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PLAN DE IGUALDAD DE GENERO DE PROTEIN ALTERNATIVES SL

1. Marco regulatorio

i Constitucién Espanola, «<BOE» nUm. 311, de 29 de diciembre de 1978, pdginas
29313 a 29424.

ii. Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

iii. 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.

iv. 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.

V. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, con fecha de enfrada en vigor el 14 de abril de 2021.

Vi. Resolucién de 7 de julio de 2021, de la Direccion General de Trabajo, por la que
se registra y publica el XX Convenio colectivo general de la industria quimica.

2. Introduccion

El articulo 1 de la Constitucidén Espanola recoge que Espana constituye un Estado social y
democrdtico de Derecho, que propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico
la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico. De igual manera, contempla el su
articulo 14 que los espanoles somos iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razdn de nacimiento, raza, sexo, religion, opinidn o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social.

Este mandato constitucional se complementa con otras actuaciones que se vienen
desarrollando en el dmbito europeo en materia de igualdad como el Tratado de Amsterdam,
con fecha de entfrada en vigor el dia 1 de mayo de 1999, donde se inicié una nueva etapa
de construccion europea en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
Desde ese momento, la igualdad entre hombres y mujeres en todas las politicas y la
eliminacién de las desigualdades constituyen una de las prioridades en el diseio de las
politicas de la Unidn Europea, habiéndose dictado desde entonces numerosas directivas,
recomendaciones, resoluciones y decisiones relativas a la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres. Entre estas directrices, cabe resaltar la comunicacién de la Comisidon
Europea en 2012 sobre el Espacio Europeo de Investigacion, cuya prioridad cuarta es alcanzar
la igualdad de género y la inclusidn del género en los contenidos de la investigacion, para
promover la excelencia cientifica. Desde entonces, el desarrollo de normas orientadas a
consolidar la eficacia del principio ha sido una constante en el conjunto juridico del pais.

Entre las normas mds relevantes que abordan esta materia a nivel nacional desataca la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que
constituye el marco de desarrollo del principio de igualdad de frato. Esta Ley incorpora
sustanciales modificaciones para avanzar en la igualdad real de mujeres y hombres y en el
gjercicio pleno de los derechos e implementa medidas transversales que inciden en todos los
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érdenes de la vida politica, juridica y social, a fin de erradicar las discriminaciones contra las
mujeres.

El espiritu establecido por la citada norma se ha visto reflejado con posterioridad en la
normativa sectorial y, como no puede ser de ofra forma, en la normativa reguladora que
incide en el personal que presta servicio en las Empresas. 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 ocupacidn; el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad vy su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
frabajo; el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, con fecha de entfrada en vigor el 14 de abril de 2021 y el XX Convenio colectivo
general de la industria quimica, registrado y publicado por la Direccidn General de Trabajo
mediante Resolucién de 7 de julio de 2021, recogen los principios rectores en materia de
igualdad sobre los que pivota el presente Plan de Igualdad de Género e Igualdad Retributiva
de Protein Alternatives.

A partir del 7 de marzo de 2022 (art 45.2 Ley Orgdnica 3/2007), estdn obligados a tener un Plan
de Igualdad las empresas cuya plantilla sea de 50 trabajadores o mds personas. En este
sentido, pese a no estar la empresa obligada legalmente a implementar un Plan de Igualdad
de Género por no alcanzar el nUmero minimo de trabajadores definidos por la Ley, Protein
Alternatives no ha sido ajeno a la realidad expuesta en materia de igualdad entre hombres y
mujeres. No existiendo tampoco representantes legales de los trabajadores en la Empresa, por
el nUmero reducido de empleados que la componen, se ha constituido un grupo de trabajo
temporal para el estudio de la situacion laboral existente y la optimizacién de la carrera
profesional y cientifica de las mujeres en la Empresa, con especial foco en el desarrollo de
actuaciones en politicas de igualdad de género para eliminar cualquier barrera o
desigualdad que se pudiera generar.

La actividad del grupo se extendid al diagndstico y propuesta de actuaciones en materia de
igualdad que afecten al conjunto de empleados de Protein Alternatives. Como consecuencia
de sus frabajos, el 29 de octubre de 2019 se aprobd el Primer Plan de Igualdad de Género
donde se definieron una serie de actuaciones para verificar de manera sistemdtica la
existencia de procedimientos para garantizar la igualdad efectiva de forma continuada.

