la empresa y causas.

Acceso a puestos de nivel estratégico y tactico: proceso de promocidn.

Politica de contratacion - Condiciones laborales: condiciones de contratos y jornadas.

Politica retributiva: sistema y conceptos retributivos.

Conciliacién corresponsable: medidas y nivel de acogimiento a las mismas.

Riesgos psicosociales: prevencién y actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo, entre otros datos.
Cultura organizacional: integracion del principio de igualdad en la cultura de empresa.

En las paginas siguientes se recogen las principales conclusiones a modo de “Debilidades y Fortalezas” segun la herramienta de Emakunde para cada una de las areas de
analisis. Posteriormente, y de manera independiente se recogen los resultados de la auditoria retributiva.



CATEGORIA

ANALISIS
DESCRIPTIVO

DEBILIDADES

FORTALEZAS

Se mantiene el % de mujeres en plantilla: 35%, similar al de hace 4
afios. Continla desigualdad de representacion.

Distribucion por sexo de plantilla con pocas posibilidades de cambio,
sujeta Unicamente a variaciones por jubilacion y/o bajas voluntarias.
Disminucion de la representacion femenina en el Consejo
Administracion (2018: 33% de mujeres / 2023: 17% mujeres).
Infrarrepresentacién femenina.

Disminucion de la representacion femenina en nivel estratégico:
(2018: 25%M / 2023:0%). Masculinizacién completa de este nivel.

Se mantiene la masculinizacion completa de los Puestos directivos
100% hombres.

El aumento de mujeres en el nivel tactico se ha debido a una
reestructuracion de puestos, no a un proceso de promocién y /o
incorporacion.

Segregacion horizontal de puestos: personal técnico 80% masculino,
personal administrativo 100% femenino. La incorporacion a puesto
técnico de una mujer, se ha derivado de una reestructuracion de
puestos.

Masculinizacion de area de Direccion (100%H), y Departamento
técnico (67%H). Feminizacion area Administracion (100%M).
Aumento de la tasa relativa de mujeres con estudios universitarios en
el nivel operativo cuadruplica a la de los hombres (en 2018 tasa
relativa de 3). Y duplica en el nivel tactico (1,67 en 2018).

29% de mujeres en desarrollo de productos y servicios. Aunque
destacar aumento positivo respecto a 2018 (21%).

Sin representacién femenina en las actividades subcontratadas de
mantenimiento transporte y obras.

Nivel tactico: Aumento de proporcién de mujeres en nivel tactico
(2018: 38% de mujeres / 2023: 43%), incremento de 5 puntos.
Responsable de proceso representacidon equilibrada (43%M /
57%H).

Se mantiene la representacién equilibrada por sexos en el
Comité de Seguridad y Salud Laboral (60%M / 40%H).

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres: 3,67 entre 35y 50
anos. 67% del total de mujeres en esta franja.

Nivel formativo de la plantilla alto: 100% mujeres y 55% hombres
estudios universitarios y 45% FP.

Se mantiene la politica de formacién en materia de igualdad.
100% de la plantilla con formacién en esta materia.

33% de mujeres en estrategia comercial y atencién a la clientela
(cercana a la representacion de la plantilla femenina).

Evolucién positiva de la representatividad de las mujeres en
aquellas actividades subcontratadas donde existen ambos sexos:
Mantenimiento de difusion (2018:6% / 2023:14%), Centro de
atencidn CAU (2018: 14% / 2023: 25%), Mantenimiento energia
(2018:0% / 2023: 7%) Y Mantenimiento Tetra (2018:14% /
2023:18%). Representacion global en ligero aumento (2018:10%
/2023: 16%).
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CATEGORIA

ACCESO AL
EMPLEO

SALIDA DEL
EMPLEO

ACCESO A
PUESTOS DE
NIVEL
ESTRATEGICO Y
TACTICO

POLITICA DE
CONTRATACION

DEBILIDADES

FORTALEZAS

e Cambio de percepcidén femenina respecto a la garantia de la igualdad
en los procesos de seleccidn (2018: 100% / 2023: 80%).

* Descenso de numero de mujeres en practicas: 1 mujer frente a 8
hombres en el periodo de 2019 a 2023 (11%M / 89%H).

* Aportacion en encuesta sobre evitar las acciones positivas.

Dos nuevas incorporaciones en los ultimos 4 afios 50% M / 50%H
(1 mujer, Responsable de proceso; 1 hombre Gerencia, libre
designacion).

80% del total de las mujeres y el 100% del total de hombres que
contestan a la encuesta creen que el proceso de seleccion
garantiza la igualdad de oportunidades.

Procedimiento escrito de seleccién que contempla la accién
positiva hacia el sexo menos representado.

Aportaciones en encuesta sobre el necesario impulso del sector
publico respecto a la igualdad en vocaciones profesionales en
ambitos técnicos.

* Tasa relativa de salidas de mujeres/hombres en los Gltimos 4 afios:
1,83.

Causas de salida: mujer (salida voluntaria, gerencia), hombre
(jubilacién).

