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La igualdad de género es un principio fundamental reconocido en el marco normativo
nacional e internacional, así como un objetivo prioritario en las políticas laborales y de
recursos humanos. En cumplimiento de la normativa vigente, incluyendo el Real Decreto
901/2020, el Real Decreto 902/2020 y la Ley Orgánica 3/2007 para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres, Alier reafirma su compromiso con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres mediante la implementación de su II Plan de
Igualdad.

Alier, como empresa comprometida con la sostenibilidad, la innovación y la
responsabilidad social, entiende que promover la igualdad no solo es una obligación
legal, sino una oportunidad para fomentar un entorno laboral inclusivo, diverso y eficiente.
Este II Plan de Igualdad se convierte en una herramienta estratégica que no solo busca
corregir desigualdades detectadas, sino también prevenir discriminaciones futuras y
establecer las bases para una cultura organizacional equitativa.

Objetivo del Plan de Igualdad

El objetivo principal de este Plan es garantizar la igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres en todos los ámbitos de la empresa, eliminando cualquier forma de
discriminación directa o indirecta por razón de género. Además, busca promover la
conciliación de la vida laboral, personal y familiar, fomentar el desarrollo profesional
equitativo y garantizar la igualdad retributiva.

Los Planes de Igualdad de Oportunidades constituyen un conjunto estructurado de
medidas diseñadas a partir de un diagnóstico exhaustivo, cuyo objetivo es garantizar la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el entorno laboral,
eliminando cualquier forma de discriminación por razón de sexo.

La implementación de un Plan de Igualdad permite asegurar que los procesos y políticas
de la empresa, como selección, contratación, formación, promoción o retribución, entre
otros, estén libres de sesgos discriminatorios. Además, fomenta entornos laborales
seguros, equitativos y orientados a la mejora continua, contribuyendo así a la construcción
de organizaciones más sostenibles y socialmente responsables.

PRESENTACIÓN
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Este enfoque está plenamente alineado con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
establecidos por Naciones Unidas en la Agenda 2030. En particular, este II Plan de
Igualdad se vincula con los ODS 5 y 8: el Objetivo 5, que busca "Lograr la igualdad entre
los géneros y empoderar a todas las mujeres y las niñas", y el Objetivo 8, que persigue
"Promover el crecimiento económico inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo,
y el trabajo decente para todos". De esta forma, el Plan reafirma el compromiso de la
empresa con una visión global que prioriza el progreso social, la equidad y el bienestar de
las personas.

Compromiso de la Dirección

La Dirección de Alier manifiesta su compromiso con la igualdad como un valor esencial que
impulsa la excelencia empresarial y asegura la sostenibilidad del negocio. 

En este sentido, Alier reconoce que la igualdad de género es un derecho humano
fundamental y una base crucial para un entorno laboral justo y equitativo. Por ello, se
compromete a implementar y promover políticas que garanticen la igualdad de
oportunidades para todas las personas, sin distinción de género. 

La igualdad de trato entre las mujeres y hombres no es solamente una forma de hacer lo
correcto, también es una práctica acertada para los negocios. La plena participación de las
mujeres en las empresas y en la comunidad es beneficioso para los negocios del presente
y del futuro. Se trata de un concepto amplio de sostenibilidad y responsabilidad
corporativa, que adopta el empoderamiento de las mujeres como un objetivo clave y que
beneficia a todas las personas.

La igualdad contribuye a la atracción y fidelización del mejor talento, fomenta un ambiente
de trabajo más cohesionado y productivo, reduce la rotación de personal y aumenta la
competitividad de nuestra empresa. Además, al promover la igualdad, contribuimos a una
sociedad más justa y equitativa, lo que mejora la reputación empresarial y fortalece
nuestra posición en el mercado.

El compromiso de la empresa con la igualdad incluye: 

1. Promover una Cultura de Igualdad e Inclusión: Fomentando un entorno
laboral inclusivo donde todas las personas sean valoradas por su talento y
contribuciones, libres de prejuicios y discriminación.

2. Garantizar la Igualdad de Oportunidades: Implementando procesos de
selección, promoción y formación que aseguren la igualdad de
oportunidades para todas las personas, independientemente de su
género.
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Este compromiso constituye una firme intención de respeto y reconocimiento de todas las
personas que forman parte de Alier.

3. Promover y garantizar la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI: Fomentando la normalización social y laboral de todas las
expresiones de orientación sexual, identidad de género o características
sexuales, y eliminando cualquier tipo de discriminación.

4. Eliminar de la Brecha Salarial de Género: Revisando y ajustando de
manera recurrente nuestras políticas salariales para eliminar cualquier
disparidad de género, asegurando que el salario de cada empleado/a
refleje su experiencia, habilidades y desempeño.

5. Promover la Conciliación de la Vida Laboral y Personal:
Desarrollando e implementando políticas que permitan a nuestros/as
empleados/as equilibrar de manera efectiva sus responsabilidades
laborales y personales.

6. Reforzar la Prevención y Actuación contra el Acoso: Estableciendo
mecanismos claros y eficaces para prevenir y abordar cualquier forma
de acoso sexual o por razón de sexo o discriminación de género en el
lugar de trabajo.

7. Fomentar el Liderazgo Femenino: Promoviendo la representación
equitativa de mujeres en roles de liderazgo y puestos de toma de
decisiones dentro de la empresa.

8. Ofrecer Formación y Sensibilización: Proporcionando formación
continua a todos/as los/as empleados/as sobre la importancia de la
igualdad de género y las prácticas inclusivas.

9. Impulsar a Otras Empresas a fortalecer su Compromiso: Animando y
apoyando a proveedores y empresas en nuestra cadena de suministro a
respetar y promover los derechos de las mujeres y su desarrollo
profesional continuado.
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DETERMINACIÓN DE LAS PARTES

Las partes suscriptoras del Plan de Igualdad han conformado la comisión negociadora
constituida por 5 personas, 3 (mujeres) en representación de la empresa y 2 (mujer y
hombre) en representación de los trabajadores,; que acuerdan la aprobación del Plan de
igualdad entre mujeres y hombres con un alcance de 2025 a 2028, ambos años incluídos,
y que ha estado formada por:

ÁMBITO DE APLICACIÓN

PERSONAL: El presente Plan de Igualdad se aplicará a todas las trabajadoras y
trabajadores de la sociedad, con independencia de su nivel jerárquico o de cualquier otro
aspecto.

TERRITORIAL: La aplicación de este Plan de Igualdad es para los centros de trabajo que
conforman la empresa, concretamente:

Alier Barcelona: Calle Diputación 238, 5º09 08007 Barcelona
Alier Rosselló: Polígon Industrial SN - 25124 - Rosselló - Lleida

Si el futuro la compañía tuviese más centros se deberá estar a lo dispuesto a la normativa
establecida en el RD 901/2020 y a cualquier otra que resultare de aplicación.

TEMPORAL: El periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad es de 4 años. Su entrada
en vigor será efectiva el día de su firma y se extenderá su aplicación hasta 4 años desde
dicha fecha.