Sobre la base de que hombres y mujeres fienen el mismo potencial para convertirse en
investigadores y trabajadores competentes, es importante que los procedimientos y criterios
de concesidn de oportunidades no tengan consecuencias negativas ni para los hombres ni
para las mujeres. Por ello, los trabajadores de Protein Alternatives deben sumarse a esta linea
de actuacion, detectando y eliminando los obstdculos menos visibles que puedan bloquear
las oportunidades en el proceso de su desarrollo cientifico y profesional.

El Plan de Igualdad de Género, pese a su cardcter no obligatorio para Protein Alternatives,
deberd ser actualizado con cierta frecuencia, para adaptarlo a la reglamentacién vigente
en cada momento.



Objetivos estratégicos

La elaboracién y aprobacién del Plan de Igualdad de Género en la Empresa tiene los

siguientes objetivos estratégicos circunscritos al dmbito de actuacion:
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Establecer y desarrollar politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo.

Impulsar y fomentar medidas para conseguir una igualdad real de oportunidades
entre mujeres y hombres en el seno de la organizacion.

Eliminar barreras o desigualdades que se puedan detectar o puedan surgir a futuro.
Establecer la igualdad como un principio estratégico de nuestra politica empresarial.

Realizar una correcta valoracidén de los puestos de trabajo en base a una vision
objetiva y analitica para garantizar un régimen retributivo en igualdad de condiciones
para hombres y mujeres.

Metodologia para la elaboracion del Plan de Igualdad

La metodologia empleada ha sido capaz de aportar una visidbn objetiva y analitica para una

correcta valoracidn de los puestos de trabajo en lo que respecta a igualdad de

oportunidades y retribucién de cada uno de los frabajadores en la compania.

Los pasos seguidos para la elaboracién del Plan de Igualdad de Género han sido:

Vi.

Revision de la legislacion, reglamentacion y normativa aplicable.

Puesta en marcha del proceso de elaboraciéon del plan de igualdad: comunicacién a
los trabajadores, constitucidon de un grupo de trabajo interno y apertura del proceso
de negociacién y definicién del Plan.

Realizacion del diagndstico: recopilaciéon y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos
para conocer el grado de integracién de la igualdad entre mujeres y hombres en la

empresa.

Diseno y aprobacioén del primer Plan de Igualdad de Género: definicidn de objetivos,
diseno de medidas, establecimiento de indicadores de seguimiento y evaluacion,
aprobaciéon y publicacion del plan.

Implantacién y seguimiento del plan de igualdad: comprobacién del grado de
desarrollo y cumplimiento de las medidas y valoracién de resultados.

Evaluacion del plan de igualdad: valoracién del grado de consecucidn de los
objetivos, resultados e impacto que ha tenido el plan en la empresa.

Estructura.

Con el dnimo de convertirse en una herramienta Util y accesible a los potenciales trabajadores

de la Empresa, el Plan de Igualdad de Género se configura con una estructura sencilla.



El andlisis y diagndstico inicial realizados, junto al estudio de los antecedentes normativos y
documentales, permitieron definir una serie de ejes de actuacién concretos:

i. Acceso al puesto de frabajo.
i. lgualdad en el desarrollo de la carrera profesional.
ii. Formacioén en la igualdad entre hombres y mujeres.

iv. Ordenaciéon del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral.

v. Situaciones de especial proteccioén.

vi. Retribuciones.

vii. Medidas relativas a la igualdad en las estructuras funcionales y organizativas.
viii. Inclusidon del género en la investigacion y la innovacion.

Los ejes constituyen la base del Plan y pretenden dar cumplimiento a los objetivos estratégicos
definidos por la empresa en el Apartado tercero.

Cada eje implica a su vez una serie de objetivos y acciones especificas, cuya evaluacion se
realizard mediante los correspondientes indicadores.

Incluye el establecimiento de medidas concretas vinculadas a cada eje, medidas que son
compromisos, y cuyo grado de cumplimiento deberd ser evaluado.

La evaluacién de los indicadores y el grado de cumplimiento de las medidas permitirdn
conocer la evolucidén y el éxito del Plan.

6. Diagndstico y conclusiones.

i. Andlisis general.

En la primera evaluacion se aprecid la existencia de un balance levemente variable, en un
sentido u ofro, en la poblacién de hombres respecto a la de mujeres segin el ano en estudio.
Se comprobd en todos los casos una situacién muy balanceada en términos de género, salvo
momentos puntfuales asociados a movilidad de frabajadores a ofras instituciones.