* Tasa relativa de éxito mujeres/hombres comparando nivel estratégico
y tactico con total de plantilla: 0,79. Descenso de esta tasa en 0,13
puntos.

* Disminucion de la percepcion de que el proceso de promocion
garantiza la igualdad (2018: 80%M — 78%H / 2023: 60%M — 56%H).

¢ Se alude en encuesta aincrementar el nimero de mujeres en puestos
de responsabilidad y en el Consejo.

100% de mujeres en incorporaciones a puestos de nivel tactico
en los Ultimos 4 afios.

* Todos los contratos son a jornada completa y de caracter

indefinido.

* Posibilidad de acogerse a 4 tipos de jornadas diferentes.
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CATEGORIA

DEBILIDADES

FORTALEZAS

POLITICA .
RETRIBUTIVA

Brecha salarial global favorable a los hombres: 21,56% en la media
y 13,33% en la mediana (retribucion efectiva).

Brecha por puestos de similar valor: Responsable de proceso
(11,90%) favorables a los hombres; Personal técnico (-9,81%)
favorable a las mujeres.

Brecha por categorias: Ingeniera/o (11,06%) y Jefa/e de obra
(4,24%), en ambos casos favorables a los hombres.

Diferencia de criterios de calculo respecto a afios anteriores.
Dificultad de comparativa.
Sistematica del registro salarial
902/2020.

Aportacién femenina en encuesta sobre la igualdad en la retribucion
de mujeres y hombres antes la misma responsabilidad.

Cambio de percepciéon femenina sobre la garantia de igualdad en el
sistema retributivo (2018: SI 60%M - 56%H / 2024: 20%M - 67%H).
Tasa relativa de mujeres/hombres con complementos salariales:
0,78.

mejorable, conforme a RD

* Toda la plantilla cuenta como beneficio social con un seguro de viday

el 83% de las mujeres y el 91% de los hombres con un plan de
pensiones.

CONCILIACION
CORRESPONSABLE

Grado de satisfaccion respecto a las medidas de conciliacién y
flexibilidad ha disminuido en ambos sexos (2018: 7,6M - 8,3H /
2024: 6,6M - 7,9H). Mayor disminucion de las mujeres y diferencia
de valoracion entre ambos sexos. (-1,3 puntos).

Descenso masculino de la percepcion de que la organizacidn
favorece la conciliacion (2018: 89%H / 2024: 78%H).

A disposicidn de todo el personal un documento con todas las medidas
de conciliaciéon, que se actualiza anualmente. Toda la plantilla se acoge
a la flexibilidad de entrada y salida.

Las Unicas personas con derecho a reduccion y/o excedencia por
cuidado de menores (2M), no han hecho uso de ninguna de estas
medidas.

Posibilidad de teletrabajo para ciertos puestos (segun tipologia de
funciones).

Cambio favorable en la percepcién de que acogerse a medidas de
conciliacion conlleva la pérdida de oportunidades profesionales (2018:
S 40%M - 33%H / 2024: 20%M - 11%H).

Buena valoracion a que la organizacion favorece la conciliacion (2018:
80% M — 89%H / 2024: 80%M - 78%H).




CATEGORIA

RIESGOS
PSICOSOCIALES

CULTURA
ORGANIZACIONAL

DEBILIDADES

FORTALEZAS

Protocolo de prevencién y actuacion contra el acoso sexual y
por razén de sexo sujeto a adaptacion de la Ley 10/2022.

No hay medidas de prevencion especificas colectivo LGTBIQ+
Pendiente la realizacion de la evaluacion de riesgos
psicosociales.

40% de las mujeres (2M) sefialan haberse sentido
discriminadas por razén de sexo. Aumento ligero tanto de
mujeres como de hombres de la opcién N/C.

Diferente percepcion entre sexos a la respuesta afirmativa de
la estabilidad en su puesto de trabajo (2018: 80%M - 89%H /
2024: 60%M - 100%H).

Diferente grado de motivacion sobre su trabajo entre sexos
(2018: 6,2M - 6,7H / 2024: 6,2M - 7,4H).

Aportaciones en la encuesta: inclusion de la perspectiva de
género en la prevencion de riesgos, y medidas preventivas del
acoso psicoldgico laboral.

Ninguna denuncia por acoso sexual y/o por razén de sexo en los ultimos 4 afios.
No se ha aludido en ningun caso en las encuestas haber sufrido y/o conocer
ninguin caso de acoso sexual o por razén de sexo.

Al igual que en 2018, toda la plantilla mantiene la percepcion de no habitualidad
de chistes y comentarios sexistas.

Mejora en la percepcion positiva de la carga de trabajo respecto a las
condiciones laborales (2018: 40%M - 44%H / 2024: 60%M - 56%H).

Se acrecienta la diferencia en la satisfaccion en materia de
igualdad: (2018: 6,4M - 7,2H / 2024: 6,4M - 8,1H).

