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BUENAS PRACTICAS DE IGUALDAD EN LA GESTION

TITULO DE LA PRACTICA DE IGUALDAD EN LA GESTION: “REPRESENTACION EQUILIBRADA EN EL EQUIPO

DIRECTIVO”

OBJETIVOS QUE PERSIGUE: Una participacién y representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
puestos directivos y de toma de decisiones en la empresa.
Poniéndonos como objetivo superar la “cuota de género, 40%-60%" regulada en la Ley de Igualdad del 22

de marzo 3/2007, dentro del equipo directivo.

ENTIDAD RESPONSABLE: Hutchinson Intecsa.

N2 DE TRABAJADORAS: 43

Porcentaje de mujeres sobre el total de la plantilla: 41,25%

N2 DE TRABAJADORES: 67

Porcentaje de hombres sobre el total de la plantilla: 69,75%

WEB: https://www.hutchinson.com/es

OTRAS ENTIDADES PARTICIPANTES EN LA BUENA PRACTICA: 0

FECHA DE COMIENZO: 2019

PERSONA DE CONTACTO: M2 PURIFICACION BARRIO Y HAIZEA GONZALEZ

TELEFONO DE CONTACTO:EMAIL DE CONTACTO: 945 365 258

PALABRAS CLAVE: Los 5 conceptos con los que mas relacion tiene la practica son los siguientes:
X | Estrategia Empleabilidad
X | Personas Sector Masculinizado
Alianzas Reduccidn de Jornada
Proveeduria Permisos
Responsabilidad Social corporativa Maternidad y paternidad
Modelo de Gestion Conciliacion corresponsable
Transversal Teletrabajo
Cualitativo y cuantitativo Organizacion del tiempo y del espacio
Gestion Sistematica, metologia o proceso Corresponsabilidad
Diagnéstico Cuidados y sostenibilidad de la vida
X Plan para la igualdad Seguridad, Salud y Bienestar
Estudios y andlisis de género Atencidn a la clientela/personas usuarias
Integracion en la estrategia Protocolo de Acoso Sexual y por razén
de sexo
Integracion de la perspectiva de
género/mainstreaming Condiciones laborales
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Feminicidio Politica retributiva
Violencia de género Clasificacién profesional
Comunicacion Interna Liderazgo, Participacion feminista
Comunicacién externa Interseccionalidad, Diversidad
Comunicacion no sexista Perspectiva de Género
Transparencia Visibilizacion de mujeres referentes
Publicidad Autodefensa feminista
Dias internacionales: campafiia 22F, 8M, Empoderamiento
25N
Formacion y Sensibilizacidn Politicas LGTBIQ+
STEAM Masculinidades igualitarias
Mentorazgo Mujeres migrantes

X | Promocién interna Intervencién Social

DESCRIPCION:
En Intecsa somos parte del sector de la automocion. Un sector altamente masculinizado, donde las
mujeres representan una cuarta parte de todas las personas trabajadoras.

Desde que empezamos a trabajar con el Proyecto de instauracién del Plan de Igualdad en noviembre del
2019 hemos querido remediar la falta de representacion de las mujeres en los equipos de alta direccién.
Ya que, en este sector y puesto de trabajo, las mujeres se encuentran infrarrepresentadas.

Esta situacion ha representado un desafio muy importante, ya que la situacion inicial del equipo directivo
en el momento de realizacidn del Diagnéstico de Situacion era la siguiente: 8 directivos (2 mujeres “25%"
y 6 hombres “75%”").

A lo largo de los ultimos afos y tras la implementacién del Plan de Igualdad, actualmente en Intecsa
hemos conseguido igualar los numeros. Donde dentro del total de 8 directivos, actualmente hay 4
hombres “50%” y 4 mujeres “50%”, en representacion del equipo directivo.

Resultados que demuestran que hemos superado el Indicador de Igualdad de la “cuota de género” que
figura en la mencionada Ley de Igualdad de 22 de marzo 40%-60%.

ASPECTOS INNOVADORES:

El comienzo fue en una reunién de Estrategia, la primera donde se planteaba seriamente en nuestra
empresa y de la cual nacié como uno de los objetivos estratégicos encomendado a un grupo de personas:
Liderazgo y Motivacidn con el cual se trataba de la forma de plantear y poner en marcha férmulas para
atraer, desarrollar, mantener y, en general, inspirar a tu personal.

Ese pequefio equipo trabajo en estas dreas impulsoras:

- Andlisis de Riesgos Psicosociales

- Participacion/Colaboracién con Entidades y grupos de trabajo que han puesto el foco en las
personas , matizando la perspectiva de género:

o Aprobacién del Segundo Plan de Igualdad, 2022
2
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o Aprobacién del Primer Plan de Conciliacion 2023
o Integracion en Comunidad Kontzilia 2023

o Adhesion en Bai Sarea 2023

o Obtencién DISTINTIVO DE IGUALDAD 2022

- Revisando todas las fichas/perfiles de nuestros puestos de trabajo volcando en ellas no sélo
conocimientos y experiencias, sino talentos, de esta manera surgié un nuevo organigrama que
ya recogia el objetivo de la estrategia.

- Implantacidn de un sistema real de gestion del Desempefio y se busca la razén de dicho cémo
potenciar futuras estrellas:

=  Desmotivacién: ¢Qué hacer? Innovar buscando nuevos retos y cuidar a las
personas, desplegando varios proyectos, entre ellos el que es objeto del
presente informe. La baja motivacién de las mujeres para acceder a puestos
de responsabilidad y liderazgo lleva al conformismo laboral. Hemos querido
derribar ese mito.

= Falta de capacitacién: ¢ Cémo actuar? Generando y desarrollando Planes
Generales e individuales de Formacion acordes con los perfiles del puesto.
Incluso llegando a dar opcidn a mujeres a formacidn en carretillas, donde el
100% eran hombres, de manera que derribamos nuevamente el mito de que
las mujeres nunca lo han hecho anteriormente o presuponiendo falsamente
gue no quieren, o no les gusta por ser aparentemente una “actividad
masculina”.

- Enel caso de que el talento se busque desde fuera:

= Revisidon del y procedimiento de seleccidn a la vista de nuestras politicas y
compromisos anteriores. Cv ciegos.

- Nuestro ultimo proyecto: Trabajar el reconocimiento de las personas y hacerlos visible:
Programa PEAC - Acreditacién y Evaluacion de Competencias.

El método de participacidn se ha realizado en base a un proceso interno de seleccién, contratacién e
incorporacién en igualdad de méritos y resultados en la selecciéon. Dando prioridad y basdandonos en el
Plan de Accidn del Plan de Igualdad para la incorporacion de mujeres en las areas en las que estén
subrepresentadas, e Intecsa pueda enriquecerse también con sus capacidades y aportaciones.

Hemos querido empezar con una especial atencién y cuidado la incorporacién de mujeres a los niveles de
toma de decisiones y a los puestos de libre designacion de Intecsa.

Todo ello, acompafiado del Manual de “Orientaciones para la promocidn no-discriminatoria de
Emakunde”.

RESULTADOS (impactos positivos o reduccion de efectos negativos):
Hoy por hoy los trabajadores y las trabajadoras de la empresa reconocen que el “Techo de Cristal” en
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Intecsa es un mito. Se percibe asi al transmitir, concienciar y visibilizar que la promocién interna, las
mejoras en los puestos de trabajo y en carreras profesionales, no tienen género. Esto ha contribuido a
avanzar hacia la igualdad.

Lo vemos en lo anteriormente referido de que, el objetivo de Intecsa era hacer frente a la “Cuota de
Género” 40%-60%" en el equipo directivo y los resultados han sido 50%-50% en direccién, por lo que se
persigue la practica del grado de cumplimiento de lo planificado. Y por tanto la reduccién de brechas de
género en puestos de responsabilidad de forma real.

