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1. INTRODUCCIÓN: TRAYECTORIA EN MATERIA DE IGUALDAD 

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 gestión desde entonces.  
 
A continuación, se hace una relación de los principales hitos relacionados con la gestión de la igualdad en su organización: 
 

AÑO HITO

2010 • Creación primera Comisión de Igualdad. 
• Elaboración del primer diagnóstico sobre la situación de las mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A. 
• I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI (2010‐2014). 

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

2013 • Integración en la Red de Entidades Públicas para la Igualdad.
• Integración en el Grupo Técnico Departamental (GTD) para la Igualdad del Dpto. de Gobierno Vasco de Hacienda y Finanzas. 

2014 • Evaluación del I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A.
• Actualización datos del diagnóstico sobre la situación de las mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A. 

2015 • II Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A. (2015‐2018)
• Ratificación del reconocimiento como “Entidad colaboradora para la Igualdad de mujeres y hombres” concedido por Emakunde, según decreto 11/2014. 
Resolución 30/07/2015; BOPV: 29/12/2015. 

2018 • Integración 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. 

2019 • Evaluación del II Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A.
• Actualización datos del diagnóstico sobre la situación de las mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A. 
• III Plan para la igualdad de mujeres y hombres de ITELAZPI, S.A. (2019‐2023) 

 
Durante el año 2024, y tras la finalización de nuestro III Plan para la Igualdad (2019 ‐ 2023) hemos realizado tanto el proceso de evaluación final de este plan finalizado, como 
la actualización de la situación en materia de igualdad en ITELAZPI, ambos trabajos se han plasmado en los documentos que han servido como base para la identificación y 
definición del IV Plan para la igualdad de mujeres y hombres en ITELAZPI (2025 ‐2028), concretamente son: 
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‐ Informe de Evaluación del III Plan para la igualdad (2019 ‐2023) 
‐ Informe de actualización del diagnóstico de situación de la igualdad de mujeres y hombres en Itelazpi, aprobado en junio de 2024. 

 
 

 

2. PROCESO DE ELABORACIÓN: Partes concertantes 

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

‐ Constitución de la Comisión de Igualdad. 
‐ Evaluación del III Plan para la Igualdad (2019 ‐2023). 
‐ Actualización del diagnóstico de situación en materia de igualdad en ITELAZPI. 
‐ Diseño del IV Plan para la igualdad de mujeres y hombres en ITELAZPI (2025 ‐2028). 

 

La composición de la Comisión de Igualdad registrada en acta de 18 de marzo de 2024 es la siguiente:  

COMISIÓN DE IGUALDAD 

Por parte de la Dirección 
Xabier Zubiaur   Director General 

Iñigo Pérez  Director Técnico (rotatorio) 

Por parte del personal 
Marije Gil  Administrativa 

Ramiro Olivas  Responsable de comunicación 

 

La metodología empleada para la elaboración del diagnóstico y plan para la igualdad ha sido la publicada por EMAKUNDE – Instituto Vasco de la Mujer en su documento 
“Herramienta para la elaboración de diagnósticos y planes para la igualdad de mujeres y hombres en empresas y otras entidades”. Y el proceso ha sido acompañado por parte 
de la asistencia técnica de Olympia Berri, Consultora homologada por Emakunde ‐ Instituto Vasco de la mujer para la prestación 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 información cuantitativa y cualitativa. Y se han habilitado sistemas de recogida y contraste de información 
con toda la plantilla, tanto a través de encuestas, como a través de una sesión presencial de contraste con toda la plantilla y en trabajo en grupos. 
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3. ÁREAS DE ANÁLISIS: CONCLUSIONES DEL DIAGNÓSTICO Y DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA    

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

A. El Diagnóstico de situación de la igualdad para mujeres y hombres en ITELAZPI, aprobado por la Comisión de Igualdad en Junio de 2024. 
B. La Evaluación del nivel de ejecución y resultados del III Plan para la Igualdad de mujeres y hombres en Itelazpi (2019 ‐2023) aprobado igualmente en Junio de 2024 

por parte de la Comisión de Igualdad. 
 
A continuación, se recoge un extracto de conclusiones del Diagnóstico realizado en formato de Fortalezas y Debilidades, respecto a los siguientes ámbito analizados en el 
mismo: 
 

 Análisis descriptivo, que incluye: Clasificación profesional; Distribución por sexo de la plantilla; Segregación horizontal y vertical; Equilibrio por edad; Diversidad; 
Responsabilidades de cuidado; Estudios; Procedimiento de formación interna; Formación en igualdad de la plantilla; Desarrollo producto y prestación de servicios; 
y Subcontrataciones. 