Se mantiene la proporcién de respuesta positiva a la
exigencia de dedicacién fuera del horario laboral en el caso
de las mujeres (2018: 40%M - 56%H / 2024: 40%M - 11%H).
No se ha mantenido la sistemética de seguimiento de la
implementacion de cladsulas para la igualdad en los pliegos
de contratacion.

Aportaciones en la encuesta: “implicacién de toda la plantilla
y responsabilidad de realizar trabajo encomendado”,
“colaboracion y alianzas” y “estereotipos” como ambitos a
trabajar.

Pendiente implementacion de medidas derivadas de
autodiagnostico de cultura igualitaria.

Se mantiene una actitud proactiva en la divulgacion en redes del compromiso
por la igualdad, campafias en diferentes dias al afio, impacto de la visibilizacion
de las mujeres en ambito técnicos (campafias anuales con calendarios).
Implicacidn de la Direccidn en la Comisidn de seguimiento del Plan desde su
inicio.

Participacion en programas externos para impulsar la presencia de las mujeres
en profesiones técnicas, tradicionalmente masculinizadas (InspiraSteam).

Tasa de respuesta a la encuesta alta: 83% de las mujeres y 82% de los
hombres.

100% de las personas que han contestado a la encuesta estan de acuerdo con
la existencia de un Plan de Igualdad.

Mejora en la respuesta positiva a la importacion de la relacién con clientela en
espacios de ocio fuera del horario laboral (2018: 60%M - 56%H / 2024: 0%M -
22%H).

La percepcidn sobre la creencia de que los estereotipos afectan en las
condiciones de empleo y oportunidades ha mejorado (2018: 60%M - 0%H /
20%M - 0%H).




Los resultados de esta analisis se han realizado respecto a toda la plantilla de ITELAZPI durante el ejercicio de 2023. La vigencia de la presente auditoria es la misma que la
del IV Plan (2025 -2028).

El Convenio de referencia de Itelazpi es el aplicable para personal de Gobierno Vasco, si bien sus perfiles profesionales tienen establecidos unos tramos retributivos

propios adaptados a la organizacion.

Los conceptos retributivos empleados en el sistema salarial de ITELAZPI comprenden el Salario Base (en funcidn del puesto), Antigliedad (por trienios cumplidos) y
complemento de guardias (para aquellos puestos que estan sujetos a las mismas segun su realizacion). No existen complementos extrasalariales en 2023.

Antes de presentar el resultado del diagndstico retributivo es conveniente sefialar algunos conceptos necesarios para interpretar los resultados.

La brecha salarial es un indicador que analiza las diferencias salariales entre mujeres y hombres anuales segun la siguiente formula:

BRECHA W=WK 100

H

Por tanto, las brechas positivas seran brechas favorables a los hombres, y las negativas brechas favorables a las mujeres. Hay que sefalar que las brechas salariales,
no siempre tienen por qué significar discriminaciones salariales por razén de sexo, si no que pueden ser ocasionadas por diferentes factores, tales como la segregacion
vertical, horizontal, contrataciones parciales, nuevas incorporaciones, sustituciones, reducciones de jornada, etc.

Para la realizacidn de los célculos, se han tenido en cuenta las retribuciones realmente efectivas de todo el personal del ejercicio 2023. En el caso de ITELAZPI, no se
han dado casos en 2023 de jornadas parciales, reducciones de jornada, ni contratos menores al afio, por lo que no da lugar el calculo de retribuciones equiparadas.

Por consenso de la Comisidn, no se reflejan los importes medios cuando los puestos estén ocupados por una o dos personas. En estos casos Unicamente se reflejaran
los % de la brecha.

Se representaran los datos, tanto por clasificacién de categorias, como puestos de similar valor acordados por la Comision.



Resultados globales

Tal y como se refleja en la tabla adjunta, la brecha salarial global respecto a la retribucion efectiva es de 21,56% en el caso de la media, y de 13,33% en el caso de la mediana.
Dado que en el caso de ITELAZPI, iUnicamente se cuenta con los complementos de Antigliedad (por trienios), y complementos de guardias para puestos que llevan adscrita
esta funcion, si abstraemos esos importes, la brecha se reduce en el caso de la media a 18,21%, quedando en el mismo porcentaje la mediana.

UARIOBASE COMPLEMENTOS TOTAL
RETRIBUCION SALARIALES RETRIBUCION
EFECTIVA . ., .
Dif. Porcentual Dif. Porcentual Dif. Porcentual
MEDIA 18,21% 35,13% 21,56%
MEDIANA 0,00% 25,44% 13,33%

Las causas de estos resultados se centran en:

- Segregacion vertical de la plantilla, masculinizacién completa de puestos de direccidén. Y mayor representacion de hombres en puestos tacticos (57% de hombres y
43% de mujeres).

- Mayor nimero de hombres con mayor antigiiedad (trienios) en la empresa que mujeres. El 45% de total de hombres se encuentran en la franja de mas de 5
trienios, ocupando en estos casos puestos de nivel estratégico (puestos directivos) y tactico (responsables de proceso). En el caso de las mujeres, el 33% del total
cuentan con mas de 5 trienios, y desarrollan puestos de nivel operativo (personal técnico, y personal administrativo). La mayor proporcidn de mujeres (67% del total)
se sitlan en el tramo de 1 a 5 trienios, frente al 45% del total de los hombres que se encuentran en dicho tramo.