INTEGRADA EN LA GESTION:

Intecsa declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integran la igualdad de
trato y oportunidades entre hombres y mujeres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo. Asi como el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de acuerdo con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Tras la entrada en vigor de nuestro Plan de Igualdad, se generd una planificacién con unos objetivos,
sistema de seguimiento y evaluacién. Esto permite incorporar cambios para la mejora y actualizacién
anual clasificados en 4 ainos, con una media de 20 acciones por afio. Entre ellas, para este afio 2023 estaba
prevista la “Priorizacidn de la promocién de mujeres en los puestos en los que estdn subrepresentadas”.

La reciente promocién interna de mujeres en el equipo directivo es conocida por la plantilla a través de
comunicados oficiales. También la planificacion de las acciones en materia de igualdad estd accesible a
cualquier miembro de la empresa que desee consultarlo.

La accion se considera que estd finalizada, pero aun queda por integrar por completo el traspaso del
conocimiento, en algunos puestos

EFECTIVAY EFICIENTE:

Los recursos que han sido utilizados para lograr el efecto que se deseaba, entre ellos esta la inversién de
tiempo en formacién y sensibilizacion de las personas trabajadoras en materia de igualdad. También el
diagndstico del Plan de Igualdad que hizo resaltar la situacidon de la empresa en el equipo directivo en
concreto: el estudio de situacidn, de competencias y de habilidades de las candidatas para la promocidn
interna como directivas.

Una herramienta fundamental ha sido la evaluacidon del Desempefio, que en nuestra empresa se viene
desplegando a través de las Entrevistas Individuales que se realizan con un periodicidad anual y a través
de ladenominada People Review que se nutre de la anterior y pone de manifiesto en los puestos definidos
como de Alto Impacto, el estado de quien lo desempefia lo que nos permite actuar “in advance”
detectando situaciones de desmotivacién, o necesidad de apoyo o bien descubrir nuevos talentos.

La participacion en experiencia como Lan Mentoring, también nos han permitido anticiparnos a
situaciones de “salidas” de la plantilla y buscar, a través de promocién interna a la candidatura que cubre
el perfil o a través de seleccidon externa. Ademas, la propia renovacidn del equipo de direccién hace que
los principios fundamentales sobre los que se sustenta la cultura también se renueven y no existan
reticencias o sean faciles de convencer.
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PARTICIPACION Y ALCANCE DE LA PRACTICA:

La implantacidon de esta prdctica se llevd acabo de la mano de RR.HH firmemente apoyado por la
Direccién de Planta- Gerencia y por el resto del equipo directivo compuesto de unas 6-7 personas.
También cabe destacar que, al pertenecer a una multinacional, dependemos también de sus valoraciones
en los casos de promocidn interna, en puestos de direccidn.

Toda la plantilla ha participado en la integracién y feminizacion del equipo directivo siendo el porcentaje
de participacion el siguiente: 41,25 % de mujeres y 69,75% de hombres, pese a afectar directamente a 2
personas.

En cuanto al alcance de la practica, el impacto real conseguido ha sido feminizar al equipo directivo.

Las acciones estdn acompafiadas de documentacion que avala la experiencia y ésta es de uso publico para
la empresa, como por ejemplo, la publicacién de los puestos promocionados en nuestro SharePoint.

Sin olvidar que, los criterios de diversidad e igualdad también impregnan nuestra Compaiiia, fijando unos
objetivos ideales en los puestos de Direccion. Nuestra Directora General es un claro ejemplo de este
espiritu.

FACTORES DE EXITO:

En todo momento nuestra consultora homologada por Emakunde, Fundacién EDE ha sido nuestra
acompaiante y la que nos ha marcado la hoja de ruta a seguir para conseguir nuestros objetivos de
feminizacion de la direccién.

En este camino nos hemos encontrado la dificultad de hacer atractivo el puesto de direccion, en un sector
masculinizado, a nuestras mujeres.

Para facilitar la entrada de las mujeres a este puesto, hemos trabajado de forma paralela las dreas de
conciliacién, formacion y capacitacion a fin de dotarlas de las herramientas y conocimientos que
necesitaria para el desempefio de los puestos de direccion.

En las entrevistas desvinculacion de la empresa, hemos detectado la importancia de tener un Plan de
Carrera, un apoyo en un itinerario formativo. De forma que se generen polivalencias de tareas
consideradas feminizadas o masculinizadas. De esta manera Intecsa quiere desprender la confianza que
deposita en la persona, sin olvidar un acompafiamiento en su camino hace una evolucién cuyos limites
solo los determina la persona.

TRANSFERIBILIDAD:

Realmente todas las empresas, especialmente las llamadas masculinizadas por el sector donde
desarrollan su actividad tienen la capacidad de feminizar a sus equipos directivos, que desde las primeras
lineas de un organigrama reflejen una representacidn paritaria de sexo.

Realmente una empresa no puede vivir ajena a la sociedad en la que vive. ¢ Cdmo se va a justificar la poca
representatividad femenina en la toma de decisiones en el equipo directivo de una empresa?, éCémo se
va a captar talento joven en las empresas en mitad de semejante anomalia de sexos en el equipo
directivo?

Cualquier empresa debe adaptarse al contexto, incluso asumir su rol transformador; no puede sobrevivir

al margen de la evolucidn social. Una empresa que no persiga la igualdad de género, especialmente en

los equipos directivos de empresas de sectores masculinizados, es una empresa que no evoluciona y es
5
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resistente al cambio.

La clave para que la igualdad tenga una incidencia positiva y directa en la organizacién, es que aquélla se
conciba como una estrategia, y la perspectiva de género como un valor transversal en todas las politicas y
acciones de forma permanente. En este sentido, para que un Plan de Igualdad sea de facil implementacidn,
evolucidn y desarrollo, debe ser; colectivo, flexible, integral, transversal, dindmico y sistematico. Todo ello
con una clara finalidad: conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres como un beneficio y una
estrategia de negocio para las empresas.

Una persona que trabaja a gusto en un ambiente no discriminatorio trabaja mds y mejor. En consecuencia,
mejora la productividad, disminuyen las bajas laborales y se reducen las posibilidades de conflictividad
laboral.

Deben tenerse en cuenta los principales dmbitos de actuacion:

la cultura, lenguaje y comunicacién no sexista.

la seleccién y la contratacion;

la clasificacion profesional;

la promocién y formacién;

la retribucion;

la gestion de los tiempos en lo referente a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral;
la prevencion del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

El avance en las medidas implantadas ha de ser un beneficio para las empresas y debe contribuir al cambio
hacia una cultura empresarial que entiende los recursos humanos como uno de los principales activos de
la organizacion. Tener en cuenta a las personas, sea cual sea su sexo y condicién, debe ser el principio
fundamental y la preocupacidn por la igualdad puede contribuir al objetivo de mejora continua de toda
organizacién, independientemente de su tamafio y del sector al que pertenezca.

Ni qué decir tiene que el prestigio en forma de un distintivo de igualdad, el cual existe desde el afio 2010.
Pone en valor el trabajo diferencial de cada organizacion y contribuye a la consecucién de una empresa
socialmente responsable.

APRENDIZAJE:

Nuestro aprendizaje ha sido que al no haber detectado con anterioridad que un equipo mixto en la alta
direccidn genera una aportacion de valor, una adaptacién al contexto sociocultural de la realidad actual
nos hemos perdido los beneficios que el actual equipo directivo aporta. Nos hubiese gustado empezar a
feminizar nuestra organizacién antes, es decir, romper con la creencia de la prioridad de los estilos
directivos y comunicativos masculinos y su universalizacion como estilo y modelo Unico.