Esta tendencia se replica en los contratos indefinidos y los contratos temporales, asi como
también en los miembros del Consejo de Administracién de la compania.

i. Personal con contratos fijos.

Realizado el andlisis por grupos de cotizacién y tipologia del contrato de trabajo, se desprende
gue tanto las mujeres como los hombres ocupan con igualdad de oportunidades los puestos
en el drea de investigacién, con predominio de hombres en grupos de cotizacién mds

elevados que ejercen las labores de direccién.

El personal investigador senior, con grado de doctor, cuenta con confratos indefinidos a
tiempo completo (Cédigo Contrato: 189) y se encuadra en el grupo de cotizacién 1 de la



Seguridad Social. La categoria profesional es la de “Ingenieros y Licenciados. Personal de alta
direccion no incluido en el articulo 1.3.c) del Estatuto de los Trabajadores)”

El personal técnico de laboratorio, cuenta con contrato indefinido a tiempo parcial,
procedente de contrato temporal (Cddigo Contrato: 289). Se encuadra en el grupo de
coftizacion 9 de la seguridad social, en la categoria profesional de "“Oficiales de tercera y
Especialistas”.

El conjunto de investigadores senior (60%) de ambos sexos es histéricamente superior al de
investigadores pre-doctorales (20%) y técnicos de laboratorio (20%), con predominio de
hombres en el grupo de investigadores senior (66%) y de mujeres en el personal técnico de
laboratorio (100%). Los desbalances en el grupo de investigadores senior se produjeron en los
Ultimos anos y de forma puntual como consecuencia de la renuncia de trabajadoras, y se
prevé se mantengan temporalmente hasta la materializacién de las nuevas contrataciones,
que se vieron ralentizadas como consecuencia del impacto de la pandemia de la Covid19.

No existen sesgos en la evaluacidén de méritos profesionales y cientificos en perjuicio de uno u
otro género. Tampoco se detectaron diferencias en los grupos de cotizacidén entre hombres y

mujeres para un mismo nivel formativo y una misma responsabilidad en la empresa.
ii. Personal laboral temporal.

El personal investigador en formacién, con grado pre-doctoral, cuenta con contrato de
trabajo por obra o servicio a tiempo completo (Cédigo Contrato: 401), de duracion
determinada hasta la obtencién del titulo de doctor, donde pasard a formar parte de la
plantilla con un contrato indefinido a tiempo completo, como el resto de los investigadores.
Se encuadra en el grupo de cotizacion 4 de la seguridad social, en la categoria profesional
de "Ayudantes no Titulados™.

En todos los casos, los contratos de trabajo de duracién determinada son convertidos por la
empresa en contratos indefinidos segun los plazos exigidos por la legislacion en vigor.

iv. Puestos de direccion.

El cargo mds elevado y Unico de gerencia, es ocupado por el Director de [+D desde la
creacion de la compania en el ano 2006.

La representacion de mujeres en el Consejo de Administracion de la compania es del 40%.
La participacién de mujeres en el accionariado de la compania es del 50%.
v. Seleccién de personal.

Los procesos de seleccidn se realizan mediante publicacion de las ofertas de empleo de
forma transparente y abierta. El proceso habitual consiste en la publicacién de las ofertas de
frabajo a través de portales de empleo.

El sistema de aplicacién permite acceso libre a personas de cualquier género. El proceso de
seleccidn se realiza conforme a criterios estrictamente cientificos y de idoneidad del aspirante
para cubrir las demandas técnicas especificas del puesto ofertado, teniendo en
consideracién en todos los casos sus capacidades técnicas y experiencia previa.



En los casos de promocidn interna, no se aprecia que existan ventajas para ninguno de los
grupos.

vi. Otros aspectos: formacion.

Los aspectos analizados reflejan un normal funcionamiento en lo que respecta a la
participacion de hombres y mujeres en acciones formativas. Todos los trabajadores de ambos
grupos gue han solicitado a la empresa la realizacién de cursos de formacion bonificados por
la Seguridad Social han podido realizarlos.

7. Ejes de actuacion.

A la vista del diagndstico elaborado y de los objetivos estratégicos establecidos, las
propuestas de accién del Plan de Igualdad de Género en Protein Alternatives se articulardn
tomando como referencia los siguientes ejes de actuacion:

i. Acceso al puesto de frabaijo.

i. lgualdad en el desarrollo de la carrera profesional.

ii. Formaciéon en laigualdad entre hombres y mujeres.

iv. Medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

v. Situaciones de especial proteccioén.

vi. Retribuciones.

vii. Medidas relativas a la igualdad en las estructuras funcionales y organizativas.

viii. Inclusién del género en la investigacion y la innovacion.