Representación empresa Representación trabajadores/as

Director/a de talento y cultura Operario/a laboratorio

Técnico/a de talento y cultura Mecánico/a

Responsable revalorización de residuos

Docusign Envelope ID: F8656CCD-B4E0-8349-8187-C543E2E0B278



5

El diagnóstico de igualdad realizado ha tenido como objetivo analizar la situación de la
empresa -ALIER, S.A.- para detectar aquellos aspectos o ámbitos en los que puedan estar
produciéndose situaciones de desigualdad o discriminación y sobre los que deberá
actuar el futuro plan de igualdad, así como para destacar los progresos hechos en la
empresa en función de los datos recopilados, e identificar buenas prácticas en relación
con la igualdad entre mujeres y hombres.

DIAGNÓSTICO

Objetivos específicos

Objetivo general del diagnóstico

El objetivo general se ha articulado en una serie de objetivos específicos: 

Identificar el grado de integración de la igualdad en el sistema general de gestión
empresarial y en las esferas de liderazgo y toma de decisiones.
Visibilizar la situación de la plantilla y su composición en distintos niveles, con la
información siempre desagregada por sexo.
Analizar el impacto y los efectos que las actividades y procesos empresariales tienen
sobre mujeres y hombres.
Detectar la existencia de posibles desigualdades en las prácticas organizativas (desde
la organización y gestión de los recursos humanos, hasta la prestación de servicios y
elaboración de productos y en las relaciones con proveedores y comunidades
locales)..
Formular recomendaciones concretas en base a los resultados del diagnóstico y
propuestas de acción tendentes a corregir necesidades detectadas, aprovechar
oportunidades de crecimiento y mantener las buenas prácticas existentes.
Facilitar la información necesaria para crear un plan de acción que determine ámbitos
prioritarios de actuación, objetivos, acciones y plazos, así como indicadores para su
seguimiento. En definitiva, las medidas que se integrarán en el plan de igualdad.

INFORME DIAGNÓSTICO

De forma previa a la realización del presente Plan de Igualdad se ha realizado un
diagnóstico de igualdad completo sobre la situación en Alier. A continuación se presenta
un resumen del mismo con la información clave. Alier cuenta con el diagnóstico
completo con la información exhaustiva sobre cualquiera de los puntos tratados. 
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La metodología del proceso de toma y recogida de datos e información para la
elaboración del diagnóstico ha seguido los requisitos establecidos por el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos que
recogen los mínimos contemplados en dicha legislación. En concreto, se han establecido
como materias mínimas de análisis las indicadas en el artículo 46.2 de la Ley Orgánica
3/2007, siendo estas las siguientes: 

Este contenido mínimo se ha ampliado siguiendo la metodología desarrollada por el
Pacto Mundial de Naciones Unidas y ONU Mujeres en base a cuatro áreas principales:
Liderazgo, Lugar de Trabajo, Mercado y Comunidad. 

En este sentido, se han realizado dos fases de recogida de información de forma
sistematizada: 

Primera fase - información cuantitativa
Segunda fase - información cuantitativa

En cuanto al alcance, el diagnóstico se ha extendido a todos los puestos y centros de
trabajo de la empresa, así como a todos los niveles jerárquicos de la empresa y a su
sistema de clasificación profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los
diferentes grupos, categorías, niveles y puestos, su valoración, su retribución, así como a
los distintos procesos de selección, contratación, promoción y ascensos.

Proceso de selección y contratación

Clasificación profesional

 Formación

Promoción profesional

Condiciones de trabajo + audit. salarial

Corresponsabilidad y conciliación

Infrarrepresentación femenina

 Retribuciones

Prevención del acoso sexual/por razón de sexo

Metodología del diagnóstico

Criterios
El periodo de recogida de la información ha comprendido los meses de septiembre y
octubre de 2024. El diagnóstico de igualdad se ha elaborado siguiendo criterios de
instrumentalidad, flexibilidad y dinamismo, e integrando siempre la perspectiva de
género.

Fechas de inicio y fin de recogida de información
El periodo de recogida de la información ha comprendido los meses de septiembre y
octubre de 2024.
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Información básica de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA RESPONSABLE ENTIDAD

Razón social Alier, S.A. Nombre Valentin Rossi

NIF 25000080525 
Cargo CEO

Domicilio social Av Diagonal, 403, 6e 3a

Forma Jurídica S.A. Teléfono +34 671 157 042

Año constitución 1832 Email v.rossi@alier.com

ACTIVIDAD RESPONSABLE DE IGUALDAD

Sector Actividad Papel, pastas y carton Nombre Gastón Orazi

CNAE 1721 Cargo Director Talento y Cultura 

Descripción de la
actividad 

Revalorización de
residuos y fabricación

de papel 
Teléfono +34 699 20 50 02 

Dispersión
geográfica y ámbito

de actuación

Exportación del 90% de
la producción a nivel

mundial 
Email g.orazi@alier.com

Plantilla de Alier

Empleados

Mujeres Hombres

248

20% 80%

Total de empleados: Junta directiva/órgano dirección: 

Mujeres

Hombres

33%

66%
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GRUPO PROFESIONAL HOMBRES MUJERES

Dirección 4.45% 1.96%

Mandos intermedios 10.47% 2.66%

Operarios/as 48.79% 1.76%

Técnicos/as y Administrativos/as 16.53% 13.36%

TOTAL PLANTILLA 80% 20%

La plantilla de la empresa a día de hoy está masculinizada, alcanzando un total de
representación de un 80% de hombres y un 20% de mujeres, de acuerdo con la
disposición adicional primera de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Es pertinente aclarar que en 2022 el porcentaje de mujeres en plantilla en Alier no
llegaba al 17%, por lo que la empresa va cerrando esta brecha en la representación
paulatinamente, principalmente mediante acciones que se han implementado partiendo
de su primer diagnóstico y Plan de Igualdad.

De la misma forma, corresponde también señalar que -de acuerdo con la Circular emitida
por ASPAPEL*- la representación femenina en el sector es del 16% de mujeres, por lo
que Alier se sitúa, en este sentido, por encima de la media del sector en cuatro puntos
porcentuales.

Aún así, y a pesar de ser una empresa masculinizada, la diferencia en la representación
en el nivel de Dirección es del 69% de hombres y 31% de mujeres. Esto muestra que en
los mandos directivos la brecha existente a nivel general se cierra en varios puntos, y
existe una representación más igualitaria. 

*Circular de la Asociación Española de Fabricantes de Pasta, Papel y Cartón de 20 de marzo de 2024

En cuanto a las incorporaciones en los últimos años, la brecha en la representación se
ve reducida frente a la mayoría de la plantilla, habiendo incorporado un 72% de hombres
y un 28% de mujeres. Esto es particularmente positivo en las categorías de Dirección y
Mandos intermedios, en las que la incorporación de mujeres es del 100% y 50%
respectivamente. En lo relativo a ceses, durante los años 2023 y 2024, el 79% ha sido
de hombres y el 21% de mujeres. Por su parte, la información relativa a las promociones
desde 2023 y 2024 indica que han promocionado un total de 14 hombres y 4 mujeres
(78% de hombres y 22% de mujeres).