En términos generales el espejismo de la igualdad nos queda mucho recorrido aun. El mito de la capacidad
técnica y por supuesto, que las mujeres de Intecsa carecian de motivacién y de estimulos en los procesos
de promocion.

También hemos aprendido que una empresa feminizada, es un atractivo para el talento joven y nos ayuda
a tener equipos mixtos.
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MATERIAL QUE ACREDITE LA PRACTICA:

1. EVOLUCION

5.4, 1. Promocionar a mujeres a | Toda la plantilla RR.HH. N2 de mujeres que
puestos de responsabilidad, . . promocionan a puestos

/ . . . Direccian s

/| cuando las circunstancias asi lo de responsabilidad en
permitan,  garantizando una relacion a los hombres
remuneracion adecuada a su en igualdad de
valoracién de puesto de trabajo. condiciones.

(ANTES) ORGANIGRAMA INTECSA 2021: Rojo (mujer) — Hombres (azul)

G | HUTCHINSON: ORGANIGRAMA HUTCHINSON VITORIA (INTECSA)

DIRECCION GENERAL
Actualizacién: 20210330

DIRECCIGN DIRECCIGN RRHH Y DIRECCIGN CADENA DIR. DESARROLLO CELULAR & DIR. DESARROLLO DIR. CALIDAD,
DIRECCION PRODUCCION
ADMINISTRACION SEGURIDAD SUMINISTRO COMPRAS TERMOCONFORMADO MEDIOAMBIENTE & HES

(DESPUES) ORGANIGRAMA INTECSA 2023: Rojo (mujer) — Hombres (azul)

-G | HUTCHINSON' ORGANIGRAMA HUTCHINSON VITORIA (INTECSA) N

DIRECCION DIRECCIGN DESARROLLD
GENERAL e DIRECCION COMERCIAL FED
Aotualizacidm: 2023-07-03 (Stephans Gionne) (Sébastion Monnet)

DIRECCION DIRECCION
ADMINISTRACIO RRHH Y

DIRECCION
CADENA DE
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HUTCHINSON INSTRUCCION INTERNA 18

Seleccidn, contratacién e incorporacion

HUTCHINSON ‘ INSTRUCCION INTERNA ‘ 18

. indice

. Objeto y alcance

Normativa aplicable

Definiciones

Responsables

Documentacion de referencia

Registro y archivo de la documentacion

Desarrollo del procedimiento

7.1 Deteccion de las necesidades de personal y aprobacion del proceso de
seleccion

7.2 Proceso de seleccion

7.2.1 Bisqueda de candidatos/as

NemawNaS

internas
7.3 Contratacion
7.3.1 Tipos de contratacién
732 E ial ion Proceso de Seleccién no-discrimi io en materia de
Igualdﬂd de Género
7.3.3 Vencimientos del contrato
T.4 Acogida
7.5 Incorporacion (Consolidacién del puesto)

1. OBJETO Y ALCANCE

de contrato.
INTECSA a fraves de una empresa de frabajo temporal, excepio cuando asi se mencione expresamente.

2. NORMATIVA APLICAB

documentos que tengan relacion directa e indirecta con la contratacion como la Norma IATF 16949:2015.

3. DEFINICIONES

los req para ocupar un puesto de trabajo.

actu almente trabajen para la empresa.

Contratacién Directa: cuando el contrato se realiza entre el trabajador'a y Hutchinson

Contratacién Indirecta: cuando el confrato se realiza entre el trabajadorfa y una  empresa tempnlal extena.
Acogida: Conjunto de acciones para recibir a un nueve ji oauntr or

Seleccidn, contratacion e incorporacion

7.2.2 Entrevistas y aplicacion de pruebas en las selecciones externas y promociones

Establecer las fases y sistematica que regulan el proceso de seleccidn de personal, confratacion, promocion
inferna, plan de al:og\da y consolidacion del puaslo en Industrias Técnicas de la Espuma INTECSA, bien sea a
través de ETT o por F asi como en practicas o becarios/as o cualquler ofro tipo

Como regla general, una parte de esta instruccion no sera aplicable al personal que preste sus servicios a

Procedimientos aplicables y emitidos por el Departamento de Recurses Humanos, Legls\amon Macional
vigente, Convenics/acuerdos, en concrefo el Convenio Quimico y el pacto de empresa, asi como ofros

Proceso de seleccién: secuencia de pasos a realizar con |a finalidad de contratar a aguella persona gue redna

Promociones internas: procese por el cual la empresa cubre la vacante con losflas empleados/as que

Piginalde7

4. RESPONSABLES

EliLa de la IT-18: Seleccidn, contratacién e i ion, sera el de RRHH junto
con los de ofros dep, cuando proceda.

El departamento de RRHH debera informar a cada trabajador/a de sus derechos y obligaciones, de la ruta de
formacién a seguir, las funcicnes de su pussto y la documemacmn le\alwa cuando vaya a ser confratado/a por
Intecsa. Los realizaran la y en los procesos de contratacion.

EliLa trabajador/a debera recibir dicha documentacion, leerla y cumplir lo contenido en la misma y firmar el
documento de entrega de la documentacion.

5. DOCUMENTACION

- A1: Solicitud y seguimiento del proceso de seleccion
- A2 Cambios de contrato y promociones internas

- A3 Ficha de datos personales.

- A4 Plan de formacién inicial GENERAL

- A4.1: Plan de formacion inicial ESPECIFICO

- AS5: Definicién del puesto-Funciones y requisitos

- AB: Recibir documentacion de acogida,

a) Presentacién de acogida.
b) Definicion del puesto.
¢} Plan de formacion inicial
d) Formacion en prevencion (IT-118) y seguridad {(IT-120 v 123)
-Evaluacion de los riesgos del puesto
-Manual de Seguridad y Salud de INTECSA
-Declaracion de Discapacidad.
- Control de entrega de documentacién de prevencion
&) Menciones legales sobre LOPD
Documentos sobre RSC (Cadige de cunducta Carta de segundad salud y MA, Guia TOTAL para
la ia, Guia de . Carla
g) Mormativa |ntema (informatica, corren ¥ comedor) si pmcede
h) Ficha de alta (si procede)
i) Declaracion de confiicto de intereses (si aplica)

6. REGISTRO Y ARCHIVO DE LA DOCUMENTACION

-Fichere de solicil de personal y
de acegida de ETT si aplica).
-Archivo de fichas de personal

-Regisiro de cambio de conirato o promocion intema. (Anexo 2

-Ficha de informacion personal (Anexa 3)

-Registro del Plan de formacion inicial (Ansxo 4)

-Registro de recibis la documentacion de acogida de Intecsa. {Anexc )

del proceso de seleccion (4nexo 1) {Incluye la documentacion

-Programa i atico de gestion de ases de Datos
-Registro de G5, (Mo incorporados)

| T Focha Descripeion de 1a
TF

Rival | Focha T Daccripcion de s ]

ATF 1BBIEZ016 |

HUTCHINGON INSTRUCCION INTERNA 18
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7. DESARROLLO

7.1 Necesidades de personal y comunicacion a RRHH.

valorada y autorizada por la Direccion de RRHH fras evaluar la pmpuesta v su jusiificacion

la vacante, por una baja o ia o bien, por el i
amparadas en la normativa legal.