Detalle de cada eje de actuacion:

i. Acceso al puesto de trabgjo.
Objetivos:

o Mejorar los indicadores de género en el grupo de investigadores senior.

o Vigilar el cumplimiento del principio de presencia equilibrada de hombres y mujeres.
Indicadores:

o Ratio de éxito de mujeres en el acceso al puesto de trabagjo.
Medidas:

o Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en el grupo de
investigadores senior.

o Garantizar que los procesos de seleccidon de personal tengan en consideraciéon el
fiempo de cuidado de menores y dependientes y especialmente los plazos relativos a
licencias maternales.

o Sensibilizacién en cultura de igualdad a las personas componentes de los drganos de

seleccién para evitar los sesgos involuntarios en la evaluacién de méritos.



ii. Igualdad en el desarrollo de la carrera profesional.
Objetivo:
o Garantizar el ratio mujeres/hombres en puestos de concurrencia no competitiva.
Indicadores:
o Ratio de éxito de mujeres en procesos de promocién interna.
o  Relacién mujeres/hombres en cargos de libre designacién nombrados por Direccidn.
Medidas:
o Sensibilizar y concienciar en igualdad a todo aquel con responsabilidades en la
gestion de RRHH (Consejo Administracion, Direccién, Gerencia...).
o Favorecer la corresponsabiidad de hombres y mujeres para asumir
responsabilidades.

o Utilizacién de lenguaje no sexista en la denominacién de los puestos de trabajo y en

los documentos oficiales.

iii. Formacién en la igualdad entre hombres y mujeres.
Objetivo:

o Continuar con la concienciacién en la cultura de igualdad de género vy diversidad,

erradicando cualquier prejuicio que se pueda detectar.

Indicadores:

o NuUmero de cursos formativos especificos sobre el drea de investigacion.

o NuUmero de cursos formativos generales.

o Ratio de mujeres/hombres en los cursos formativos especificos y generales.
Medidas:

o Formacién especifica impartida a demanda del trabajador.

o Formacién especifica en puestos de responsabilidad y cargos directivos.

o Conciliacion laboral con el horario de imparticién de cursos.

o Informar a responsables de los desequilibrios detectados.

iv. Medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Objetivo:
o Vigilancia del cumplimiento de las medidas en igualdad.
Indicadores:
o Licencias: vacaciones, permisos relacionados con temas de conciliacién.
o Licencias/permisos para formacion: ratio mujeres/hombres.
Medidas:
o  Garantizar las licencias (maternidad / paternidad /cuidado hijos.....).

o Incentivar el equilibrio de las peticiones de licencias por conciliacién entre mujeres y

hombres.



v. Situaciones de especial proteccion.

Objetivos:

o Vigilar el cumplimiento de la normativa sobre violencia de género.

o Vigilar el cumplimiento de la normativa sobre acoso laboral y sexual.
Indicador:

o NuUmero de canales que faciliten la comunicacion de las situaciones de acoso.
Medidas:

o Evaluacion del funcionamiento de los protocolos de acoso laboral y sexual.

o Difusion de programas de accidon social en caso de violencia de género.

o Difusion de los protocolos de forma clara y fécil acceso.

o Elaboraciéon del documento de compliance penal conteniendo informacidn relativa

a la aplicacién de los protocolos de acoso laboral y sexual, entre otros.

vi. Retribuciones.
Objetivo:

o Andlisis de las retribuciones (bdsicas y complementarias) y de las ratios
mujeres/nombres con el fin de garantizar una distribucién equitativa segin
productividades.

Indicadores:

o Ratio de retribuciones netas entre mujeres y hombres para una misma categoria

profesional y nivel de responsabilidad.
Medidas:

o Informar anualmente al Consejo de Administracion de la situacion refributiva del
personal segun género.

o Moadificacién, en su caso, de las compensaciones para evitar diferencias entre los
frabajadores, con independencia de su género.

o Evitar activamente impactos retributivos negativos en situaciones vinculadas a la
maternidad y paternidad.