Para información más detallada sobre la plantilla por grupo profesional, edad y
antigüedad, nivel formativo, ceses e incorporaciones y tipos de contrato y jornadas de
trabajo por favor consultar diagnóstico completo.
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Resultados globales del diagnóstico de igualdad

¡Alier S.A. se encuentra en un estado avanzado en el
reconocimiento de la importancia de la igualdad de género en el
lugar de trabajo. En este análisis se puede ver cómo varias de
sus políticas o programas facilitan el progreso hacia la igualdad,
en especial en el compromiso del liderazgo empresarial y en las
políticas en marcha en el lugar de trabajo.

48%

LIDERAZGO

71% 60% 14% 23%

MERCADOS COMUNIDADLUGAR DE
TRABAJO

En cuanto al desarrollo de las políticas, iniciativas y acciones en cuanto a etapas de
gestión (siendo este un proceso de cuatro etapas dividido en: comprometerse
formalmente, implementar, evaluar, y comunicar el progreso), la empresa ha dado pasos
en cada una de ellas.

25.0% 50.0% 12.5%

14% 21% 8%

12.5%

4%

Compromiso Implementación Medición Transparencia

En general, la empresa resalta en temas relacionados con su Política de no
discriminación e igualdad de oportunidades; el acceso a servicios de salud y calidad; y
sus prácticas de reclutamiento (selección y contratación de personal) desde una
perspectiva de género. 

Por el contrario, las áreas dónde se han detectado mayores oportunidades de mejora
son aquellas que tienen que ver con la promoción de la igualdad en la relación con
proveedores y con la comunidad local (esto es, aquellas prácticas de efectos externos). 
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01. Compromiso de líderes de la organización

02. Política de no discriminación e igualdad de oportunidades

12.5% 40.0% 12.5% 6.2%

03. Reclutamiento

04. Desarrollo profesional y promociones

25.0% 28.5% 12.5% 6.2%

12.5% 0.0% 8.3% 6.2%

05. Igualdad en la compensación

0.0% 25.0% 12.5% 6.2%

06. Licencia de maternidad

12.5% 37.5% 6.2% 6.2%

07. Licencia de paternidad

12.5% 30.0% 6.2% 6.2%

08. Apoyo a los padres, madres y cuidadores 

09. Balance vida y trabajo 

16.6% 25.0% 12.5% 6.2%

25.0% 50.0% 12.5% 12.5%

Compromiso Implementación Medición Transparencia

10. Violencia, acoso y explotación sexual

25.0% 10.0% 12.5% 6.2%

16.6% 50.0% 12.5% 6.2%

16.6% 21.4% 12.5% 6.2%

Resultados por pregunta y área concreta

10
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11. Salud, seguridad e higiene

12. Acceso a servicios de salud de calidad

13. Negocios propiedad de mujeres 

14. Desempeño de proveedores en igualdad de género

15. Marketing responsable

25.0% 16.6% 0.0% 0.0%

16. Desarrollo de productos y servicios con un enfoque de género

17. Relaciones con la comunidad con un enfoque de género

18. RSC, obras sociales, advocacy y alianzas para el apoyo de la igualdad

25.0% 14.2% 6.2% 0.0%

25.0% 50.0% 12.5% 12.5%

Compromiso Implementación Medición Transparencia

0.0%

0.0%

25.0% 28.5% 12.5% 6.2%

0.0%

25.0% 30.0% 12.5% 6.2%

No aplica
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Como se extrae de los resultados compartidos, las áreas de análisis exceden los
mínimos contemplados por la legislación española e integran nuevas perspectivas y
temas a revisar y tener en cuenta a la hora de preparar un plan de acción para el periodo
2025-2028. El hecho de que la empresa desee someterse a un análisis más exhaustivo,
guiado también por principios europeos e internacionales, muestra un interés real por
crear un lugar de trabajo donde impere la igualdad y las mujeres gocen de los mismos
derechos y oportunidades de crecimiento y desarrollo que los hombres. 

Liderazgo empresarial y políticas existentes

La empresa muestra un claro compromiso por parte de su liderazgo con la igualdad de
oportunidades y derechos. El grado de implementación de ese compromiso es alto,
poniendo en marcha acciones en este sentido y haciendo partícipes a las personas que
integran plantilla de las mismas, así como llevando una medición constante de su
estrategia con plazos, metas mensurables y objetivos (midiendo el desempeño en base
también al I Plan de Igualdad). 

Las políticas existentes se difunden regularmente a los trabajadores y, más allá de esto, a
potenciales trabajadores en las solicitudes de empleo y al momento de la contratación.
Estas políticas están respaldadas por mecanismos de reclamo y resolución a cargo de una
tercera parte independiente.

Procesos de contratación, clasificación y promoción

Alier tiene un enfoque que garantiza la no discriminación e igualdad de oportunidades tanto
en los procesos de contratación como en los de promoción y en la clasificación
profesional. El mismo se implementa mediante acciones concretas como, por ejemplo, la
prohibición expresa de indagar en solicitudes de trabajo o entrevistas sobre el estatus o
planes de matrimonio, embarazo o responsabilidades familiares. Otro ejemplo es que se
pone especial atención en la contratación de mujeres en roles tradicionalmente
subrepresentados, aunque las acciones de la empresa para los próximos cuatro años
seguirán encaminadas hacia este enfoque. Además, se han revisado ejemplos de ofertas
de empleo publicadas por Alier y en las mismas se usa un lenguaje inclusivo y neutro, que
apela tanto a mujeres como hombres (fruto de acciones concretas de la empresa con este
mismo enfoque). 

En cuanto al proceso de contratación y las personas intervinientes, la primera fase de criba
curricular y primeras entrevistas se realizan desde el área de Talento & Cultura. La persona
encargada de esta primera fase tiene formación en igualdad y es parte de la Comisión de
Igualdad & Diversidad de Alier, por lo que se encuentra capacitada para realizar su labor
desde una perspectiva de género. 

Resumen análisis de los resultados obtenidos
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De forma base, las políticas de Promoción de la empresa se rigen por lo establecido en el
Convenio ASPAPEL de aplicación a la empresa. Tras el análisis del Protocolo de
Promociones Internas de Alier vemos que el mismo específicamente señala que “en
igualdad de condiciones de dos candidaturas, se apostará por promocionar a las personas
con menos presencia en dicha posición / área”.

Formación empresarial

En base a la documentación analizada, en los últimos años Alier ha facilitado un número de
formaciones relacionadas con la igualdad, diversidad e inclusión en el entorno empresarial.  
En 2023 se dio un curso sobre gestión de la diversidad en la empresa, y en 2024 se
facilitó un curso específico sobre Igualdad de Género, el papel de la Comisión de Igualdad
y se presentaron ideas e iniciativas para evaluar para próximos años; así como dos cursos
sobre sesgos inconscientes para managers. La empresa tiene la clara intención de
continuar formando a todas las personas que puedan participar en la selección y
promoción de candidaturas en relación a la igualdad de oportunidades y prevención de
sesgos inconscientes en el desempeño de su labor. 