Director/a de depariamento/Rple de taller para que actie en consecuencia.

alas fi del puesto,

HUTCHINSON INSTRUCCION INTERNA 18

Seleccion, contratacién e incorporacién

El proceso se inicia cuande unfa Directar’a de departamento/Rble taller que tenga una necesidad de personal
lo solicite mediante el Anexo 1. La aperiura de un proceso de geleccidn se iniciara una vez sea recibida,

La necesidad de personal ne une o mas It por un D debe estar justi , ¥a sea por
de la plantilla u ofras justificacicnes

EllLa solicitante de persenal, antes de lanzar una solicitud de :urﬂrataclurl se asegura de que dicha
necesidad no pIIEdE ser cubierta en interno i la i ion de La mlclall\ra en la
peticion de seleccion de personal podra partir de los Jefesias de equipo u Ulrcs quienes |I] comunicaran a al

Una vez valorada la peficion, dara su coenformidad al departamentn de RRHH, gquien iniciara la basqueda y
técnicas y a los requisitos establecidos
on de puestos para cada puesto. Asimismo, s valorard Ia nec‘.eswdad de monmc_ar la

definicion de puesto
del puesto.

s especificaciones de |a incorporacion difieren de los i enla

puesto asignada.

Todas las selecci que se prod: en la
incorporaciones por ETT de Mano de Obra Directa (MOD) de pi on y calidad

el cambio o para la promocion interna.

7.2 Inicio del proceso de seleccion

El Departamenm de Recursos Humanns W‘Uﬂ'ﬂﬁm con el departamento peticionario de la contratacion,
al ofr ¥ pruchas que se estimen necesarias.

Hay que distinguir 2 fipos de selecciones:

través de ETTs.

caso que cumplan les requisitos establecidos, puedan participar en el proceso de seleccion.

ivel Focha Descripeion de 1 ]

El departamento de RRHH no iniciard ningin proceso de seleccion que no tenga una definicion de
deberan estar autorizadas a axoepclon de las

El Anexo 2 para cambios de contrato ¥ o promocidn interna sera rellenado en los casos gue se realice un
:amblo de comram ¥a sea una promol:mn interna, o gue un/a empleadofa de ETT pasa a ser contratado
T salarlu en base a tablas de convenio o pacto de empresa. En
todo caso el depal‘tamento de RRHH para registrar el cambio, debera indicar en observaciones las razones para

1- Proceso de seleccidn: proceso por el cual la empresa busca cubrir la necesidad de persenal en los
dlsi\nhos medios y fuentes de lel:lutarnlentu externas que se wnsldaren necesarios. Para el caso de los
p de p el proceso de se a

2- Promociones internas: proceso por €l cual la empresa cubre la vacante con los empleadosfas que
actualmente trabajen para Intecsa-Huichinson (sean de ETT o con confrato Huichinson), para que en &l

Pipinadde’

Cualquier vacante, siempre que no sea calificado como un proceso confidencial para la compafia, tendra
prioridad la promocién interna.

7.2.1 Especial mencion Proceso de Seleccion no-discriminatorio en materia de
Igualdad de Género

En cualguier caso, todos los procesos de seleccion externos y promociones internas seguiran principios de
igualdad en e acceso al empleo y en la confratacién como vienen recogides en el Convenio Quimico del sector,
desde CAPITULO XVII Igualdad de frato y oportunidades.

7.2.2 Busqueda de candidatos
Constituye el conjunto de actividades cuya finalidad £S5 proveer |

cualificados/as, de entre los cuales elegir llos: i como Mas fas, para
iniciar la seleccion

Existen dos formas de birsqueda: Pasiva y Activa.

- Pasiva: es la que fiene lugar cuando se reciben candidaturas a través del buzén de RRHH o a fravés de
la dlleccmn mhhi@lintecsa com de fnrma espontanea, sin responder a una accion concreta, gue deben ser
or el D de Humanos, ¢ bien a fravés de los diferentes procesos de

seleccion gue la empresa ha reallzada con anteniondad.

- Activa: la realizada por la empresa para i unas i i de
contratacion de personal.

Dependiendoe del tipo de procese de seleccion de que se trate, el CV recibido, pedra venir de los/las propios/as
trabajadores/as, en caso de que estemos ante una promocion inferna, o de medios y fuentes de reclutamiento
externos, si estamos ante una seleccion externa. Los (s recibidos, quedaran recogidos en la ficha de personal o
en un wp.registro de CVs para las personas no incorporadas en Hutchinson-Intecsa.

La bisqueda de candidatosias puede estar apoyada por externas EXIs), i
de colaboracién con Universidades v Escuelas de negocios, bolsas de empleo, empresas de recolocacion,
oficinas de empleo u ofros medios.

En el caso de que la empresa haya decido apoyarse en una empresa extema, bien sea una Empresa de
Trabajo Temporal (ETT) o consultora, se le enviaran los datos basicos de confratacion junto con la definicién de
puesto, para gque procedan a la localizacion y preseleccion de candidatos/as.

7.2.3 Entrevistas y aplicacion de pruebas en procesos de seleccion

Una vez i Ia bl de tanw de las selecl:lunes externas como de las pmmouones
internas, el Departamento de RRHH emp Alas con los , =i asi lo
considera necesaric. Contara con la colaboracion de unfuna rep del depar‘tamenm sullcﬂame Esto es
valido solo para las contrataciones directas (Ver apartado 3: Definiciones), ya que en el caso de las
confrataciones indirectas la empresa de trabajo temporal se encarga del proceso de seleccion.

Dependiendo del ﬁpu de vacante a cubrir, el Dpto. de RRHH realizara las enfrevistas yio la aplicacion de
pruebas de on con el Departamento solicitante del proceso, con
el objeto de daermmarlaldoneldad del canamatm‘a al puesto de trabajo

Una vez finalizadas las entrevistas finales por loslas de area yfo Directoresias del
departamento sullcrlante junte con el Dplo de RRHH tumaran la de:lslun de si efectuar |a contratacion y a qué
en base alos ¥ de ion de puestos
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3. CAMPANAS DE SENSIBILIZACION:

EMAKUNDE

EMAKUMEAREN EUSKAL ERAKUNDEA
INSTITUTO VASCO DE LA MUJER

Erakunde sutonomisduna Organismio Autsnomo del

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO

OBJETIVOS

ACCION

MEDIDAS

Fomentar el
sociedad

cambio de valores en la

8M-2023

3. JUEGO EN KAHOOT

7.1. Realizar campaiias de sensibilizacidn dirigidas
hacia el exterior donde se muestre el compromiso
con la igualdad a través de campafias que
fomenten valores igualitarios coincidiendo con
dias significativos con el 8 de marzo y/o el 25 de
noviembre.

1. CARTEL DE INFORMACION MUJERES STEAM

4.PREMIO A LAS PERSONAS GANADORAS

Campaiias de sensibilizacién dirigidas al exterior
Promecidn de actuaciones de sensibilizacion coincidiendo
con dias sefialados. Un ejemplo de algunas de estas
actuaciones puede ser unirse a campaiias establecidas por
Emakunde en materia de igualdad u otros organismos
oficiales.

2. MESA REDONDA MUJERES STEAM

https://hutchinson.sharepoint.com/sites/INTECSA/_layouts/1
5/stream.aspx?id=/sites/INTECSA/Documentos%%20compartid
0s/1gualdad920de%20G%C3%AInero/Reuni%C3%B3n-2023
0228_133332-Grabaci%C3%B3n%20de%201a%20reuniseC3%
B3n.mp4&ga=1

https://hutchinson.sharepoint.com/sites/INTECSA/_layouts/1
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EMAKUNDE

EMAKUMEAREN EUSKAL ERAKUNDEA

BERDINTASUN-JARDUNBIDE EGOKIAK

KUDEAKETAN BERDINTASUNAREN PRAKTIKAREN TITULUA: "ZUZENDARITZA-TALDEAN ORDEZKARITZA

OREKATUA"

HELBURU DITUEN HELBURUAK:
zuzendaritza postuetan eta enpresan erabakiak hartzeko.
3/2007 martxoaren 22ko Berdintasun Legean araututako "genero-kuota, % 40-%60" gainditzea helburua

izan da, zuzendaritza taldearen barruan.