- Ademas, los puestos a los que estan adscritos los complementos por guardias Unicamente estan ocupados por hombres.

- Por ultimo, a la hora de creacién de la empresa se recurrid a personas con experiencia en el sector, por lo que las remuneraciones se tuvieron que negociar
(capacidad, experiencia...). En ese momento, el personal que se incorporaba era 100% masculino (poca presencia femenina en el sector).
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Resultados segun puestos de igual valor

Siguiendo esta clasificacion inicamente en dos de ellas, Responsable de proceso y Personal técnico existe representaciéon de ambos sexos. El resto de las categorias estan
ocupadas por hombres en el caso de Gerencia y Puestos directivos. Y por mujeres, en el caso de personal administrativo. El origen de estos resultados se centra en:

= Responsable de proceso: brecha favorable a los hombres (11,90%), por mayor antigiiedad y complementos de guardias.
=  Personal técnico: brecha global favorable a las mujeres (-9,81%) asociada a la brecha en el Salario Base. Esta situacién deriva del cambio de denominacién de puesto

tdctico a responsable de proceso.

MEDIA SALARIAL (RETRIBUCION REAL PERCIBIDA) (*)

COMPOSICION T COMPLEMENTOS | TOTALRETRIBUCION
SALARIALES EFECTIVA
N2 N2
NIVELESTRATEGICO  Mujeres Hombres il LHRLEEE 2
Gerencia
Puestos directivos
NIVELTACTICO
Responsablede proceso | 3] 4 1,96% 75,74% 11,90%
NIVEL OPERATIVO
Personal técnico 1 4 -11,85% 6,17% -9,81%
Personal administrativo 2
TOTAL] 6 11| 18,21% 35,13% 21,56%

MEDIANA SALARIAL (RETRIBUCION REAL PERCIBIDA) (*)

COMPOSICION
0 BASE COMPLEMENTOS TOTAL RETRIBUCION
SALARIALES EFECTIVA
N¢ Ne
NIVEL ESTRATEGICO Mujeres Hombres LiRLEE LiRlEEIn Liplzre
Gerencia
Puestos directivos
NIVELTACTICO
Responsable de proceso : 4,38% 66,87% 11,55%
NIVEL OPERATIVO
Personal técnico 1 4 -14,51% -64,25% -10,69%
Personal administrativo 2
TOTAL| 6 11 0,00% 25,44%| 13,33%

| (*) NOTA: Retribucion realmente percibida (sin anualizar jornadas parciales, reducciones por cuidados , contratos menores a un afio, etc.) |




Resultados segun categoria profesional

Siguiendo esta clasificacion unicamente en dos de ellas, Ingeniero/a y Jefe/a de obra existe representacién de ambos sexos. El resto de las categorias estan ocupadas por
hombres en el caso de Gerencia, Puestos directivos, Responsable de proceso (puestos unipersonales). Y por mujeres, en el caso de Abogada/o y personal administrativo:

= Ingeniero/a: brecha favorable a los hombres (11,06%), por mayor antigiiedad, y situacidon en rango mayor de tramo salarial (condiciones acceso empresa).
= Jefe/a obra: brecha global favorable a los hombres (4,24%), por complementos de guardias. En el caso de Salario base, favorable a la mujer (nivel de Ingeniera).

MEDIA SALARIAL (RETRIBUCION REAL PERCIBIDA) (*)
: COMPOSICION SALARIO BASE COMPLEMENTOS | TOTAL RETRIBUCION
CATEGORIA SALARIALES EFECTIVA
Ne
. Dif. Porcentual Dif. Porcentual Dif. Porcentual
Mujeres Hombres
Gerencia 1
Puestos directivos 1
Responsable de proceso 1
Ingeniero/a 1 3 10,97% 12,14% 11,06%
Abogado/a 2
Jefe/a obra 1 5 -10,80% 64,85% 4,24%
Personal administrativo 2
TOTAL] 6 11 18,21% 35,13% 21,56%
MEDIANA SALARIAL (RETRIBUCION REAL PERCIBIDA) (*)
O PO O A
MPLEMENT! TOTAL RETRIBUCION
ATEGORIA SALARIO BASE co 0s
SALARIALES EFECTIVA
Dif. Porcentual Dif. Porcentual Dif. Porcentual
Gerencia 1
Puestos directivos 1
Responsable de proceso 1
Ingeniero/a 1 3 10,98% 17,17% 11,45%
Abogada 2
Jefe/aobra 1 5 -14,51% 53,32% -3,00%,
Personal administrativo 2
TOTAL] 6 11 0,00% 25,44% 13,33%

| (*) NOTA: Retribucién realmente percibida (sin anualizar jornadas parciales, reducciones por cuidados , contratos menores a un afio, etc.) |




Ademas de los datos anteriores se adjuntan los resultados derivados de la valoracion del personal en las encuestas realizadas, asi como otros datos relacionados con los
complementos salariales existentes en ITELAZPI:

2018 2024

¢Crees que la retribucion garantiza la igualdad de tratoy
oportunidades de mujeres y hombres?