De las formaciones facilitadas en 2024 con enfoque de desarrollo profesional, se ha
formado en un Executive MBA y en un Master en RSC y Liderazgo sostenible a dos
mujeres, empleadas de Alier. Estos programas tienen un claro foco de desarrollo de
capacidades propias de puestos de toma de decisiones, en línea con los esfuerzos
constantes de la empresa por lograr un equilibrio en las esferas de dirección y mandos
intermedios / managers.

Igualdad salarial y retribuciones

La empresa tiene un enfoque que trata de garantizar una igualdad en la compensación. En
el último año la empresa ha tenido una brecha media de 9.10% y mediana de 21.55%. La
misma se encuentra en fase de realización de auditoría salarial.

Contenido a incluir / ampliar cuando se faciliten los resultados de la auditoría retributiva por
parte de Alier.

Corresponsabilidad, conciliación y balance vida-trabajo

La empresa ofrece permisos por nacimiento, adopción y acogimiento que se ajustan a los
requerimientos legales españoles (16 semanas). Durante estos periodos, las personas que
se hayan acogido a los permisos están informadas si ocurren cambios laborales
importantes, y tienen a su disposición tutorías o planificación de sucesión. La empresa
monitorea de forma activa el número de personas que cogen estos permisos. En cuanto al
apoyo de madres, padres y cuidadores, la empresa confirma tener en marcha distintas
acciones como la oferta de tiempo libre remunerado para lactancia o extracción de leche
o para asistir a citas de salud con personas dependientes; así como servicios o subsidios
para atención infantil (en este caso, “ticket guardería”).
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Prevención de violencia y protocolo de acoso

La empresa cuenta con un Protocolo de Acoso, aprobado en marzo de 2021 y actualizado
en marzo 2024, añadido al presente documento como Anexo 1. El mismo prohíbe las
conductas de acoso sexual y por razón de sexo, así como el acoso moral y/o psicológico
en la organización. El documento establece los objetivos principales de la compañía, así
como los principios de respeto, protección de la intimidad, confidencialidad de la
información, derecho a la información de las personas implicadas, apoyo de personas con
formación adecuada, diligencia, celeridad, trato justo, protección ante posibles represalias
por actos de comunicación o denuncia, colaboración, medidas cautelares por parte de la
empresa y vigilancia de la salud de las personas perjudicadas a través del Servicio de
Prevención de Riesgos Laborales. 

El Protocolo de Acoso es riguroso en el establecimiento de derechos y obligaciones de la
Dirección, las personas trabajadoras y la Representación Legal de las mismas. Tal como
dispone la Ley, el protocolo cuenta con medidas preventivas y reactivas, entre estas un
protocolo de intervención en caso de denuncia o reclamación. De la misma forma la
empresa lleva un registro del número de quejas o denuncias recibidas así como de su
resolución y posibles sanciones impuestas. Desde el año 2023, la empresa ha
externalizado la figura responsable de recepción de denuncias para asegurar un mayor y
mejor cumplimiento de sus obligaciones y mayor objetividad e imparcialidad. 

Este Protocolo incluye entre los tipos de acoso el acoso o violencia contra las personas
LGTBI (que, desde el mes de octubre de 2024, es algo de obligado cumplimiento, de
acuerdo con el Real Decreto 1026/2024). En el Anexo I del mismo se incluye también un
Glosario LGTBI. Ambos datos demuestran el interés de la empresa por ir más allá de sus
obligaciones y brindar protección a colectivos infrarrepresentados o con mayor
probabilidad de ser objeto de acoso. Estas novedades se incluyeron al Protocolo en la
revisión de marzo de 2024.

Salud, seguridad, higiene y PRL

La empresa asegura el acceso a servicios adecuados para las necesidades de higiene
femenina. Además, colabora Menstrual Point para disponer de puntos menstruales que
repone la empresa. De la misma forma, afirma realizar revisiones regulares de estas
instalaciones para asegurar su iluminación segura. Alier cuenta así mismo con paquetes de
seguros privados que cubren las necesidades de salud específicas de las mujeres y
acuerdos con centros de salud locales.

Según el Informe Técnico de Evaluación de Riesgos Laborales llevado a cabo en marzo de
2022, se consideran los riesgos que pudieran perjudicar a trabajadoras en estado de
embarazo o lactancia de forma específica. El mismo incluye así mismo un listado de
puestos exentos de riesgo para estas trabajadoras -aunque no se identifican puestos de
trabajo exentos en este sentido-, y, en las tablas de riesgos generales, se incluye este
grupo de especial sensibilidad con nomenclatura específica. 
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Relación con proveedores y cadena de suministro

En la actualidad, la empresa no toma medidas proactivas para ampliar relaciones con
empresas propiedad de mujeres en su cadena de valor, aunque ha destacado su interés
especial en este punto. Al asegurar igualdad de oportunidades para competir por
contratos de suministro o proveedores la empresa tiene acceso a una gama más amplia
de opciones innovadoras. En definitiva, es una oportunidad para las empresas de apoyar
los derechos humanos y el desarrollo económico de las mujeres. De la misma forma,
apoyar a las empresas existentes en la cadena de suministro para que integren
consideraciones de igualdad entre sus actividades puede contribuir a lograr beneficios
para la sociedad y el mercado en su conjunto, creando un impacto que va más allá de la
propia empresa.

Relaciones con la comunidad local

Alier tiene un enfoque empresarial para incorporar la igualdad de género en las actividades
de Responsabilidad Social Corporativa (RSC), incluido en el Plan Director de Sostenibilidad.
Según confirma la empresa, para convertir dicho enfoque en una realidad la misma se
asocia con otras organizaciones para temas de igualdad de género y consulta a su vez a
partes externas para comprender el espectro de oportunidades que tiene para el
empoderamiento de mujeres y niñas en las comunidades en las que opera. Además, tiene
también objetivos claros sobre los efectos que pretende lograr para las mujeres y las niñas
en el desarrollo y ejecución de proyectos comunitarios. Aunque la empresa ya haya dado
los primeros pasos en esta dirección, muestra un interés claro en seguir mejorando desde
esta perspectiva.

Medidas para la igualdad de personas LGBTI

En el mes de marzo de 2024, Alier redactó una adenda al I Plan de Igualdad empresarial
dejando por escrito su compromiso de alcanzar y avanzar en la igualdad de derechos de
las personas LGTBI, y con eliminar cualquier tipo de discriminación (de acuerdo con la Ley
4/2023, de 28 de febrero). Tras la revisión de dicha adenda se confirma que la empresa
ha ahondado en sus esfuerzos por cumplir con la legislación y crear un entorno inclusivo
para las personas LGTBI, abarcando con las medidas planteadas todos los puntos mínimos
que recoge la mencionada Ley. 