ERAKUNDE ARDURADUNA: Hutchinson Intecsa.

LANGILE KOPURUA: 43

Emakumeek eta gizonek parte hartzea, ordezkaritza orekatua

Emakumeen ehunekoa plantilla osoaren gainean: % 41,25

LANGILE KOPURUA: 67

Gizonen ehunekoa plantilla osoaren gainean: % 69,75

WEB: https://www.hutchinson.com/es

PRAKTIKA ONEAN PARTE HARTZEN DUTEN BESTE ERAKUNDE

BATZUK: 0

HASIERA DATA: 2019

HARREMANETARAKO PERTSONA: M2 PURIFICACION BARRIO ETA HAIZEA GONZALEZ

HARREMANETARAKO TELEFONOA: HARREMANETARAKO E-POSTA: 945 365 258

CLAVE HITZAK: Praktikak harreman handiena duen 5 kontzeptuak honako hauek dira:
X Estrategia Enplegagarritasuna
X | Pertsonak X Sektore Maskulinizatua
Aliantzak Lanaldi murrizketa
Probeduria Baimenak
Gizarte Erantzukizun korporatiboa Amatasuna eta aitatasuna
Kudeaketa Eredua Adiskidetze erantzukidea
Zeharkakoa Telelan
Kualitatiboa eta kuantitatiboa Denboraren eta espazioaren antolaketa
Kudeaketa Sistematikoa, metologia edo Erantzunkidetasuna
prozesua
Diagnostiko Bizitzaren zainketak eta iraunkortasuna
X | Berdintasunerako Plana Segurtasuna, Osasuna eta Ongizatea
Genero-azterketak eta-analisia Bezero/ erabiltzaileei arreta ematea
Integrazioa estrategian §exu—jazarpeneko eta arrazoizko|
jazarpeneko protokoloa
sexuarena
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Genero-
ikuspegia/mainstreaming-a Lan-baldintzak
integratzea
Feminizidioa Ordainsari-politika
Genero-indarkeria Sailkapen profesionala
Barne Komunikazioa Lidergoa, Parte-hartze feminista
Kanpo-komunikazioa Intersekzekzialtasuna, Aniztasuna
Komunikazio ez sexista Genero-ikuspegia
Gardentasuna Erreferente diren emakumeen ikuspena
Publizitatea Autodefentsa feminista
Nazioarteko egunak: 22F, 8M kanpaina, Jabekuntza
25N
Prestakuntza eta Sentsibilizazioa LGTBIQ+ politikak
STEAM Berdintasunezko maskulinitateak
Mentorazgo Emakume migratzaileak

X | Barne-sustapena Gizarte Kontuhartzailetza

DESKRIBAPENA:
Intecsan automobilgintzaren sektoreko parte gara. Sektore oso maskulinizatua da, emakumeak langile

guztien laurden bat dira.

2019ko azaroan, Berdintasun Plana ezartzeko proiektuarekin lanean hasi ginenetik, goi zuzendaritzako
taldeetan emakumeen ordezkaritza falta konpondu nahi izan dugu. lzan ere, sektore eta lanpostu
honetan, emakumeak gutxi ordezkatuta daude.

Egoera hori 0so erronka garrantzitsua izan da, zuzendaritza taldearen hasierako egoera honako hau zen:
8 zuzendari (2 emakume " % 25" eta 6 gizon "% 75").

Azken urteotan, eta Berdintasun Plana ezarri ondoren, gaur egun Intecsan zenbakiak berdintzea lortu
dugu. 8 zuzendariren artean, gaur egun 4 gizon daude,"% 50" eta 4 emakume"% 50", zuzendaritza
taldearen ordezkari gisa.

Emaitzek erakusten dute martxoaren 22ko Berdintasun Legean ageri den "genero kuotaren" Berdintasun
Adierazlea gainditu dugula, % 40-% 60.

ALDERDI BERRITZAILEAK:
Hasiera Estrategiako bilera batean izan zen, gure enpresan seriotasunez planteatzen zen lehenengoa,
eta pertsona talde bati esleitutako helburu estrategikoetako bat izan zen: Lidergoa eta Motibazioa,

erakartzeko, garatzeko, mantentzeko eta, oro har, zure langileak inspiratzea.
Talde txiki horrek arlo bultzatzaile hauetan lan egin zuen:

11
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Arrisku Psikosozialen Analisia

Pertsonengan fokua jarri duten erakunde eta lan-taldeekiko parte-hartzea/ lankidetza, genero-

ikuspegia zehaztuz:

O

O

O

@)

O

Bigarren Berdintasun Plana onartzea, 2020
2023ko Lehen Adiskidetze Plana onartzea
Kontzilia Komunitatean integratzea 2023
Atxikipena Bai Sarean 2023

BERDINTASUNAREN BEREIZGARRIA lortzea 2022

- Gure lanpostuen fitxa/ profil guztiak berrikusiz, ezagutza eta esperientziak ez ezik, talentuak
ere irauliz, eta, horrela, organigrama berri bat sortu zen, estrategiaren helburua jasotzen

zZzuena.

- Jarduna kudeatzeko sistema erreal bat ezartzea, eta etorkizuneko izarrak nola indartu behar
den bilatzen da:

@)

O

O

Desmotibazioa: Zer egin? Erronka berriak bilatu eta pertsonak zaintzea, hainbat
proiektu zabalduz, horien artean txosten honen xede dena. Emakumeek erantzukizun
eta lidergo postuak lortzeko duten motibazio baxuak lan-konformismora garamatza.
Mito hori eraitsi nahi izan dugu.

Trebakuntza falta: Nola jokatu? Lanpostuaren profilekin bat datozen prestakuntza-
plan orokorrak eta banakakoak sortu eta garatuz. Emakumeei orgatan trebatzeko
aukera ematen ere bai, non % 100 gizonezkoak ziren, eta, beraz, emakumeek ez dutela
inoiz lehenago egin edo faltsuki aurresuposatuz, ez dutela nahi, edo ez zaiela
gustatzen, itxuraz," gizonezkoen jarduera" delako.

Talentua kanpotik bilatzen bada:

Aurreko politikak eta konpromisoak ikusita, hautaketa-prozedura eta hautaketa-
prozedura berrikustea. Cv itsuak.

Gure azken proiektua: Pertsonen aitorpena lantzea eta ikusaraztea: PEAC - Gaitasunen

Egiaztapena eta Ebaluazioa

Parte hartzeko metodoa hautaketa, kontratazio eta merezimendu eta emaitza berdinetan sartzeko barne-

prozesu batean oinarrituta egin da. Lehentasuna emanez eta Berdintasun Planaren Ekintza Planean

oinarrituz, emakumeak ordezkatuta dauden arloetan sartzeko, eta Intecsa aberastu ahal izango da bere

gaitasun eta ekarpenekin ere.

Arreta eta arreta berezia jarri nahi izan dugu emakumeak erabakiak hartzeko mailetan eta Intecsa

izendapen askeko lanpostuetan sartzea.

Hori guztia, Emakunderen "Promozio ez-diskriminatzailerako Orientazioen" eskuliburuarekin batera.
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EMAITZAK (inpaktu positiboak edo ondorio negatiboen murrizketa):

Gaur egun, enpresako langileek aitortu dute Intecsako "Techo de Cristal" mito bat dela. Horrela ikusten
da barne-sustapenak, lanpostuetako eta karrera profesionaletako hobekuntzek generorik ez dutela
transmititzean, kontzientziatzean eta ikusaraztean. Horrek berdintasunerantz aurrera egiten lagundu du.