¢éCrees que la retribucion garantiza la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres?

100%
100%
80%
B80% i
60%
60%
40%

| 20%
| i
0%

0% = :

C P o N/C Si No N/C
B Mujeres 60% 0% 40% ®m Mujeres 20% 20% 60%
1 Hombres 56% 11% 339% Hombres 67% 0% 33%

=  Cambio de percepcion sobre la garantia de igualdad en el sistema retributivo. Aumenta significativamente las respuestas de N/C en el caso de las mujeres, y disminuye
la del Si (aumento en el caso de los hombres). Y se ha dado una respuesta modificada del No por parte de los hombres, hacia las mujeres (1M).
=  Se harecogido una aportacién femenina relacionada con este ambito: “igualdad en la retribucién de mujeres y hombres ante misma responsabilidad”.

Respecto a los complementos salariales:

= Toda la plantilla cuenta con pagas extraordinarias, y el 83% de las mujeres y el 100% de los hombres perciben antigliedad. 5 trabajadores cuentan con un
complemento por guardias asociado a su puesto (area técnica) ocupados sélo por hombres.

= Ademds, toda la plantilla cuenta con seguro de vida. El plan de pensiones se suscribe al 83% de las mujeres y el 100% de los hombres (hasta los 3 afios de incorporacién
no se comienza la aportacion al mismo).



Dentro del IV Plan, se han identificado algunas medidas con el objetivo de Garantizar el principio de igualdad de oportunidades y transparencia en la gestion de personas
(Objetivo 1.2.), para la consecucion de dicho objetivo, se han definido, entre otras, unas serie de medidas relacionadas con el ambito retributivo:

1.2.1. Revisar y adecuar el procedimiento de elaboracién anual del registro
salarial segun lo establecido en el Decreto 902/2020 para su obtencién de
manera mas sistematica:
1.2. Garantizar el principio de . Revisién del actual sistema de elaboracion. RRHH [ ]
igualdad de oportunidades y - Contactar con asesoria de néminas para su sistematizacion.
transparencia en la gestiéon de| - Elaboracién anual del registro: analisis y seguimiento anual de la brecha | |
personas salarial. Andlisis de causas.

1.2.2. Revisar y actualizar las fichas de descripciéon de puestos, y la valoracién| Direccién / | |
de puestos de trabajo, en su caso. RRHH

Los mecanismos de seguimiento y evaluacidn de estas medidas se circunscriben al mismo drgano de seguimiento del IV Plan para la igualdad, asi como sus posibles
adaptaciones y/o modificaciones.
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Ambito personal y territorial

El IV Plan para la Igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI es aplicable a todo el personal adscrito a la empresa cualquiera que sea su modalidad contractual y ubicacién.

Ambito temporal

La vigencia del IV Plan para la Igualdad de ITELAZPI se extiende en el periodo de 2025 a 2028 (ambos incluidos). Este plan sera aplicable hasta la aprobacién del siguiente
Plan.

El IV Plan para la Igualdad de ITELAZPI se estructura en 3 ejes de intervencidn, a través de los cuales se despliegan los diferentes objetivos, y las medidas fijadas para su
consecucion.

EJE 1: INNOVACION Y GESTION EJE 2: SENSIBILIZACION Y EJE 3: ENTORNO DE TRABAIO

, SALUDABLE Y
PARA LA IGUALDAD TRACCION HACIA LA IGUALDAD CORRESPONSABLE




EJE 1: INNOVACION Y GESTION PARA LA IGUALDAD

1.1. Innovar y avanzar en la
gestion de la igualdad

1.1.1. Analizar y revisar la relacidon de buenas practicas en materia
de igualdad compartida en la Red Bai Sarea, asi como el
documento de “Medidas BS” publicado en dicha red:

- Seleccionar una o dos practicas que puedan trasladarse ltelazpi.

- Realizar la adaptacidn segun caracteristicas propias.

- Implementar la misma y valorar resultados.

- Comunicar y compartir resultados dentro de la Red Bai Sarea.

1.1.2. Participar activamente en la Red Bai Sarea, colaborando en
la creacion y/o testaje de nuevas herramientas creadas en la
misma. Ademas de participar en otros posibles foros/congresos,
similares que vayan surgiendo durante la vigencia del plan.

1.1.3. Compartir anualmente en la Red Bai Sarea una buena
practica elaborada en el marco del Plan para la igualdad de
Itelazpi.

Comision
igualdad

Comision
igualdad

Comision
igualdad




1.2. Garantizar el principio de

igualdad de oportunidades y

transparencia en la gestion

de personas

1.3. Dinamizar y consolidar la

gestion del Plan para
igualdad en Itelazpi.

la

1.2.1. Revisar y adecuar el procedimiento de elaboraciéon anual del
registro salarial segun lo establecido en el Decreto 902/2020 para su
obtencidon de manera mas sistematica:
- Revisién del actual sistema de elaboracién.
- Contactar con asesoria de nédminas para su sistematizacién.
- Elaboracién anual del registro: andlisis y seguimiento anual de la
brecha salarial. Analisis de causas.