Más allá de las medidas contempladas, la empresa valora la posibilidad de implementar un
procedimiento de selección basado en criterios objetivos y no discriminatorios; redactar
una declaración de principios que contenga las directrices que deben seguirse para evitar
cualquier tipo de discriminación; o, en el caso de personas trans que no hayan podido
cambiar su documentación legal, evitar que la presentación de documentación oficial con
un nombre y expresión de género diferente suponga un motivo para denegar su
contratación en caso de que reúna los requisitos requeridos para el puesto. La adenda
incluye también medidas específicas para la promoción, para la formación, conciliación,
salud laboral, prevención del acoso y algunas adicionales. 
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El diagnóstico de igualdad realizado en Alier S.A. refleja un firme compromiso de la
empresa hacia la igualdad de género, evidenciando avances en distintas áreas clave,
aunque también revela desafíos y oportunidades para alcanzar un equilibrio completo en la
plantilla y en los procesos internos.

El resultado global es alto y, lo que es más importante, es creciente. Esto es, se ven
mejoras claras en los últimos años, lo que evidencia ese compromiso y deseo de
convertirse en una empresa realmente igualitaria, donde todo el talento pueda prosperar
por igual. 

En cuanto a áreas de trabajo, la empresa destaca por el compromiso de su liderazgo con
la igualdad de género en el lugar de trabajo, y la puesta en marcha de acciones concretas
en relación con políticas internas de forma progresiva. Cuando esto se analiza desde la
perspectiva de etapas de gestión, la fortaleza de Alier radica en la asunción de
compromisos empresariales y, cada vez más, en la implementación de dichos
compromisos. Los esfuerzos en medición de acciones y transparencia van aumentando, lo
que denota la conciencia de los equipos empresariales de la importancia de esta labor. 

Sin dudas, Alier es una empresa que destaca en los temas relacionados con la salud,
seguridad e higiene, y las políticas básicas para la promoción de la igualdad (con esfuerzos
crecientes en las áreas de selección de personal, conciliación y apoyo a madres, padres y
cuidadores). El trabajo empresarial aún está por empezar en aquellas áreas relacionadas
con los mercados y la comunidad (en especial en temas de ampliar relaciones con
negocios propiedad de mujeres y promover la igualdad en la cadena de valor).

Entrando en temas más concretos, se ha podido observar que la plantilla de Alier es
mayoritariamente masculina (80%), con una presencia femenina que ha incrementado
ligeramente en los últimos años gracias a políticas de incorporación inclusivas, pero aún
distante del equilibrio ideal (sigue existiendo infrarrepresentación aunque la empresa se
sitúa por encima de la media del sector). 

La mayoría de las mujeres se concentran en roles de clasificación profesional como
técnicos y administrativos, mientras que en posiciones de operarios y mandos intermedios
predomina ampliamente la presencia masculina. En cargos directivos, aunque la
proporción masculina sigue siendo alta, la empresa muestra avances con un 31% de
mujeres en este nivel.

Se observa un enfoque positivo hacia la igualdad en los procesos de contratación y
promoción, con medidas explícitas para evitar discriminaciones, como el uso de lenguaje
inclusivo y el seguimiento de criterios objetivos en la selección. 

Conclusiones del diagnóstico
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La empresa ha implementado programas formativos, como cursos sobre sesgos
inconscientes o formaciones sobre igualdad de oportunidades, con el fin de consolidar un
ambiente laboral inclusivo y crear equipos concienciados con esta realidad. 

Adicionalmente, la empresa ofrece políticas de conciliación, como teletrabajo parcial y
apoyo a padres, madres y cuidadores, aunque se recomienda continuar fortaleciendo el
seguimiento de estas políticas para optimizar su implementación.

Alier cuenta con un protocolo de prevención del acoso, sexual y por razón de sexo,
alineado con las normativas vigentes, que incluye la protección contra el acoso por
motivos de género y orientación sexual.

En 2024, la empresa formalizó su compromiso con la igualdad de derechos de personas
LGTBI mediante una adenda a su Plan de Igualdad, abarcando aspectos como la selección
y promoción inclusivas y la protección contra el acoso. Esto confirma un enfoque proactivo
en la creación de un ambiente seguro y respetuoso para todas las identidades de género y
orientaciones sexuales.

En resumen, Alier ha tomado pasos significativos hacia la igualdad, con una serie de
políticas y prácticas en evolución que abarcan tanto a sus empleados como a la relación
con su entorno. Aún existen áreas de mejora, especialmente en el equilibrio de género en
ciertos puestos y la formalización de algunas políticas en materia de igualdad salarial y
relaciones con empresas propiedad de mujeres. Esto es así debido a la industria en la que
la empresa opera, pero la misma mantiene un compromiso firme y desafiante para cambiar
realidades tradicionales.

El presente diagnóstico y los resultados expuestos sirven de base para la posterior
creación de un Plan de Acción Alier 2025-2028 que tenga en cuenta los puntos fuertes y
las oportunidades de mejora de la empresa, y sirva de hoja de ruta para que Alier continue
en sus esfuerzos por la igualdad, convirtiéndose en una empresa referente en el sector.
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La Auditoría Retributiva del Plan de Igualdad ha tenido por objeto obtener la información
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la entidad, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribución. Se aportan en este apartado del Plan de Igualdad los
datos más reseñables de la misma.

*Pendiente de aportar los datos en este sentido en cuanto esté disponible el informe
final

RESULTADOS AUDITORÍA SALARIAL

Docusign Envelope ID: F8656CCD-B4E0-8349-8187-C543E2E0B278



19

OBJETIVOS DEL II PLAN DE IGUALDAD

Introducción a la definición de objetivos

El II Plan de Igualdad persigue unos objetivos concretos a lograr en los próximos cuatro
años, esto es, coincidiendo con su ámbito de aplicación temporal (empezando en 2025 y
hasta el final del año 2028). 

La definición de objetivos se ha realizado siguiendo los resultados del diagnóstico de
igualdad realizado, por ello, su estructura se corresponde con la metodología del Informe
Diagnóstico. Esta metodología recoge las materias mínimas de análisis y trabajo en
relación a la igualdad, establecidas por la Ley Orgánica 3/2007, para la igualdad efectiva,
y las amplía siguiendo las directrices del Pacto Mundial de Naciones Unidas y ONU
Mujeres, relativas a los siete Principios de Empoderamiento de la Mujer. 

Las áreas en las que los objetivos se dividen son: 

objetivos de carácter general (transversales a todas las áreas de trabajo); 
y objetivos por área de trabajo (Liderazgo; Lugar de Trabajo; Mercado y Comunidad); 
objetivos adicionales en cuanto a las medidas de promoción de la diversidad y los
derechos y oportunidades de las personas LGTBI.