 Acceso al empleo ‐ Proceso de selección: proceso de selección y contratación. 
 Salida del empleo: salidas de la empresa y causas. 
 Acceso a puestos de nivel estratégico y táctico: proceso de promoción. 
 Política de contratación ‐ Condiciones laborales: condiciones de contratos y jornadas. 
 Política retributiva: sistema y conceptos retributivos.  
 Conciliación corresponsable: medidas y nivel de acogimiento a las mismas. 
 Riesgos psicosociales: prevención y actuación contra el acoso sexual y por razón de sexo, entre otros datos. 
 Cultura organizacional: integración del principio de igualdad en la cultura de empresa. 
 

En las páginas siguientes se recogen las principales conclusiones a modo de “Debilidades y Fortalezas” según la herramienta de Emakunde para cada una de las áreas de 
análisis. Posteriormente, y de manera independiente se recogen los resultados de la auditoría retributiva. 
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3.1. Debilidades y Fortalezas _ Igualdad 
 
 

CATEGORÍA DEBILIDADES FORTALEZAS

ANÁLISIS 
DESCRIPTIVO 

• Se mantiene el % de mujeres en plantilla: 35%, similar al de   hace 4 
años.  Continúa desigualdad de representación. 

• Distribución por sexo de plantilla con pocas posibilidades de cambio, 
sujeta únicamente a variaciones por jubilación y/o bajas voluntarias. 

• Disminución  de  la  representación  femenina  en  el  Consejo 
Administración  (2018:  33%  de  mujeres  /  2023:  17%  mujeres). 
Infrarrepresentación femenina. 

• Disminución  de  la  representación  femenina  en  nivel  estratégico: 
(2018: 25%M / 2023:0%). Masculinización completa de este nivel. 

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

• El  aumento  de  mujeres  en  el  nivel  táctico  se  ha  debido  a  una 
reestructuración  de  puestos,  no  a  un  proceso  de  promoción  y  /o 
incorporación. 

• Segregación horizontal de puestos: personal  técnico 80% masculino, 
personal  administrativo  100%  femenino.  La  incorporación  a  puesto 
técnico  de  una  mujer,  se  ha  derivado  de  una  reestructuración  de 
puestos. 

• Masculinización  de  área  de  Dirección  (100%H),  y  Departamento 
técnico (67%H). Feminización área Administración (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 táctico (1,67 en 2018). 

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

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

• Nivel táctico: Aumento de proporción de mujeres en nivel táctico 
(2018: 38% de mujeres / 2023: 43%),  incremento de 5 puntos. 
Responsable  de  proceso  representación  equilibrada  (43%M  / 
57%H). 

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

• Tasa relativa de presencia  mujeres/hombres: 3,67 entre 35 y 50 
años. 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  política  de  formación  en materia  de  igualdad. 
100% de la plantilla con formación en esta materia. 

• 33% de mujeres en estrategia comercial y  atención a la clientela 
(cercana a la representación de la plantilla femenina). 

• Evolución  positiva  de  la  representatividad  de  las  mujeres  en 
aquellas actividades subcontratadas donde existen ambos sexos: 
Mantenimiento  de  difusión  (2018:6%  /  2023:14%),  Centro  de 
atención CAU (2018: 14% / 2023: 25%), Mantenimiento energía 
(2018:0%  /  2023:  7%)  Y  Mantenimiento  Tetra  (2018:14%  / 
2023:18%). Representación global en ligero aumento (2018:10% 
/2023: 16%). 
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CATEGORÍA  DEBILIDADES  FORTALEZAS 

ACCESO AL 
EMPLEO 

• Cambio de percepción femenina respecto a la garantía de la igualdad  
en los procesos de selección (2018: 100% / 2023: 80%). 

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

• Aportación en encuesta sobre evitar las acciones positivas. 

• Dos nuevas incorporaciones en los últimos 4 años 50% M / 50%H 
(1  mujer,  Responsable  de  proceso;  1  hombre  Gerencia,  libre 
designación). 

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

• Procedimiento  escrito  de  selección  que  contempla  la  acción 
positiva hacia el sexo menos representado. 

• Aportaciones en encuesta sobre el necesario impulso del sector 
público  respecto  a  la  igualdad  en  vocaciones  profesionales  en 
ámbitos técnicos. 

SALIDA DEL 
EMPLEO 

• Tasa  relativa de  salidas de mujeres/hombres  en  los  últimos 4  años: 
1,83. 