Lehen aipatutakoaren arabera, Intecsaren helburua zuzendaritza-taldean " Genero Kuotari" % 40 - % 60
gainditzeaz gain, emaitzak %50-% 50 lortu dugu zuzendaritzan, eta, beraz, planifikatutakoaren betetze-
maila praktikatzea lortu nahi da. Beraz, erantzukizun postuetan genero-arrakalak murriztea, modu
errealean.

KUDEAKETAN INTEGRATUA:

Intecsak konpromisoa adierazten du gizonen eta emakumeen arteko tratu- eta aukera-berdintasuna
osatzen duten politikak ezartzeko eta garatzeko, sexua dela-eta zuzenean edo zeharka diskriminatu gabe.
Era berean, gure antolaketan benetako berdintasuna lortzeko neurriak bultzatu eta sustatzea,
emakumeen eta gizonen arteko aukera-berdintasuna gure politika korporatiboaren printzipio estrategiko
gisa ezarriz eta Emakumeen eta Gizonen arteko Berdintasun Eragingarrirako martxoaren 22ko 3/2007
Lege Organikoaren arabera.

Gure Berdintasun Plana indarrean jarri ondoren, helburu batzuk, jarraipen- eta ebaluazio-sistemak zituen
plangintza bat sortu zen. Horri esker, urteko hobekuntza eta eguneratzerako aldaketak egin ahal izango
dira, urtean 20 ekintza batez beste. Horien artean, 2023rako aurreikusita zegoen "Emakumeen
sustapenaren lehentasuna, ordezkatuta dauden postuetan".

Zuzendaritza-taldeko emakumeen barne-sustapena komunikatu ofizialen bidez ezagutzen dute langileek.
Berdintasunaren arloko ekintzak planifikatzea ere eskuragarri kontsultatu nahi duen enpresako edozein
kiderentzat.

Ekintza amaitutzat jotzen da, baina oraindik erabat integratzeke ezagutzaren transferentzia, zenbait
postutan.

ERAGINKORRA ETA ERAGINKORRA:

Nahi zen efektua lortzeko erabili diren baliabideak, besteak beste, langileen prestakuntzan eta
sentsibilizazioan denbora-inbertsioa egitea, berdintasunaren arloan. Berdintasun Planaren diagnostikoak,
halaber, zuzendaritza-taldean enpresak duen egoera nabarmendu zuen: zuzendaritza-taldean barne-
sustapenerako hautagaien egoera, gaitasunak eta trebetasunak aztertzea.

Oinarrizko tresna bat Errendimenduaren ebaluazioa izan da, gure enpresan urtero egiten diren Banakako
Elkarrizketen bidez eta aurrekoarekin elikatzen den eta postuetan agerian jartzen den Pertsonen
Berrikuspenaren bidez zabaldu dena. Inpaktu Handia bezala definitu da, egiten duen pertsonaren egoera,
zeinak “aldez aurretik” jokatzeko aukera ematen digu, desmotibazio-egoerak, edo laguntza beharra, edo
talentu berriak ezagutuz.

Lan Mentoring bezalako esperientzian parte hartzeak, gainera, langileen “irteera” egoerei eta bilaketari
aurrea hartzeko aukera eman digu, profila betetzen duen hautagaitzaren barne sustapenaren bidez edo
kanpoko hautaketaren bitartez. Gainera, zuzendaritza taldea berritzeak kulturaren oinarri diren
oinarrizko printzipioak ere berritzen dira eta ez dago errezelorik edo erraz konbentzitzen direla.
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PARTE-HARTZEA ETA PRAKTIKAREN IRISMENA:

Praktika honen ezarpena HR-k egin zuen, Lantegiaren Kudeaketa Sailak eta 6-7 pertsona inguruk
osatutako gainerako zuzendaritza-taldeak irmo lagunduta. Azpimarratzekoa da, halaber, multinazional
batekoak garenez, barne sustapen kasuetan, zuzendaritza postuetan, PERTSONEN BERRIKUSKETAren
bitartez, haien ebaluazioen menpe gaudela ere.

Hala ere, aniztasun eta berdintasun irizpideak ere barneratzen dira gure Enpresan, Zuzendaritza
postuetan helburu ezin hobeak ezarriz. Gure zuzendari nagusia Helene Moreau Leroy izpiritu horren
adibide garbia da.

Langile guztiek parte hartu dute zuzendaritza-taldearen integrazioan eta feminizazioan, hau da, parte-
hartzearen ehunekoa honako hau izan da: % 41,25 emakumeena eta % 69,75 gizonena, nahiz eta 2
pertsonari zuzenean eragin.

Praktikaren irismenari dagokionez, zuzendaritza taldea feminizatzea izan da lortu duen benetako eragina.

Ekintzekin batera, esperientzia bermatzen duen dokumentazioa, eta enpresarentzat erabilera publikokoa
da, adibidez, gure SharePoint-en sustatutako postuak argitaratzea.

ARRAKASTA-FAKTOREAK:

Emakundek homologatutako gure aholkularia: EDE Fundazioa izan da gure laguntzailea eta zuzendaritza
feminizatzeko gure helburuak lortzeko jarraitu beharreko bide-orria markatu diguna.

Bide honetan, gure emakumeei zuzendaritza-postua erakargarri egiteko zailtasuna aurkitu dugu, sektore
maskulinizatu batean.

Emakumeak lanpostu honetan sartzea errazteko, kontziliazio- eta prestakuntza- eta gaitasun-arloak modu
paraleloan landu ditugu, zuzendaritza-postuak betetzeko beharko lituzkeen tresnak eta ezagutzak
emateko.

Prestakuntza ezinbestekoa izan da, gure lan-harremanaren amaierako elkarrizketetan Lanbide Plana
izatearen garrantzia helarazi digute, laguntzak bere bidean egindako laguntza ahaztu gabe Enpresak
pertsonarengan jartzen duen konfiantza islatzen duen prestakuntza-ibilbide batean egiten du. eboluzioa
zeinaren mugak pertsonak bakarrik zehazten dituen.

TRANSFERIGARRITASUNA:

Egia esan, enpresa guztiek, batez ere beren jarduera garatzen duten sektoreak maskulinizatutako deiek,
zuzendaritza-taldeak feminizatzeko gaitasuna dute, organigrama baten lehen lerroetatik sexu-
ordezkaritza paritarioa islatzen dutenak.

Egia esan, enpresa bat ezin da bizi den gizartetik kanpo bizi. Nola justifikatuko da enpresa bateko
zuzendaritza taldean erabakiak hartzean emakumeen ordezkagarritasuna?

Edozein enpresa testuingurura egokitu behar da, baita bere rol eraldatzailea bere gain hartu ere; ezin du
biziraun gizarte-bilakaera alde batera utzita. Genero-berdintasunaren atzetik ez dagoen enpresa bat,
batez ere sektore maskulinizatuetako enpresetako zuzendaritza-taldeetan, eboluzionatzen ez duen
enpresa da, eta aldaketari aurre egiten dio.
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Berdintasunak antolakuntzan eta enpresa-kulturan eragin positiboa eta zuzena izan dezan gakoa da
estrategia gisa planteatzen dela, eta genero-ikuspegia zeharkako balio gisa bere politika eta ekintza
guztietan modu iraunkorrean. Zentzu horretan, Berdintasun Plan bat gauzatzeko, garatzeko eta garatzeko
erraza izan dadin, kolektiboa, malgua, integrala, zeharkakoa, dinamikoa eta sistematikoa izan behar da.
Hori guztia helburu argi batekin: emakumeen eta gizonen arteko berdintasun eraginkorra lortzea
enpresentzako onura eta negozio estrategia gisa.

Diskriminaziorik gabeko ingurune batean eroso lan egiten duen pertsonak, bizitza pertsonala eta lan-
bizitza uztartzeko aukerarekin, gehiago eta hobeto lan egiten du. Ondorioz, produktibitatea hobetzen da,
bajak murrizten dira eta lan gatazkarako aukerak murrizten dira.