Nuevos objetivos del II Plan de Igualdad

Objetivos genéricos (O.G.):

G.1. Ampliar los esfuerzos de comunicación interna y externa sobre temas
de igualdad

G.2. Hacer partícipes a las personas trabajadoras del desarrollo de
iniciativas y avances

G.3. Lograr una medición desagregada por sexo de datos cuantitativos
clave empresariales

G.4. Desarrollar un Plan Formativo en ámbito DEI y medir el impacto de la
formación
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Objetivos para el área de liderazgo empresarial (O.L):

L.1. Divulgar formalmente el compromiso por parte del liderazgo
empresarial con la igualdad

Objetivos en el área de lugar de trabajo (O.T):

Política de no discriminación:

T.1. Apoyar y dar recursos a la plantilla para la identificación de sesgos
inconscientes propios

Procesos de contratación:

T.2. Continuar esfuerzos de ampliar el número de mujeres que solicitan o
postulan ofertas y acceden a la empresa

T.3. Continuar los esfuerzos de publicar ofertas con lenguaje neutro e
inclusivo

T.4. Cubrir vacantes técnicas con mujeres para lograr una mayor
representación en los grupos profesionales donde la brecha es mayor

Procesos de promoción:

T.5. Promover el acceso de empleadas a redes profesionales de mujeres

T.6. Impulsar la participación de mujeres en programas de desarrollo
profesional

Igualdad salarial:

T.7. Pendiente tras análisis de la auditoría retributiva

Permisos de maternidad y paternidad:

T.8. Comunicar a toda la plantilla las políticas existentes en cuanto a
permisos parentales y sus beneficios

Prevención de la violencia, acoso y explotación sexual:

T.9. Facilitar difusión y sensibilización anual en cuanto a prevención de
violencia, acoso y el protocolo existente

T.10. Realizar revisiones anuales del Protocolo de Acoso

Salud, seguridad e higiene:

T.11. Ofrecer apoyo en temas de cáncer de mama
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Objetivos en el área de relaciones con los mercados (O.M.):

M.1. Potenciar las relaciones con empresas propiedad de mujeres en la
cadena de valor y suministro

Objetivos en el área de relaciones con la comunidad (O.C):

C.1. Proporcionar apoyo financiero a ONGs específicas de protección y
promoción de derechos de mujeres y niñas

C.2. Trabajar la presencia en redes de la empresa con un enfoque de
promoción de la igualdad

Objetivos en el área de promoción de diversidad y derechos y oportunidades de
personas LGTBI (O.D.):

D.1. Identificar y respetar el tratamiento que cada persona desea de
acuerdo con su identidad

D.2. Publicar y difundir el compromiso empresarial con las personas LGTBI

D.3. Añadir las formaciones previstas según la Ley 4/2023 y e RD
1026/2024 al Plan formativo 2025
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PLAN DE ACCIÓN

Introducción al Plan de Acción

La planificación y el establecimiento de acciones (en las que se desglosan los objetivos
previos) junto con un calendario de actuación son elementos cruciales en la ejecución
efectiva del Plan de Igualdad. En este sentido, el presente apartado contiene la
descripción de las medidas y acciones que la empresa se compromete a implementar
para cada uno de los objetivos descritos anteriormente. 

Asimismo, se establecen plazos concretos para la implementación de cada medida. Los
plazos de las acciones se dividen en cuatrimestres (y vendrán indicados, por ejemplo,
como “1C 2025”). El establecimiento de plazos tiene en cuenta la secuenciación lógica en
la organización de las actuaciones, asegurando de esta forma una transición fluida entre
las distintas fases del plan, que va de la mano con las prioridades empresariales.

Además, cada acción va acompañada de los indicadores clave para su seguimiento y
evaluación (KPIs), para facilitar la labor de la Comisión encargada de la implantación y
evaluación del mismo durante los siguientes cuatro años.
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Área Tema Obj Acción Plazo KPIs

O.G
General

Comunicación G.1.

G.1.1. Preparar un email
corporativo de Igualdad y
diversidad en Alier para difundir
internamente a la plantilla

Anual: 
1C 2025 -
2028

- Información recopilada
- Nº de veces compartida
con toda la plantilla

G.1.2. Realizar comunicaciones
al CdD sobre la situación en
tema Igualdad (diagnóstico,
acciones realizadas,
seguimiento)

Anual: 3C
2025 -
2028

- Nº de comunicaciones
realizadas al CdD

Participación G.2.

G.2.1. Añadir en la próxima
encuesta Choose My Company
preguntas específicas
referentes a Igualdad

Anual: 3C
2025 -
2028

- Nuevas preguntas
introducidas
- Nº de encuestas
realizadas
- % de participación
desagregado por sexo

Medición G.3.

G.3.1. Segregar en función de
sexo indicadores clave sobre
datos cuantitativos de la
plantilla (altas, bajas,
promociones…)

2C 2025

- Nueva desagregación
introducida
- Información recopilada
mensualmente

G.3.2. Añadir un punto al orden
del día de todas las reuniones
del Comité de Igualdad que
trate sobre cómo mejorar en la
incorporación e inclusión de la
mujer y colectivo LGTBI

Cuatrim.:
2025-
2028

- % de reuniones
ordinarias en las que se
ha incluido este punto
sobre el total de
reuniones ordinarias
tenidas

Formación G.4.

G.4.1. Crear el documento de
Plan Formativo e ir revisándolo
y adecuándolo a novedades
cada año

Anual: 
1C 2025 -
2028

- Nuevo plan creado
- Nº de revisiones al Plan
Formativo

G.4.2. Programar formaciones
en igualdad y diversidad para
2025: “Alier y la Igualdad”;
“Tolerancia 0” e “Inclusión
LGTBI”

1C 2025

- Tres formaciones
añadidas al Plan formativo
en fecha
- Formaciones realizadas

G.4.3. Para formaciones 2025 y
en adelante, desglosar
asistentes por sexo y nivel
formativo (añadiendo columnas
al excel Plan de formación)

Anual:
Tras cada
formación

- Columnas añadidas al
Excel relativas a sexo y
nivel formativo
- Nº de veces que se han
añadido datos
desagregados según nº
formaciones
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PLAN DE ACCIÓN

Área Tema Obj Acción Plazo KPIs

O.L.
Liderazgo

Compromiso L.1.

L.1.1. Firmar la Carta de
Compromiso del / la CEO “CEO
commitment to equality”

1C 2025
- Carta compromiso CEO
firmada

L.1.2. Añadir carta firmada a la
web de Alier

2C 2025
- Documento subido a
web

L.1.3. Ampliar el “pack” de
políticas de Alier añadiendo el
compromiso del CEO, el Plan
de Igualdad y otros

2C 2025
- Pack políticas completo
actualizado

O.T.
Lugar de
Trabajo

Política
Igualdad

T.1.

T.1.1. Proponer a los empleados
realizar una prueba de
asociación implícita para
identificar sesgos
inconscientes

2C 2025

- Compartido con
empleados link para
realización de la prueba
- Creado registro de
quiénes la realizan con
desglose de datos
- Información recogida

Contratación

T.2.

T.2.1. Probar una herramienta
para gestión de procesos de
selección y contratación sin
sesgos mediante IA

1C 2025

- Contactadas empresas
con este tipo de
herramientas
- Demo o prueba realizada

T.3.