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

ACCESO A 
PUESTOS DE 

NIVEL 
ESTRATÉGICO Y 

TÁCTICO 

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

• Disminución  de  la  percepción  de  que  el  proceso  de  promoción 
garantiza la igualdad (2018: 80%M – 78%H / 2023: 60%M – 56%H). 

• Se alude en encuesta  a incrementar el número de mujeres en puestos 
de responsabilidad y en el Consejo. 

• 100% de mujeres en incorporaciones a puestos de nivel táctico 
en los últimos 4 años. 

POLÍTICA DE 
CONTRATACIÓN 

• Todos  los  contratos  son  a  jornada  completa  y  de  carácter 
indefinido. 

• Posibilidad de acogerse a 4 tipos de jornadas diferentes.  
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CATEGORÍA  DEBILIDADES  FORTALEZAS 

POLÍTICA 
RETRIBUTIVA 

• Brecha salarial global favorable a los hombres: 21,56% en la media 
y 13,33% en la mediana (retribución 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  categorías:  Ingeniera/o  (11,06%)  y  Jefa/e  de  obra 
(4,24%), en ambos casos favorables a los hombres. 

• Diferencia  de  criterios  de  cálculo  respecto  a  años  anteriores. 
Dificultad de comparativa. 

• Sistemática  del  registro  salarial  mejorable,  conforme  a  RD 
902/2020. 

• Aportación femenina en encuesta sobre la igualdad en la retribución 
de mujeres y hombres antes la misma responsabilidad. 

• Cambio de percepción femenina sobre la garantía 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. 

• Toda la plantilla cuenta como beneficio social con un seguro de vida y 
el  83%  de  las  mujeres  y  el  91%  de  los  hombres  con  un  plan  de 
pensiones. 

CONCILIACIÓN 
CORRESPONSABLE 

• Grado  de  satisfacción  respecto  a  las  medidas  de  conciliación  y 
flexibilidad  ha  disminuido  en  ambos  sexos  (2018:  7,6M  ‐  8,3H  / 
2024: 6,6M ‐ 7,9H). Mayor disminución de las mujeres y diferencia 
de valoración entre ambos sexos. (‐1,3 puntos). 

• Descenso  masculino  de  la  percepción  de  que  la  organización 
favorece la conciliación (2018: 89%H / 2024: 78%H). 

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

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

• Posibilidad  de  teletrabajo  para  ciertos  puestos  (según  tipología  de 
funciones). 

• Cambio  favorable  en  la  percepción  de  que  acogerse  a  medidas  de 
conciliación conlleva la pérdida de oportunidades profesionales (2018: 
SI 40%M ‐ 33%H / 2024: 20%M ‐ 11%H). 

• Buena valoración a que la organización favorece la conciliación (2018: 
80% M – 89%H / 2024: 80%M ‐ 78%H). 
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CATEGORÍA  DEBILIDADES  FORTALEZAS 

RIESGOS 
PSICOSOCIALES 

• Protocolo de prevención y actuación contra el acoso sexual y 
por razón de sexo  sujeto a adaptación de la Ley 10/2022. 

• No hay medidas de prevención específicas colectivo LGTBIQ+ 
• Pendiente la realización de la evaluación de riesgos 

psicosociales. 
• 40% de las mujeres (2M) señalan haberse sentido 

discriminadas por razón de sexo. Aumento ligero tanto de 
mujeres como de hombres de la opción N/C. 

• Diferente percepción 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 motivación sobre su trabajo entre sexos 
(2018: 6,2M ‐ 6,7H / 2024: 6,2M ‐ 7,4H). 

• Aportaciones en la encuesta: inclusión de la perspectiva de 
género en la prevención de riesgos, y medidas preventivas del 
acoso psicológico laboral. 

• Ninguna denuncia por acoso sexual y/o por razón de sexo en los últimos 4 años.  
• No se ha aludido en ningún caso en las encuestas haber sufrido y/o conocer 

ningún caso de  acoso sexual o por razón de sexo.  
• Al igual que en 2018, toda la plantilla mantiene la percepción de no habitualidad 

de chistes y comentarios sexistas. 
• Mejora en la percepción positiva de la carga de trabajo respecto a las 

condiciones laborales (2018: 40%M ‐ 44%H / 2024: 60%M ‐ 56%H). 

CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

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

• Se mantiene la proporción de respuesta positiva a la 
exigencia de dedicación 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 sistemática de seguimiento de la 
implementación de claúsulas para la igualdad en los pliegos 
de contratación. 

• Aportaciones en la encuesta: “implicación de toda la plantilla 
y responsabilidad de realizar trabajo encomendado”, 
“colaboración y alianzas” y “estereotipos” como ámbitos a 
trabajar. 