Ekintza-eremu nagusiak hartu behar dira kontuan:

kultura, hizkuntza eta komunikazio ez sexista.

hautaketa eta kontratazioa;

sailkapen profesionala;

sustapena eta prestakuntza;

ordainsaria;

denboraren kudeaketa bizitza pertsonala, familiarra eta lan-bizitza uztartzeari dagokionez;
sexu-jazarpenaren eta/edo sexuaren araberako jazarpenaren prebentzioa

Ezarritako neurrien aurrerapenak onura izan behar du enpresentzat eta giza baliabideak erakundearen
aktibo nagusietako bat bezala ulertzen dituen enpresa-kulturarako aldaketan lagundu behar du.
Pertsonak kontuan hartzea, haien sexua eta egoera edozein dela ere, enpresen oinarrizko printzipioa izan
behar du eta berdintasunarekiko kezkak edozein erakunderen etengabeko hobekuntzaren helburuan
lagundu dezake, edozein dela ere bere tamaina eta zein sektorekoa den.

Esan gabe doa 2010etik existitzen den berdintasun-txapa moduko prestigioak erakunde bakoitzaren lan
ezberdina nabarmentzen duela eta gizarte arduratsua den enpresa bat lortzen laguntzen duela.

IKASKUNTZA:

Gure ikaskuntza izan da, goi-zuzendaritzako talde misto batek balio-ekarpena sortzen duela aurretik
antzeman ez duenez, egungo errealitatearen testuinguru soziokulturalera egokitzeak egungo
zuzendaritza-taldeak ematen dituen onurak galdu ditugula. Gustatuko litzaiguke gure antolaketa
feminizatzen hastea lehenago, hau da, gizonezkoen zuzendaritza- eta komunikazio-estiloen
lehentasunaren sinesmena haustea eta estilo eta eredu bakar gisa unibertsalizatzea.

Oro har, berdintasunaren ispiluak ibilbide luzea du oraindik. Gaitasun teknikoaren mitoa, eta noski,
Intecsako emakumeek promozio-prozesuetan motibaziorik eta estimulurik ez izatea.

Era berean, ikasi dugu enpresa feminizatu bat erakargarria dela gazte talentuarentzat, eta talde mistoak
izaten laguntzen digula.

1t
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I'5.4. 1. Promocionar a mujeres a
puestos de responsabilidad,
/| cuando las circunstancias asi lo
permitan,  garantizando una
remuneracion adecuada a su
valoracién de puesto de trabajo.

Toda la plantilla

RR.HH.

Direccidon

N2 de mujeres que
promocionan a puestos
de responsabilidad en
relacion a los hombres
en igualdad de
condiciones.

(LEHEN) ORGANIGRAMA INTECSA 2021: Gorria (emakumea) — Urdina (gizona)

7 | HUTCHINSON®

Actualizacién: 20210330

DIRECCION GENERAL

ORGANIGRAMA HUTCHINSON VITORIA (INTECSA)

DIRECCION DIRECCION RRHH Y DIRECCION CADENA
ADMINISTRACION SEGURIDAD SUMINISTRO

DIRECCIGN PRODUCCION

DIR. DESARROLLO CELULAR &
COMPRAS

(ORAIN) ORGANIGRAMA INTECSA 2023: Gorria (emakumea) — Urdina (gizona)

& | HUTCHINSON’

Actualizacién: 2023-07-03

DIRECCION
GENERAL

ORGANIGRAMA HUTCHINSON VITORIA (INTECSA)

DIR. DESARROLLO
TERMOCONFORMADO

Funaiones soparte Faam & Conwerting Division (FCO)

DRECCIN DESARROLLO | [~ 5 necoion comenciaL Feo
(Stephane Gonnet) (S8bastien Monnet)

DIR. CALIDAD,
MEDIOAMBIENTE & HES

DIRECCION DIRECCION DIRECCION
ADMINISTRACIC BRHH ¥ CADENA DE

DIRECCION
PRODUCCION

DIRRECCION DESARROLLO CELULAR

1¢€

DIR. CALIDAD,
MA_&

HEAD OF
PROJECT POLE
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HUTCHINSON INSTRUCCION INTERNA 18

Seleccién, contratacién e incorporacion

. indice
. Objeto y alcance

Normativa aplicable

Definiciones

Responsables
Documentacion de referencia
Reqistro y archivo de la documentacion
Desarrollo del procedimiento

T.1 Deteccion de las necesidades de personal y aprobacion del proceso de

seleccion

7.2 Proceso de seleccion

7.2.1 Buasqueda de candidatos/as

7.2.2 Entrevistas y aplicacion de pruebas en las selecciones externas y promociones

internas

7.3 Contratacion

7.3.1 Tipos de contratacion

7.3.2 E ion Proceso de Seleccion no-discrimi io en materia de

Igualdad de Género

7.3.3 Vencimientos del contrato
7.4 Acogida
1.5 Incorporacion (Consolidacion del puesto)

NP AwNSS

1. OBJETO Y ALCANCE

Establecer las fases y sistematica que regulan el proceso de seleccion de personal, confratacion, promocion
interna, plan de acogida y consolidacién del puaslo en Industrias Técnicas de la Espuma INTECSA, bien sea a
través de ETT o por b asi como en practicas o becarios/as o cualquier ofro tipo
de contrato

Come regla general, una parte de esta instruccién no serd aplicable al personal gue preste sus servicios a
INTECSA a fravés de una empresa de trabajo temporal, excepto cuando asi se mencione expresamente.

2. NORMATIVA APLICAB

Procedimientos aplicables y emitidos por el Departamenio de Recurses Humanos, Legislacion Macional
vigente, Conveniosiacuerdos, en concrefo el Convenio Quimico v el pacte de empresa, asi comoe ofros
documentos que tengan relacion directa e indirecta con la contratacion como la Morma IATF 16949:2015.

3. DEFINICIONES

Procesu de seleccion: secuencia de pasos a reallz.al con la finalidad de contratar a aguella persona que redna
los reg para ocupar un puesto de trabajo.

Promociones internas: procese por el cual la empresa cubre la vacante con losflas empleados/as que
actualmente trabajen para la empresa.

Contratacion Directa: cuando el contraio se realiza entre el trabajadora y Hutchinson

Contratacién Indirecta: cuandoe el confrato se realiza entre &l trabajador/a y una | empresa tempulal emma

EMAKUMEAREN EUSKAL ERAKUNDEA
NS SCO DE LA WU

Erskunde sulonomisduna Orgar

i

1o Autdriomo del

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO

HUTCHINSON INSTRUCCION INTERNA 18

Seleccion, contratacién e incorporacion

4. RESPONSABLES

EliLa de la IT-1: ion, ion e i ion, serd el de RRHH junto
con los de ofros cuando proceda.

El departamento de RRHH debera informar a cada trabajador/a de sus derechos y obligaciones, de la ruta de
formacion a seguir, las funciones de su puestn yla dm:umentacmn le\alwa cuando vaya a ser confratade/a por
Intecsa. Los realizaran la ¥ on en los procesos de contratacion.

EliLa trabajador’a debera recibir dlcha documentacién, leerla y cumplir lo contenido en la misma y firmar e
documento de enfrega de la document,

5. DOCUMENTACION

- A1: Solicitud y seguimiento del proceso de seleccién
- A2 Cambios de contrato y promociones internas
A3: Ficha de datos personales.