1.2.2. Revisar y actualizar las fichas de descripcidon de puestos, y la
valoracién de puestos de trabajo, en su caso.

1.2.3. Mantener una estrategia proactiva hacia acciones positivas en los
procedimientos de seleccién y promocién de aquellos puestos y areas
donde se cuente con una infrarrepresentacion femenina:
- Identificar puestos que seran necesarios cubrir en corto/medio plazo
(jubilaciones, contratos relevo, etc.). Prever y gestionar el relevo.
- Registro y seguimiento de datos e indicadores de cada proceso.

1.2.4. Contactar con centros de formacioén para visibilizar mujeres en
profesiones técnicas tradicionalmente masculinas, e impulsar la
representacion paritaria en el alumnado acogido en practicas dentro de
Itelazpi.

1.3.1. Impulsar y garantizar la sistematica interna del seguimiento y
comunicacion interna del Plan, por parte de la Comisidn, y la
participacién rotatoria de la plantilla. Garantizar mantenimiento
minimo de dos sesiones de control anuales y recursos para el desarrollo
del plan.

RRHH

Direccidn /
RRHH

Direccién /
RRHH

RRHH /
Comunicacion

Comision
igualdad

[ ]

[ ]




itelazpi

EJE 2: SENSIBILIZACION Y TRACCION HACIA LA IGUALDAD

OBIJETIVO

2.1. Mejorar el sistema de
implementacion y seguimiento de
clausulas para la igualdad en los
procedimientos de contratacion

MEDIDAS

2.1.1. Establecer una estrategia de implementaciéon vy
seguimiento de las clausulas para la igualdad en los diferentes
procedimientos de contratacion, que incluya:

- Revisidn de la tipologia de clausulas actualmente vigentes en
los pliegos. Validacion, y o ampliaciéon de las mismas en su
caso. Contrastar con directrices del Departamento de
Gobierno Vasco del que depende Itelazpi.

- Revisidn y actualizacién del procedimiento de seguimiento de
su  implementacion:  sistematica de  supervision,
responsable(s), y criterios para validaciéon de implementacién
positiva o no.

- Valoracién anual del grado de inclusion de cladsulas y grado
de seguimiento e implementacion.

RESPONSABLE

Contratacion /
Comisién
Igualdad

2.2. Continuar con el proceso de
sensibilizacion y formaciéon en
materia de igualdad (interna y
externa)

2.2.1. Mantener la politica activa de formacion en materia de
igualdad de la plantilla, con las siguientes premisas:

- Formacion anual dirigida a toda la plantilla segin la materia
prioritaria que se establezca cada afio.

- Formacion especifica al personal que sea responsable de
llevar a cabo algunas de las acciones del plan, y requiera para
ello formacion mdas especializada (Comisiéon de Igualdad,
RR.HH., Direccién, Responsable juridica contratacion, etc.)

Comisién
igualdad

2025 | 2026




2.2. Continuar con el proceso de
sensibilizacion y formaciéon en
materia de igualdad (interna y
externa)

2.2.2. Revisar, y en su caso, actualizar campafa interna de
comunicacién en materia de igualdad: contenido, personal
destinatario, soporte de comunicacidn, frecuencia y responsable.

2.2.3. Promocionar campanfias especificas y/o adhesidon a las
realizadas por Emakunde u otras entidades similares con el fin de
visibilizar dias sefialados en materia de igualdad:

- Seleccionar anualmente los dias de reivindicacion elegidos,
incluyendo entre ellos siempre el 11F, 8M, 25N, y el Dia
Internacional de las nifias en las TICs (42 Jueves de abril)

- Definir anualmente la estrategia de comunicacién: medios,
responsables, y recursos.

2.2.4. Integrar en todas las participaciones externas de ltelazpi
(visitas centros, charlas, congresos, etc.) la politica de garantizar
la presencia de mujeres, siempre que ello sea posible, siendo
especialmente vigilantes en d4mbitos técnicos y con
infrarrepresentacién femenina.

2.2.5. Garantizar la incorporacidn de campafias especificas a favor
de laigualdad en el calendario anual emitido por Itelazpi.

Comision
igualdad/
Comunicacion

Comisién
igualdad/
Comunicacion

Comisidén
igualdad/
Comunicacion

Comision
igualdad /
Comisién RSC

]




EJE 3: ENTORNO DE TRABAJO SALUDABLE Y CORRESPONSABLE

3.1. Prevenir y asegurar entornos
libres de acoso sexual y /o por
razén de sexo

3.2. Integrar el enfoque de
género en la prevencion de
riesgos laborales

3.3. Mejorar la satisfaccion de la
plantilla hacia las medidas de
conciliacién

3.1.1. Actualizar y adecuar el actual protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo a la normativa actualmente vigente y al nuevo
modelo de protocolo emitido por Emakunde en Julio 2024.
Aprobacion y difusién interna posterior.