• Pendiente implementación de medidas derivadas de 
autodiagnóstico de cultura igualitaria.    

• Se mantiene una actitud proactiva en la divulgación en redes del compromiso 
por la igualdad, campañas en diferentes días al año, impacto de la visibilización 
de las mujeres en ámbito técnicos (campañas anuales con calendarios). 

• Implicación de la Dirección en la Comisión de seguimiento del Plan desde su 
inicio.  

• Participación 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 están de acuerdo con 
la existencia de un Plan de Igualdad. 

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

• La percepción 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). 
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3.2. Resultados de la auditoria retributiva 

Alcance y vigencia 

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

Principales datos y resultados 
 
 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 organización. 
 Los conceptos retributivos empleados en el sistema salarial de  ITELAZPI comprenden el Salario Base (en función del puesto), Antigüedad (por trienios cumplidos) y 

complemento de guardias (para aquellos puestos que están sujetos a las mismas según su realización). No existen complementos extrasalariales en 2023. 
 Antes de presentar el resultado del diagnóstico retributivo es conveniente señalar algunos conceptos necesarios para interpretar los resultados.  

- La brecha salarial es un indicador que analiza las diferencias salariales entre mujeres y hombres anuales según la siguiente fórmula: 

 

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

- Para la realización de los cálculos, 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 año, por lo que no da lugar el cálculo de retribuciones equiparadas. 

- Por consenso de la Comisión, no se reflejan los importes medios cuando los puestos estén ocupados por una o dos personas. En estos casos únicamente se reflejarán 
los % de la brecha. 

- Se representarán los datos, tanto por clasificación de categorías, como puestos de similar valor acordados por la Comisión. 
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Resultados globales 

Tal y como se refleja en la tabla adjunta, la brecha salarial global respecto a la retribución 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, únicamente se cuenta con los complementos de Antigüedad (por trienios), y complementos de guardias para puestos que llevan adscrita 
esta función, si abstraemos esos importes, la brecha se reduce en el caso de la media a 18,21%, quedando en el mismo porcentaje la mediana. 

 

 

 

 

 

 
 
Las causas de estos resultados se centran en: 
 

- Segregación vertical de la plantilla, masculinización completa de puestos de dirección. Y mayor representación de hombres en puestos tácticos (57% de hombres y 
43% de mujeres). 

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

- Además, los puestos a los que están adscritos los complementos por guardias únicamente están ocupados por hombres.  
- Por último, a  la hora de creación de  la empresa  se  recurrió 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). 
 
 
 
   

Dif. Porcentual Dif. Porcentual Dif. Porcentual

MEDIA  18,21% 35,13% 21,56%

MEDIANA  0,00% 25,44% 13,33%

RETRIBUCIÓN 
EFECTIVA

SALARIO BASE
COMPLEMENTOS 

SALARIALES
TOTAL 

RETRIBUCIÓN 
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Resultados según puestos de igual valor 

Siguiendo esta clasificación únicamente en dos de ellas, Responsable de proceso y Personal técnico existe representación de ambos sexos. El resto de las categorías están 
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 antigüedad y complementos de guardias. 
 Personal técnico: brecha global favorable a las mujeres (‐9,81%) asociada a la brecha en el Salario Base. Esta situación deriva del cambio de denominación de puesto 

táctico a responsable de proceso. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

(*) NOTA: Retribución realmente percibida (sin anualizar jornadas parciales, reducciones por cuidados , contratos menores a un año, etc.)
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Resultados según categoría profesional 

Siguiendo esta clasificación únicamente en dos de ellas, Ingeniero/a y Jefe/a de obra existe representación de ambos sexos. El resto de las categorías están 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 antigüedad, y situación 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). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

Nº 
Mujeres

Nº 
Hombres Dif. Porcentual Dif. Porcentual Dif. Porcentual

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%

CATEGORÍA 
COMPOSICIÓN

MEDIA SALARIAL (RETRIBUCIÓN REAL PERCIBIDA) (*)

SALARIO BASE
COMPLEMENTOS 

SALARIALES
TOTAL RETRIBUCIÓN 

EFECTIVA 

Nº 
Mujeres

Nº 
Hombres 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/a obra 1 5 ‐14,51% 53,32% ‐3,00%
Personal administrativo 2

TOTAL 6 11 0,00% 25,44% 13,33%

COMPOSICIÓN
MEDIANA SALARIAL (RETRIBUCIÓN REAL PERCIBIDA) (*)

SALARIO BASE
COMPLEMENTOS 

SALARIALES
TOTAL RETRIBUCIÓN 

EFECTIVACATEGORÍA 
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Además de los datos anteriores se adjuntan los resultados derivados de la valoración del personal en las encuestas realizadas, así como otros datos relacionados con los 
complementos salariales existentes en ITELAZPI: 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 Cambio de percepción sobre la garantía de igualdad en el sistema retributivo. Aumenta significativamente las respuestas de N/C en el caso de las mujeres, y disminuye 
la del Sí (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 ha recogido una aportación femenina relacionada con este ámbito: “igualdad en la retribución 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  antigüedad.  5  trabajadores  cuentan  con  un 
complemento por guardias asociado a su puesto (área técnica) ocupados sólo por hombres. 