T.3.1. Seguir revisando
redacción de ofertas laborales
y especificar en las mismas el
criterio “disponibilidad para
viajar”

Anual: en
cada
oferta

- Nº de revisiones hechas 
- Explicación del criterio
incluida en todas las
ofertas

T.3.2. Incluir al final de las
ofertas alguna referencia al
compromiso de la empresa con
la igualdad y diversidad

1C 2025

- Nº de ofertas en las que
se ha incluido esta
referencia / del total de
ofertas publicadas

T.4.

T.4.1. Analizar y proponer a
Dirección un Referral Program
con especial foco en la
recomendación de mujeres

3C 2025
- Propuesta redactada y
estructurada
- Presentación a CdD

Promoción

T.5.

T.5.1. Unirse a una red española
de apoyo profesional a mujeres
para promover la participación
de las empleadas

2C 2026

- Revisión de repositorio
de redes WE 
- Firmado acuerdo o
suscripción a la red
seleccionada

T.6.
T.6.1. Incluir en el plan de
Mentoring empresarial un
apartado de igualdad

3C 2025
- Apartado de igualdad
incluido en Plan Mentoring
empresarial
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PLAN DE ACCIÓN

Área Tema Obj Acción Plazo KPIs

O.T.
Lugar de
Trabajo

Promoción T.6.

T.6.2. Detectar y crear un pool
de mujeres mentoras para
otras mujeres

2C 2026

- Pool de mujeres
mentoras creado
- Nº de mujeres en el pool
desglosado por nivel
profesional

T.6.3. Programar 2 acciones y 2
actividades específicas para la
vertiente del programa de
mentoring femenino

2C 2027

- Nº acciones
programadas
- Nº actividades hechas
- Nº participantes
desglosados

Igualdad
Salarial

T.7. Pendiente

Permisos T.8.

T.8.1. Preparar una
comunicación a toda la plantilla
dónde se informe de todos los
permisos existentes

1C 2025
- Contenido de la
comunicación redactado
- Información difundida

T.8.2. Crear un toolkit de
buenas prácticas para antes,
durante y después de las bajas
/ permisos

4C 2025

- Documento Toolkit
redactado y creado
- Difusión mensual del
instrumento

T.8.3. Difundir el toolkit de
buenas prácticas anualmente

1C 2026
- Nº de veces que se ha
difundido por canales
internos a la plantilla

Violencia y
acoso

T.9.

T.9.1. Continuar con la difusión
anual de material informativo
que incluya el protocolo de
acoso y explicaciones sobre
las conductas constitutivas de
acoso y las medidas de
prevención y reacción

Anual: 4C
2025-
2028

- Nº de veces que se ha
difundido por canales
internos a la plantilla

T.10.

T.10.1. Realizar una revisión
anual del Protocolo de Acoso

Anual: 4C
2025-
2028

- Nº de revisiones
realizadas al Protocolo

T.10.2. Medir datos en dicha
reunión de: nº comunicaciones
de personas trabajadoras; nº
denuncias; nº de medidas
preventivas; horas formación
sensibilización; y nº
procedimientos sancionadores

Anual: 4C
2025-
2028

- Nº de personas que han
hecho comunicaciones, %
sobre total
- Nº de personas que han
hecho denuncias, % sobre
total
- Nº anual medidas
preventivas
- Nº horas sensibilización
y formación
- Nº de procedimientos
sancionadores 
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PLAN DE ACCIÓN

Área Tema Obj Acción Plazo KPIs

O.T.
Lugar de
Trabajo

Salud y
seguridad

T.11.

T.11.1. Distribuir una guía o
documento con información
básica, síntomas principales y
recomendaciones para la
prevención del cáncer de
mama

4C 2025
(Octubre)

- Envío de la guía por
método de comunicación
interno a toda la plantilla
el 19/10

T.11.2. Difundir a toda la plantilla
una guía conversacional para
apoyar y mantener
conversaciones abiertas con
mujeres atravesando un cáncer
de mama

4C 2026
(Octubre)

- Envío de la guía por
método de comunicación
interno a toda la plantilla
el 19/10

O.M.
Mercados

Cadena
suministro

M.1.

M.1.1. Realizar un análisis de la
cadena de suministro de la
empresa, para tener
información sobre el % de
empresas propiedad de
mujeres

2C 2027

- Análisis de cadena de
suministro realizado
- % de negocios
propiedad de mujeres
entre total proveedores

M.1.2. Elaborar una propuesta
para presentar al Comité de
Dirección y concretar si se
desarrolla alguna acción
dirigida a ampliar ese % o fijar
un % mínimo al que llegar

3C 2027

- Elaborada propuesta
- Presentada propuesta a
CdD
- Objetivos o acciones
acordadas introducidas
en el Plan (de haberlas)

M.1.3. Valorar contratar nuevos
proveedores a través de una
network que certifique
empresas propiedad de
mujeres

3C 2026

- Explorar 1 o 2 networks 
- Nº de contrataciones
realizadas mediante esas
redes
- % de empresas
propiedad de mujeres
sobre el total de nuevos
proveedores contratados

O.C.
Comunidad

RSC,
Advocacy

C.1.

C.1.1. Realizar un análisis del
histórico de colaboraciones
con ONGs en los últimos años
que permita concretar
colaboraciones futuras

Anual: 2C
2025-
2028

- Análisis realizado
- Definidas áreas futuras
de colaboración

C.1.2. Considerar incluir
anualmente una partida
destinada a apoyo financiero a
ONGs. Seleccionar una cuantía
y un listado de ONGs para
poder ayudar a entidades
distintas anualmente y
presentarlo al CD

2C 2025
- Revisión de ONGs hecha
- Propuesta presentada a
CdD
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PLAN DE ACCIÓN

Área Tema Obj Acción Plazo KPIs

O.C.
Comunidad

RSC,
Advocacy

C.2.

C.2.1. Seleccionar entre 2-5
movimientos globales en los
que participar y publicar
campañas en días clave para la
promoción de la igualdad y
derechos de mujeres y niñas

1C 2025 -
2028

- Nº de campañas
realizadas 

O.D.
Diversidad

LGTBI

Compromiso

D.1.

D.1.1. En el momento de
incorporación de nuevas
personas incluir una casilla que
especifique el tratamiento que
desea recibir (adaptándolo a
formatos existentes o creando
uno nuevo)

3C 2025

- Consulta a ERP de
selección sobre posible
introducción
- Selección vía (ERP /
formulario ad hoc)
- Nuevo procedimiento
incluido

D.2.

D.2.1. Crear un documento Plan
LGTBI más completo si
procede cuando difundan
medidas desde ASPAPEL

4C 2025
- Medidas ASPAPEL
incorporadas en plan

D.2.2. Dar publicidad en
comunicaciones internas a un
resumen de las medidas que la
empresa ha establecido para
conocimiento y sensibilización
de la plantilla

2C 2026

- Nº de comunicaciones
internas a toda la plantilla
sobre medidas existentes
y acciones sensibilización

Formación D.3.