Registro retributivo:

Implementacién de un modelo voluntario de registro retributivo de conformidad con lo
establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, de toda la plantilla de la
empresa, incluido el personal directivo y los altos cargos. Su objeto es garantizar la
transparencia en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un
adecuado acceso a la informacidn retributiva de las empresas. El registro retrioutivo deberd
incluir los valores medios de los salarios, 1os complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo, la media aritmética y la mediana de lo

realmente percibido por cada uno de los conceptos en cada categoria profesional y/o nivel.

vii. Medidas relativas a la igualdad en las estructuras funcionales y organizativas.
Objetivo:



o Equilibrio en la composicion de los equipos/érganos directivos.
Indicadores:

o NUmero de hombres y mujeres en puestos directivos.
Medidas:

o Sensibilizacion de los responsables de los érganos directivos.

o Publicacién en la web, de forma accesible, del Plan de Igualdad.

o Publicaciéon enla web, de forma accesible, de los protocolos.

viii. Inclusion de género en la investigacion e innovacion.

Objetivo:

o  Garantizar la inclusidon de hombres y mujeres en las actividades de investigacion.
Indicadores:

o Estadistica de proyectos de I+D que incluyen hombres y mujeres.
Medidas:

o Sensibilizacion de los responsables de proyectos de investigacion.

o Inclusién de mujeres en los proyectos de |+D en igual proporcién, o superior, a la

participacion de hombres.

8. Evaluacion.

Se acuerda que, mientras no existan representantes legales de los trabajadores en la empresaq,
se realizard con cardcter anual una reunién de trabajo para monitorizacion de los indicadores,
revision del plan y su actualizacién. Para la celebracidon de la reunidon de evaluacién y
seguimiento se convocard a todos los trabajadores de la empresa y se deberd contar con
una asistencia minima de dos terceras partes de los convocados para su celebracion.

Se tomardn apuntes de la evolucién de los distintos indicadores y el grado de cumplimiento
de las medidas propuestas y modificard el Plan si fuera necesario.

Cuando proceda, se reformulardn los objetivos, indicadores y medidas fijadas.

9. Oftros

El grupo de trabajo ha evaluado nuevas medidas de posible implementacion en el futuro para
complementar el Registro Retributivo y obtener el Distintivo de Igualdad.

Entre las medias evaluadas y que se continuardn estudiando se encuentran:
i. Sistema de valoracion de puestos de trabajo (SVPT)

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, considerando la Recomendacién
de la Comision Europea, y como complemento a la Herramienta de autodiagnéstico de
brecha salarial de género, presentd recientemente una nueva herramienta “SISTEMA DE
VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO EN LAS EMPRESAS CON PERSPECTIVA DE GENERO". Este
sistema ofrece a las empresas la posibilidad de disenar su propio SVPT y se puede hacer
incorporando la perspectiva de género, y utilizarlo para valorar sus puestos de trabajo. El
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objetivo Ultimo es determinar un sistema de retribucidén y compararlo con la realidad de la
organizacién. Para establecer un sistema de valoracion de puestos de trabajo (SVPT) se
seguirdn distintos criterios denominados factores:

o Valorar los puestos de trabajo existentes en la organizacion.
o Comparar el valor que aporta cada uno de los puestos de trabajo a la organizacion.
o Determinar un sistema de retribucién acorde al valor de cada puesto de trabajo.

o Comparar los salarios reales de la organizacidn con los salarios asignados en funcidén
del valor que aportan los distintos puestos de frabajo o con los salarios determinados
por convenio.

Se continuard trabajando en este punto para establecer a futuro un SVTP que complemente
las garantias de igualdad retributiva entre géneros.

ii. Distintivo Igualdad en la Empresa

Se trata de un distintivo para reconocer a aquellas empresas que destacan por la aplicacién
de politicas de igualdad de trato y de oportunidades con sus trabajadores y trabajadoras, y
gue podrd ser utilizado con fines publicitarios.

A este distintivo pueden optar todas las entidades o empresas que ejerzan su actividad en
territorio espanol, que cumplan con los requisitos definidos en el art. 4.2 del Real Decretfo
1615/2009. Su asignacion ser realiza bajo una Unica convocatoria de cardcter anual.

La concesidn de este distintivo aportaria a la empresa varios beneficios:

o Laconcesidn del distintivo se hace en acto pUblico solemne con difusién en los medios,

por lo que resulta de gran interés desde el punto de vista de imagen.
o Eldistintivo se puede utilizar con fines publicitarios.

o Las empresas que obtienen el distintivo pasan a formar parte de la Red DIE para el
intercambio de buenas prdcticas y experiencias en Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres en el dmbito laboral, lo que genera oportunidades de
colaboracién entre empresas.

o La distinciéon se tendrd en cuenta en la valoracion de la concesidon de subvenciones

publicas, de importancia para empresas con alto componente vy filosofia de I+D.
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