3.1.2. Poner en practica en ltelazpi, la herramienta creada por
Bai Sarea del “Mapa de puntos criticos” en el ambito laboral.
Identificar, en su caso, acciones derivadas para evitar posibles
situaciones de riesgo.

3.2.1. Analizar resultados de la evaluacion riesgos psicosociales,
e implantar medidas, en su caso.

Complementariamente, valorar implementar la herramienta de
Bai Sarea “Prevencién de Riesgos laborales, sefiales moradas”
(presidn estética y relato Unico) adaptada a las especificidades
de ltelazpi que correspondan., e implantacién de medidas
derivadas, en su caso.

3.3.1. Activar un grupo de trabajo interno que analice las
razones del descenso de satisfaccion respecto a las medidas de
conciliacion extraidas en la encuesta del diagndstico de
igualdad. Identificacion de medidas de actuacidn, en su caso.

Comision
igualdad

Comision
igualdad

Comité SST/
Calidad / RRHH

Comisidn
igualdad
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OBIJETIVO MEDIDAS

RESPONSABLE 2025 2026 | 2027 | 2028

3.3. Mejorar la satisfaccion de la|3.3.2. Garantizar la actualizacién y puesta a disposicién de todo
plantilla hacia las medidas de el personal del documento recopilatorio de medidas de
conciliacién conciliacion.

Comisidn | |
igualdad




Se destinan dos tipos de recursos para el desarrollo e impulso del IV Plan para la igualdad de ITELAZPI:

Presupuesto especifico anual de 10.000€ que se destina a las necesidades de contratacidén externa (ej.: calendarios anuales, asistencia técnica especializada,
formacion en materia de igualdad, etc.)

Horas internas del personal que compone la Comisién de Igualdad, asi como del resto de la plantilla involucrada en el desarrollo de las diferentes acciones del
plan.

Por otro lado, cada objetivo del Plan lleva asociado una serie de indicadores, para los que se cuenta en algunos casos con valores de referencia segun el diagndstico
previamente realizado. El detalle de todo ello se recoge en las tablas siguientes:



@ EJE 1: INNOVACION Y GESTION PARA LA IGUALDAD

1.1. Innovar y avanzar en la
gestion de la igualdad

1.2. Garantizar el principio
de igualdad de
oportunidades y
transparencia en la gestion
de personas

1.3. Dinamizar y consolidar
la gestion del Plan para la
igualdad en Itelazpi.

Horas internas implementacién / testaje de
buenas practicas, y en su caso asistencia
externa.

Horas internas Comision igualdad y personal
implicado en la implementacion de nuevas
herramientas (BAI Sarea).

Horas internas participacion en Red Bai Sarea.

Horas internas (Direccién, Recursos Humanos,
Comisidn lgualdad).
Asistencia externa especializada, en su caso.

Horas internas Comisidn Igualdad.
Presupuesto especifico igualdad

Ne de buenas practicas y/o herramientas (Bai Sarea)
analizadas y adaptadas en ITELAZPI

N2 de buenas practicas de ITELAZPI compartidas con la
Red Bai Sarea

Grado de satisfaccién en materia de igualdad de la
plantilla (sobre 10).

% de mujeres en la plantilla.

% de mujeres en personal técnico.

% de mujeres en puestos directivos.

% de mujeres del alumnado en priacticas

Brecha salarial (promedio efectivo).

Brecha salarial (promedio normalizado).

% que consideran que la retribucion garantiza la igualdad.
N2 sesiones de Comisidn/afio

Presupuesto especifico anual para desarrollo del plan

% de acciones planificadas/afio realizadas

1 (Autodiagndstico cultura
organizacional)

1/afio

M: 6,40 - H: 8,10

35%
20%
0%

2019 a2023: 1M/ 8H
21,56%
18,21%

M: 20% - H: 67%
2
10.000€

2019: 98%
2020: 99%
2021:97%
2022:97%
2023:94%
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OBIJETIVO ’

2.1. Mejorar el sistema de

procedimientos de
contratacion

implementacion y
seguimiento de clausulas
para la igualdad en los

RECURSOS

Horas internas personal (Comisién Igualdad,
Responsables de pliegos).

INDICADORES

’ Valores Referencia (2024)

- % cumplimentacion de cldusulas para la igualdad en los Sin dato
pliegos de contratacién
- % de mujeres en las subcontratas 16%

2.2, Aumentar la
sensibilizacion y formacion
en materia de igualdad
(interna y externa)

Horas internas: personal asistencia a
formacion.
Presupuesto asistencia técnica externa

(segun médulo formativo).

- % de horas de formacion anual en materia de igualdad

2023: 0%M / 0%H

- N 2 de dias anuales reivindicados / campanias asociadas




@ EJE 3: ENTORNO DE TRABAJO SALUDABLE Y CORRESPONSABLE @°°

3.1. Prevenir y asegurar
entornos libres de acoso
sexual y /o por razén de
sexo

3.2. Integrar el enfoque de
género en la prevencion de
riesgos laborales

3.3. Mejorar la satisfaccion
de la plantilla hacia las
medidas de conciliacién

Horas internas  Comision
Seguimiento.