 Además, 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 años de incorporación 
no se comienza la aportación al mismo). 

 
 
 
 
 

20242018 
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Plan de actuación y mecanismos de seguimiento y evaluación 

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

OBJETIVO  MEDIDAS  RESPONSABLE 2025  2026  2027  2028 

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

1.2.1. Revisar y adecuar el procedimiento de elaboración anual del  registro 
salarial  según  lo  establecido  en  el  Decreto  902/2020  para  su  obtención  de 
manera más sistemática: 
‐ Revisión del actual sistema de elaboración. 
‐ Contactar con asesoría de nóminas para su sistematización. 
‐ Elaboración anual del registro: análisis y seguimiento anual   de  la brecha 
salarial. Análisis de causas. 

RRHH   

 

   

1.2.2. Revisar y actualizar las fichas de descripción de puestos, y la valoración 
de puestos de trabajo, en su caso.  

Dirección / 
RRHH 

           

 
Los mecanismos  de  seguimiento  y  evaluación  de  estas medidas  se  circunscriben  al mismo  órgano  de  seguimiento  del  IV  Plan  para  la  igualdad,  así  como  sus  posibles 
adaptaciones y/o modificaciones. 
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4. IV PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES DE ITELAZPI (2025 ‐ 2028) 

 

4.1 ÁMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL 

Ámbito 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 ubicación.  
 

Ámbito temporal 

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

 

4.2. ESTRUCTURA DEL PLAN 

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

 

 

 

 

 

 

EJE 1: INNOVACIÓN Y GESTIÓN 
PARA LA IGUALDAD

EJE 2: SENSIBILIZACIÓN Y 
TRACCIÓN HACIA LA IGUALDAD

EJE 3: ENTORNO DE TRABAJO 
SALUDABLE Y 

CORRESPONSABLE
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4.3. DESPLIEGUE DEL PLAN: OBJETIVOS, MEDIDAS, RESPONSABLES Y PLAZOS 

 
 
 
 
 

OBJETIVO  MEDIDAS  RESPONSABLE  2025  2026  2027  2028 

1.1.  Innovar  y  avanzar  en  la 
gestión de la igualdad 

1.1.1. Analizar y revisar la relación de buenas prácticas  en materia 
de  igualdad  compartida  en  la  Red  Bai  Sarea,  así  como  el 
documento de “Medidas BS” publicado en dicha red: 
‐ Seleccionar una o dos prácticas que puedan trasladarse Itelazpi.
‐ Realizar la adaptación según características propias. 
‐ Implementar la misma y valorar resultados. 
‐ Comunicar y compartir resultados dentro de la Red Bai Sarea. 

Comisión 
igualdad 

           

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

Comisión 
igualdad 

           

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

Comisión 
igualdad 

       

 

EJE 1: INNOVACIÓN Y GESTIÓN PARA LA IGUALDAD 
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OBJETIVO  MEDIDAS  RESPONSABLE 2025  2026  2027  2028 

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

1.2.1.  Revisar  y  adecuar  el  procedimiento  de  elaboración  anual  del 
registro salarial según  lo establecido en el Decreto 902/2020 para su 
obtención de manera más sistemática: 
‐ Revisión del actual sistema de elaboración. 
‐ Contactar con asesoría de nóminas para su sistematización. 
‐ Elaboración  anual  del  registro:  análisis  y  seguimiento  anual    de  la 
brecha salarial. Análisis de causas. 

RRHH     

 

 

1.2.2. Revisar  y  actualizar  las  fichas  de  descripción  de  puestos,  y  la 
valoración de puestos de trabajo, en su caso.  

Dirección / 
RRHH 

           

1.2.3. Mantener una estrategia proactiva hacia acciones positivas en los 
procedimientos de selección y promoción de aquellos puestos y áreas 
donde se cuente con una infrarrepresentación femenina: 
‐ Identificar puestos que serán 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.   