- A4 Plan de formacicn inicial GENERAL

- A4.1: Plan de formacion inicial ESPECIFICO

AS5: Definicion del puesto-Funciones v requisitos

- AS: Recibir documentacion de acogida,

a) Presentacion de acogida.
b) Definicién del puesto.
¢} Plan de formacion inicial
d) Formacion en prevencion (IT-118) y seguridad {IT-120 y 123)
-Evaluacion de los riesgos del puesto.
-Manual de Segundad y Salud de INTECSA
-Declaracion de Discapacidad
- Control de entrega de documentacién de prevencion.
Menciones legales sobre LOPD
Documentos snhle RSC (Codigo de conducta, Carta de segundad salud y MA, Guia TOTAL para
la e , Guia de Integridad, Carta anfi
Nolmatlva |ntema (informatica, correo y comedeor) si plocede
Ficha de alta (si procede)
i} Declaracion de conflicto de intereses (si aplica)

[

=8

)

=1

6. REGISTRO Y ARCHIVO DE LA DOCUMENTACION

-Fichero de i de personal y
de acegida de ETT si aplica)
-Archivo de fichas de persenal

-Registro de cambio de conirato o promocion intema. (Anexo 2)

-Ficha de informacion personal (Anexa 3

-Registro del Plan de formacion inicial (Ansxo 4)

-Registro de recibis la documentacion de acogida de Intecsa. {Anexc )

del proceso de seleccion (Anexo 1) (Incluye la documentacion

-Programa i atico de gestion de p ases de Datos
-Registro de C)s. (Mo incorporados)

Fvel | = T

Acogida: Conjunto de acciones para recibir a un nuevo j oauntr pr
Pigma 1de 7
[T Fecha T Dascripcidn de 1n
} THAEOT I Adaplackin o LATF 18 5 I
HUTCHINSON INSTRUCCION INTERNA 18

Seleccion, contratacién e incorporacion

7. DESARROLLO

7.1 Necesidades de personal y comunicacién a RRHH.

El proceso se inicia cuande un/a Director’a de departamento/Rble taller que tenga una necesidad de personal
lo solicite mediante &l Anexo 1. La apertura de un proceso de seleccifn. se iniciara una ver sea recibida,
valorada y autorizada por la Direccion de RRHH tras evaluar la plopues1ay su justificacion.

La necesidad de personal ne unuu més trahajadores por un Departamento, debe estar justificada, ya sea por
la vacante, por una baja o bien, por el i de la plantilla u ofras justificacicnes
amparadas en la normativa legal.

EllLa solicitante de personal, antes de lanzar una solicitud de :orllrataclon se asegura de que dicha
necesidad no puede ser cubierta en intemo diante la if ion de La iniciafiva en la
peticicn de seleccion de personal podra partir de los Jefes/as de equipo u ofros quienes lo comunicaran a al
Director/a de departamento/Eble de taller para que actie en consecuencia.

Una vez valorada la peticion, dard su conformidad al departamento de RRHH, quien iniciara la bisqueda v
alas del puesto, técnicas y a los requisitos establecidos

on de puestos para cada puesto. Asimismo, se valorara Ia necesldad de munmcar \a

definicion de puesto si las especificaciones de la incorporacion difieren de los enla i

del puesto.

El departamento de RRHH no iniciarad ningiin proceso de seleccion que no tenga una definicion de
puesto asignada.

Todas las gue se pl en la deberan estar auforizadas a mepc\on de las
incorporaciones por ETT de Mano de Obra Directa (MOD) de pl on y calidad p

El Anexo 2 para cambios de contrato ¥ o promocidn interna sera rellenado en los casos que se realice un

Eamblu de cnrdram ';a sea una pmmu:mn interna, o que un/a empleadofa de ETT pasa a ser contratado

ite por Hi L su salario en base a tablas de convenio o pacto de empresa. En

tode caso el departamento de RRHH para registrar el cambio, debera indicar en observacicnes las razenes para
€l cambic ¢ para la promocion interna.

7.2 Inicio del proceso de seleccion

HUTCHINSON INSTRUCCION INTERNA 18

Seleccion, contratacién e incorporacién

E| Depatamento de B Humanos conil s con 2l icionaric de la contratacion.

Cualquier vacante, siempre que no sea calificado como un proceso confidencial para la compaiiia, tendra
prioridad la promocién interna

7.2.1 Especial mencion Proceso de Seleccion no-discriminatorio en materia de
Igualdad de Género

En cualquier caso, todos los procesos de seleccidn extemos y promeciones internas seguiran principios de
igualdad en el acceso al empleo y en la confratacién como vienen recogidos en el Convenio Quimico del sector,
desde CAPITULO XVl Igualdad de frato y oportunidades.

7.2.2 Busqueda de candidatos

Constituye el conjunto de actividades cuya finalidad BS proveer
cualficados/as, de entre los cuales elegir COmMo mMas para
iniciar la seleccion

Existen dos formas de bilsqueda: Pasiva y Activa

- Pasiva: es la que fiene lugar cuande se reciben candidaturas a través del buzén de RRHH o a través de
la dllecclon mhhi@intecsa com de forma espontanea, sin responder a una accion concreta, gue deben ser
or el D Humanos, o bien a fravés de los diferentes procesos de

seleccion que |a empresa ha rea\lzadc con anterioridad.

- Activa: la realizada por la empresa
contratacion de personal

p para sati unas if de

Dependiendo del tipo de proceso de seleccion de que se frate, el CV recibido, podra venir de losflas propios/as
trabajadores/as, en caso de que estemos ante una promocion interna, o de medios y fuentes de reclutamiento
externos, si estamos ante una seleccion externa. Los (Vs recibidos, quedaran recogidos en la ficha de persenal o
en un yp. registro de (Vs para las personas no incerporadas en Hutchinson-Intecsa.

La blsqueda de candidatosias puede estar apoyada por empi externas ETTs),
de colaboracion con Universidades y Escuelas de negocios, bolsas de empleo, empresas de recolocacion,
oficinas de empleo u otros medios.

En el caso de que la empresa haya decido apoyarse en una empresa externa, bien sea una Empresa de
Trabajo Temporal (ETT) o consultora, se Ie enviaran Ios dmos Daswous de confratacion junto con la definicion de
puesto, para que pi alalo y

7.2.3 Entrevistas y aplicacion de pruebas en procesos de seleccion




KUDEAKETA AURRERATUA

EUSKALIT 2023

GESTION AVANZADA

6. SENTSIBILIZAZIO KANPAINAK:

EMAKUNDE

EMAKUMEAREN EUSKAL ERAKUNDEA
INSTITUTO VASCO DE LA MUJER

Erakunde sutonomisduna Organismio Autsnomo del

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO

OBJETIVOS ACCION

MEDIDAS

Fomentar el
sociedad

cambio de valores en la | 7.1. Realizar campafias de sensibilizacidn dirigidas
hacia el exterior donde se muestre el compromiso
con la igualdad a través de campafias que
fomenten valores igualitarios coincidiendo con
dias significativos con el 8 de marzo y/o el 25 de
noviembre.

Campaiias de sensibilizacion dirigidas al exterior
Promocion de actuaciones de sensibilizacion coincidiendo
con dias sefialados. Un ejemplo de algunas de estas
actuaciones puede ser unirse a campafias establecidas por
Emakunde en materia de igualdad u otros organismos
oficiales.

8M-2023 1. CARTEL DE INFORMACION MUJERES STEAM 2. MESA REDONDA MUJERES STEAM

3. JUEGO EN KAHOOT

4.PREMIO A LAS PERSONAS GANADORAS

https://hutchinson.sharepoint.com/sites/INTECSA/_layouts/1
5/stream.aspx?id=/sites/INTECSA/Documentos%20compartid
os/Igualdad%20de%20G%C3%AInero/ReunisC3%B3n-2023
0228_133332-Grabaci%C39%B3n%20de%201a%20reuni%C3%
B3n.mp4&ga=1

https://hutchinson.sharepoint.com/sites/INTECSA/_layouts/1

1¢