Presupuesto asistencia técnica externa, en
Su caso.

Herramienta Bai Sarea “Mapa de puntos

criticos”.

Igualdad

Horas internas Comité de Seguridad y
Salud.

Herramienta Bai Sarea “Prevencién de
riesgos laborales, sefiales moradas”.
Servicio de prevencion ajeno.

Horas internas Comisién igualdad.
Horas internas grupo interno (conciliacion)

Actualizacién del Protocolo de Prevencion y actuacion de
acoso sexual y por razén de sexo. Aprobacion y difusion
(SI/NO)

Herramienta “Mapa de puntos criticos testada” (SI/NO). N2
de medidas implantadas, en su caso.

Ne de denuncias por acoso (sexual y/o por razén de sexo) en
los dltimos 4 aflos

Grado de motivacion con su trabajo (sobre 10)
% de personas que consideran su carga de trabajo adecuada

Herramienta “Prevencidn de riesgos laborales, sefales
moradas” (SI/NO). N2 de medidas implantadas, en su caso.

N2 de medidas nuevas integradas en Plan de prevencion
relacionadas con la perspectiva de género

Grado de satisfaccion respecto a las medidas de conciliacion
(sobre 10)

% que consideran que la organizacion interna favorece la
conciliacién

% que consideran que acogerse a medidas de conciliacidn
conlleva pérdidas de oportunidades profesionales

Grupo interno de reflexion (SI/NO), y medidas identificadas, y
puesta en marcha, en su caso.

M:6,2-H:7,4

M: 60% - H: 56%

M:6,6 -H:7,9

M: 80% - H: 78%

M: 20% - H: 11%



La gestion, seguimiento e impulso del IV Plan de igualdad en ITELAZPI correra a cargo de la Comisién de Igualdad, que siguiendo la linea marcada en el
anterior Plan, y con objeto de fomentar la participacién del maximo nimero de personas de la persona tiene una composiciéon mixta (comision permanente
y participacion rotatoria) siguiendo las siguientes pautas:

COMISION PERMANENTE DEL SEGUIMIENTO IV PLAN PARA LA IGUALDAD

Xabier Zubiaur Director General
Por parte de la
Direccion Ifiigo Pérez Director Técnico (rotatorio anual)
Por parte del Marije Gil Administrativa
personal Ramiro Olivas Responsable de comunicacion

Participacion rotatoria: del resto de la plantilla en periodos de 1 afo de duracidn, garantizando la presencia de
participantes de los diferentes procesos de ITELAZPI.

Las funciones de esta comision se centran en:

Velar por el cumplimiento de las medidas acordadas en el Plan.

Revisar y planificar anualmente las acciones derivadas del plan, identificando y activando los recursos necesarios para su implementacion.
Participar en el desarrollo de las acciones del Plan.

Asesorar y/o aclarar dudas a la plantilla sobre el contenido del Plan.

Realizar los seguimientos anuales de la implantacion del Plan: valoracion de resultados e indicadores.

Propuesta de ajustes o mejoras del Plan.

La Comision de Seguimiento se reunira con caracter ordinario 2 veces al afio, pudiéndose convocar reuniones extraordinarias en funcion de la necesidad. Las convocatorias
podran realizarse por cualquier de las partes.



La planificacion y seguimiento del Plan, se realiza a través de la herramienta interna “Sharepoint” de la que dispone ITELAZPI. Desde esta
herramienta se gestionan todos los procesos y planes de diferente naturaleza gestionados por ITELAZPI.

Dicha herramienta permite realizar la planificacion anual del Plan, el seguimiento de las acciones planificadas y valorar su nivel de
ejecucion. El seguimiento de indicadores del Plan se realiza junto con el resto de los indicadores de los diferentes procesos de ITELAZPI,
mediante una herramienta excel ad-hoc. Al mismo tiempo, “Sharepoint” sirve como plataforma de comunicacion para toda la plantilla.

El IV Plan para la Igualdad de ITELAZPI, tal y como se ha sefialado anteriormente, tiene una vigencia de cuatro afios y sera aplicable hasta la aprobacion del siguiente Plan.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas o previstas en el RD 901/2000 resulte necesaria la modificacidn o revision del Plan, se requerira la conformidad de la
mayoria de la representacion de las personas que conforman la Comisién de Seguimiento del Plan. El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara
por las partes negociadoras.

En caso de discrepancias sobre el cumplimiento y desarrollo del Plan, y no habiendo acuerdo en la Comisidn de seguimiento, se recurrira a los organismos vigentes para
ello.



En comun acuerdo aprueban el IV Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI (2025 - 2028) a fecha de 25 de octubre de 2024

POR PARTE DE LA DIRECCION

POR PARTE DEL PERSONAL

Xabier Zubiaur
(Director General)
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Ifigo Pérez
(Director Técnico)
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RAN - 30653729L
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Ramiro Olivas
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