Dirección / 
RRHH 

     

  

  

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

RRHH / 
Comunicación

       

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

1.3.1.  Impulsar  y  garantizar  la  sistemática  interna  del  seguimiento  y 
comunicación  interna  del  Plan,  por  parte  de  la  Comisión,  y  la 
participación  rotatoria  de  la  plantilla.  Garantizar  mantenimiento 
mínimo de dos sesiones de control anuales y recursos para el desarrollo 
del plan. 

Comisión 
igualdad 
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OBJETIVO  MEDIDAS  RESPONSABLE  2025  2026  2027  2028 

2.1.  Mejorar  el  sistema  de 
implementación y seguimiento de 
cláusulas  para  la  igualdad  en  los 
procedimientos de contratación 

2.1.1.  Establecer  una  estrategia  de  implementación  y 
seguimiento de las cláusulas para la igualdad en los diferentes 
procedimientos de contratación, que incluya: 
 

‐ Revisión de la tipología de cláusulas actualmente vigentes en 
los pliegos. Validación,  y o ampliación de  las mismas en  su 
caso.  Contrastar  con  directrices  del  Departamento  de 
Gobierno Vasco del que depende Itelazpi. 

‐ Revisión y actualización del procedimiento de seguimiento de 
su  implementación:  sistemática  de  supervisión, 
responsable(s), y criterios para validación de implementación 
positiva o no. 

‐ Valoración anual del grado de inclusión de claúsulas y grado 
de seguimiento e implementación. 

Contratación / 
Comisión 
Igualdad 

    

 

 

2.2.  Continuar  con  el  proceso  de 
sensibilización  y  formación  en 
materia  de  igualdad  (interna  y 
externa)   

2.2.1. Mantener  la política activa de  formación en materia de 
igualdad de la plantilla, con las siguientes premisas: 
‐ Formación anual dirigida a toda la plantilla según la materia 
prioritaria que se establezca cada año. 

‐ Formación  específica  al  personal  que  sea  responsable  de 
llevar a cabo algunas de las acciones del plan, y requiera para 
ello  formación  más  especializada  (Comisión  de  Igualdad, 
RR.HH., Dirección, Responsable jurídica contratación, etc.) 

Comisión 
igualdad 

       

EJE 2: SENSIBILIZACIÓN Y TRACCIÓN HACIA LA IGUALDAD 
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OBJETIVO  MEDIDAS  RESPONSABLE  2025  2026  2027  2028 

2.2. Continuar con el proceso de 
sensibilización  y  formación  en 
materia  de  igualdad  (interna  y 
externa)   

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

Comisión 
igualdad/ 

Comunicación 
       

2.2.3.  Promocionar  campañas  específicas  y/o  adhesión  a  las 
realizadas por Emakunde u otras entidades similares con el fin de 
visibilizar días señalados en materia de igualdad: 
‐ Seleccionar  anualmente  los  días  de  reivindicación  elegidos, 
incluyendo  entre  ellos  siempre  el  11F,  8M,  25N,  y  el  Día 
Internacional de las niñas en las TICs (4º Jueves de abril) 

‐ Definir  anualmente  la  estrategia  de  comunicación:  medios, 
responsables, y recursos. 

Comisión 
igualdad/ 

Comunicación 
        

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

Comisión 
igualdad/ 

Comunicación 
       

2.2.5. Garantizar la incorporación de campañas específicas a favor 
de la igualdad en el calendario anual emitido por Itelazpi. 

Comisión 
igualdad / 

Comisión RSC 
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OBJETIVO   MEDIDAS  RESPONSABLE  2025  2026  2027  2028 

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

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

Comisión 
igualdad 

           

3.1.2. Poner en práctica en Itelazpi,  la herramienta creada por 
Bai  Sarea del  “Mapa de puntos  críticos” en el  ámbito  laboral. 
Identificar, en su caso, acciones derivadas para evitar posibles 
situaciones de riesgo. 

Comisión 
igualdad 

           

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

3.2.1. Analizar resultados de la evaluación riesgos psicosociales,
e implantar medidas, en su caso. 
 
Complementariamente, valorar implementar la herramienta de 
Bai  Sarea  “Prevención de Riesgos  laborales,  señales moradas” 
(presión estética y relato único) adaptada a las especificidades 
de  Itelazpi  que  correspondan.,  e  implantación  de  medidas 
derivadas, en su caso. 

Comité SST / 
Calidad / RRHH 

        
  

3.3. Mejorar la satisfacción de la 
plantilla  hacia  las  medidas  de 
conciliación  

3.3.1.  Activar  un  grupo  de  trabajo  interno  que  analice  las 
razones del descenso de satisfacción respecto a las medidas de 
conciliación  extraídas  en  la  encuesta  del  diagnóstico  de 
igualdad. Identificación de medidas de actuación, en su caso.  

Comisión 
igualdad 

       

 
 

EJE 3: ENTORNO DE TRABAJO SALUDABLE Y CORRESPONSABLE 
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OBJETIVO   MEDIDAS  RESPONSABLE  2025  2026  2027  2028 

3.3. Mejorar la satisfacción de la 
plantilla  hacia  las  medidas  de 
conciliación 

3.3.2. Garantizar la actualización y puesta a disposición de todo 
el  personal  del  documento  recopilatorio  de  medidas  de 
conciliación. 

Comisión 
igualdad 
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4.4. RECURSOS E INDICADORES 

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

 Presupuesto específico anual de 10.000€ que se destina a las necesidades de contratación externa (ej.: calendarios anuales, asistencia técnica especializada, 
formación en materia de igualdad, etc.) 
 

 Horas internas del personal que compone la Comisión de Igualdad, así 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 según el diagnóstico 
previamente realizado. El detalle de todo ello se recoge en las tablas siguientes: 
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OBJETIVO  RECURSOS  INDICADORES  Valores Referencia (2024) 

1.1. Innovar y avanzar en la 
gestión de la igualdad 

 Horas  internas  implementación  /  testaje  de 
buenas  prácticas,  y  en  su  caso  asistencia 
externa. 

 Horas  internas  Comisión  igualdad  y  personal 
implicado  en  la  implementación  de  nuevas 
herramientas (BAI Sarea). 

 Horas internas participación en Red Bai Sarea. 

- Nº  de  buenas  prácticas  y/o  herramientas  (Bai  Sarea) 
analizadas y adaptadas en ITELAZPI 

1 (Autodiagnóstico cultura 
organizacional) 

- Nº  de  buenas  prácticas  de  ITELAZPI  compartidas  con  la 
Red Bai Sarea 

1/año 

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

M: 6,40 ‐ H: 8,10 

1.2. Garantizar el principio 
de igualdad de 
oportunidades y 

transparencia en la gestión 
de personas 

 Horas  internas (Dirección, Recursos Humanos, 
Comisión Igualdad). 

 Asistencia externa especializada, en su caso. 

- % de mujeres en la plantilla.  35% 

- % de mujeres en personal técnico.  20% 

- % de mujeres en puestos directivos.   0% 

- % de mujeres del alumnado en prácticas  2019 a 2023: 1M / 8H 

- Brecha salarial (promedio efectivo).  21,56% 

- Brecha salarial (promedio normalizado).  18,21% 

- % que consideran que la retribución garantiza la igualdad.  M: 20% ‐ H: 67% 

1.3. Dinamizar y consolidar 
la gestión del Plan para la 

igualdad en Itelazpi. 

 Horas internas Comisión Igualdad. 
 Presupuesto específico igualdad 

- Nº sesiones de Comisión/año  2 

- Presupuesto específico anual para desarrollo del plan   10.000€ 

- % de acciones planificadas/año realizadas  2019: 98% 
2020: 99% 
2021:97% 
2022: 97% 
2023: 94% 

   

EJE 1: INNOVACIÓN Y GESTIÓN PARA LA IGUALDAD 



 

 

25 

 

 
 

 

OBJETIVO  RECURSOS  INDICADORES  Valores Referencia (2024) 

2.1.  Mejorar  el  sistema  de 
implementación  y 
seguimiento  de  cláusulas 
para  la  igualdad  en  los 
procedimientos  de 
contratación 

 Horas  internas personal  (Comisión  Igualdad, 
Responsables de pliegos). 
 

- % cumplimentación de cláusulas para  la  igualdad en  los 
pliegos de contratación 

Sin dato 

- % de mujeres en las subcontratas  16% 

2.2.  Aumentar  la 
sensibilización  y  formación 
en  materia  de  igualdad 
(interna y externa) 

 Horas  internas:  personal  asistencia  a 
formación. 

 Presupuesto  asistencia  técnica  externa 
(según módulo formativo). 

- % de horas de formación anual en materia de igualdad  2023: 0%M / 0%H 

- N º de días anuales reivindicados / campañas asociadas  4 

 

   

EJE 2: SENSIBILIZACIÓN Y TRACCIÓN HACIA LA IGUALDAD 
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OBJETIVO  RECURSOS  INDICADORES  Valores Referencia (2024) 

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

 Horas  internas  Comisión  Igualdad 
Seguimiento. 

 Presupuesto asistencia técnica externa, en 
su caso. 

 Herramienta  Bai  Sarea  “Mapa  de  puntos 
críticos”. 

- Actualización  del  Protocolo  de  Prevención  y  actuación  de 
acoso  sexual  y  por  razón  de  sexo.  Aprobación  y  difusión 
(SI/NO) 

‐ 

- Herramienta “Mapa de puntos críticos  testada”  (SI/NO). Nº 
de medidas implantadas, en su caso. 

‐ 

- Nº de denuncias por acoso (sexual y/o por razón de sexo) en 
los últimos 4 años 

0 

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

 Horas  internas  Comité  de  Seguridad  y 
Salud. 

 Herramienta  Bai  Sarea  “Prevención  de 
riesgos laborales, señales moradas”. 

 Servicio de prevención ajeno. 

- Grado de motivación con su trabajo (sobre 10)  M: 6,2 ‐ H: 7,4 

- % de personas que consideran su carga de trabajo adecuada   M: 60% ‐ H: 56% 

- Herramienta  “Prevención  de  riesgos  laborales,  señales 
moradas” (SI/NO). Nº de medidas implantadas, en su caso. 

‐ 

- Nº  de  medidas  nuevas  integradas  en  Plan  de  prevención 
relacionadas con la perspectiva de género 

0 

3.3. Mejorar la satisfacción 
de  la  plantilla  hacia  las 
medidas de conciliación 

 Horas internas Comisión igualdad. 
 Horas internas grupo interno (conciliación)

- Grado de satisfacción respecto a las medidas de conciliación 
(sobre 10) 

M: 6,6 – H: 7,9 

- %  que  consideran  que  la  organización  interna  favorece  la 
conciliación 

M: 80% ‐ H: 78% 

- %  que  consideran  que  acogerse  a  medidas  de  conciliación 
conlleva pérdidas de oportunidades profesionales 

M: 20% ‐ H: 11% 

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

‐ 

   

EJE 3: ENTORNO DE TRABAJO SALUDABLE Y CORRESPONSABLE 
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4.5. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y REVISIÓN PERIÓDICA.  

 

La gestión, seguimiento e impulso del IV Plan de igualdad en ITELAZPI correrá a cargo de la Comisión de Igualdad, que siguiendo la línea marcada en el 
anterior Plan, y con objeto de fomentar la participación del máximo número de personas de la persona tiene una composición mixta (comisión permanente 
y participación rotatoria) siguiendo las siguientes pautas: 

  

COMISIÓN PERMANENTE DEL SEGUIMIENTO IV PLAN PARA LA IGUALDAD 

Por  parte  de  la 
Dirección 

Xabier Zubiaur   Director General 

Iñigo Pérez  Director Técnico (rotatorio anual) 

Por  parte  del 
personal 

Marije Gil  Administrativa 

Ramiro Olivas  Responsable de comunicación 

Participación rotatoria: del resto de la plantilla en periodos de 1 año de duración, garantizando la presencia de 
participantes de los diferentes procesos de ITELAZPI. 

 
Las funciones de esta comisión 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 implementación. 
 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 implantación del Plan: valoración de resultados e indicadores. 
 Propuesta de ajustes o mejoras del Plan. 

La Comisión de Seguimiento se reunirá con carácter ordinario 2 veces al año, pudiéndose convocar reuniones extraordinarias en función de la necesidad. Las convocatorias 
podrán realizarse por cualquier de las partes.   
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La planificación 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  planificación  anual  del  Plan,  el  seguimiento  de  las  acciones  planificadas  y  valorar  su  nivel  de 
ejecución. 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 comunicación para toda la plantilla. 

 

 

4.6. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN Y DE RESOLUCIÓN DE DISCREPANCIAS.  

El IV Plan para la Igualdad de ITELAZPI, tal y como se ha señalado anteriormente, tiene una vigencia de cuatro años y será aplicable hasta la aprobación del siguiente Plan. 
 
Cuando por circunstancias debidamente motivadas o previstas en el RD 901/2000 resulte necesaria la modificación o revisión del Plan, se requerirá la conformidad de la 
mayoría de la representación de las personas que conforman la Comisión de Seguimiento del Plan. El resultado de las negociaciones se plasmará por escrito y se firmará 
por las partes negociadoras. 
 
En caso de discrepancias sobre el cumplimiento y desarrollo del Plan, y no habiendo acuerdo en la Comisión de seguimiento, se recurrirá a los organismos vigentes para 
ello.  
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En común 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 DIRECCIÓN  POR PARTE DEL PERSONAL 

Xabier Zubiaur
 (Director General) 

Marije Gil 
(Administrativa) 

Iñigo Pérez
(Director Técnico) 

Ramiro Olivas
(Responsable de Comunicación) 
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