D.3.1. Organizar formación 1
sobre concienciación en la
empresa y conocimiento de
medidas existentes en torno al
colectivo LGTBI

3C 2026
- Formación 1
concienciación LGTBI y
medidas realizada

D.3.2. Organizar formación 2
sobre Reclutamiento inclusivo:
Buenas prácticas en los
procesos de selección y
promoción

4C 2027
- Formación 2
reclutamiento inclusivo
realizada
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CALENDARIO DE ACTUACIONES

2025

1C (Ene-Mar) 2C (Abr-Jun) 3C (Jul-Sept) 4C (Oct-Dic) Anuales

G.1.1. Coms.
G.3.2. Coms. Ig.
G.4.1. Formación
G.4.2. Formación
L.1.1. Carta CEO

T.2.1. Contratación
T.3.2 Ofertas

T.8.1. Permisos
C.2.1. RRSS

G.3.1. Indicad.
L.1.2. Web comp.
L.1.3. Pack polit.
T.1.1. Sesgos IAT

C.1.1. Análisis ONGs
C.1.2. ONGs

G.1.2. Comms
G.2.1. Encuesta
G.3.2. Coms. Ig
T.4.1. Referral P.
T.6.1. Mentoring
T.8.1. Permisos

D.1.1. LGTBI

T.8.2. Toolkit
T.9.1. Info acoso
T.10.1. Rev. P.Ac.
T.10.2. Medición

T.11.1. Guia 1 cáncer
mama

D.2.1. Plan LGTBI

G.4.3. Medición
formación

T.3.1. Revisión
ofertas

2026

1C (Ene-Mar) 2C (Abr-Jun) 3C (Jul-Sept) 4C (Oct-Dic) Anuales

G.1.1. Comms
G.3.2. Coms. Ig

G.4.1. Formación
T.8.3. Difundir el

toolkit
C.2.1. RRSS

T.5.1. Red
profesional

T.6.2. Pool mentoras 
C.1.1. Análisis ONGs
D.2.2. Comms LGTBI

G.1.2. Comms
G.2.1. Encuesta
G.3.2. Coms. Ig
M.1.3. Network

proveed.
D.3.1. Formación 1

LGTBI

T.9.1. Info acoso
T.10.1. Rev. P.Ac

T.10.2. Medc. P.Ac.
T.11.2. Guia 2 cáncer

mama

G.4.3. Medición
formación

T.3.1. Revisión
ofertas

T.3.2. Ofertas

2027

1C (Ene-Mar) 2C (Abr-Jun) 3C (Jul-Sept) 4C (Oct-Dic) Anuales

G.1.1. Comms
G.3.2. Coms. Ig

G.4.1. Formación
C.2.1. RRSS

T.6.3. Acciones
mentoras

M.1.1. Análisis
proveedores

C.1.1. Análisis ONGs

G.1.2. Comms
G.2.1. Encuesta
G.3.2. Coms. Ig
M.1.2. Prop. CD

D.3.2. Formación 2
LGTBI

T.9.1. Info acoso
T.10.1. Rev. P.Ac

T.10.2. Medc. P.Ac.

G.4.3. Medición
formación

T.3.1. Revisión
ofertas

T.3.2. Ofertas

2028

1C (Ene-Mar) 2C (Abr-Jun) 3C (Jul-Sept) 4C (Oct-Dic) Anuales

G.1.1. Comms
G.3.2. Coms. Ig

G.4.1. Formación
C.2.1. RRSS

C.1.1. Análisis ONGs
G.1.2. Comms

G.2.1. Encuesta
G.3.2. Coms. Ig

T.9.1. Info acoso
T.10.1. Rev. P.Ac

T.10.2. Medc. P.Ac.

G.4.3. Medición
formación

T.3.1. Revisión
ofertas

T.3.2. Ofertas
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO,
EVALUACIÓN Y REVISIÓN

La Comisión de Igualdad realizará un seguimiento de la implantación del Plan de Igualdad,
semestralmente o, en su defecto, anualmente. 

En la reunión de seguimiento se deberán recoger las acciones que se han realizado,
conforme al calendario y plan de acción, así como programar la ejecución de las acciones
previstas en el siguiente periodo de acuerdo al mismo (revisando siempre su adecuación a
los recursos disponibles). 

En estas reuniones de seguimiento se analizarán también las propuestas de mejora,
sugerencias o quejas que haya podido recibir la Comisión, o cualquiera de sus miembros,
por parte de la plantilla o personas interesadas, así como la posible existencia de nuevas
condiciones o recursos que puedan tener una afección sobre el desarrollo del plan o
cualquiera de las iniciativas previstas en el mismo. 

El seguimiento de las acciones y la medición del grado de implementación se realizará
conforme a las tablas de “estado de la acción” en el documento de seguimiento de la
Comisión de Igualdad, midiendo una serie de criterios en cada una de ellas cuando sea
pertinente:

Porcentaje de avance o consecución del objetivo
Resultado indicador del objetivo
Porcentaje de avance o consecución de la meta
Registro de observaciones y comentarios al respecto
Persona responsable 
Y fecha de última revisión o actualización

Finalizada la vigencia del Plan de Igualdad, se realizará su evaluación final, que deberá ser
aprobada por todas las personas integrantes de la Comisión de Igualdad.

Los resultados de esta evaluación final se recogerán en un Informe de Evaluación del II
Plan de Igualdad de Alier. Posteriormente se estará a lo establecido en el siguiente
diagnóstico del III Plan de Igualdad de Alier. Se realizará un análisis conjunto del informe y
el diagnóstico y los resultados obtenidos por la empresa tras los cuatro años de vigencia.
Con esto la empresa tendrá la información necesaria y suficiente para determinar si el Plan
ha dado los resultados esperados y fijar las nuevas acciones de los siguientes cuatro
años. 
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La evaluación del Plan además se realizará en tres pasos o fases: evaluación de los
resultados; evaluación del proceso y evaluación del impacto.

Evaluación de resultados: Este apartado de la evaluación trata de comprobar si se han
llevado a cabo las acciones previstas en el plan y si han obtenido los resultados
esperados. Abordará especialmente si se han logrado los objetivos definidos y cada
uno de los KPIs concretos asociados con cada objetivo, incluyendo (a ser posible) un
recuento del número de personas, desagregadas por sexos, beneficiarias de cada una
de las acciones cuando proceda. También se recogerá si las medidas pronosticadas
se han cumplido en el plazo o deadline establecido para cada una, o si se han logrado
antes o después del mismo.

Evaluación del proceso: En este apartado se analizan las dificultades encontradas
durante el proceso de implantación de las acciones del Plan de Igualdad. Esto se
puede medir, por ejemplo, en varios sentidos: en los esfuerzos de comunicación a la
plantilla, a accionistas y a las partes interesadas; en el desempeño de las personas o
equipos responsables de la implantación de cada medida; en la adecuación de los
recursos materiales asignados para las distintas acciones (y si han sido suficientes o no
para lograr los resultados deseados; en la adecuación de las herramientas de recogida
de información y de trabajo (como tablas Excel que se usan para medición); o en la
adecuación también del mecanismo de seguimiento y su periodicidad.

Evaluación del impacto: Esta evaluación se centra en determinar si el plan de
igualdad, los objetivos y acciones implementadas han supuesto realmente un cambio
en varios aspectos: en la percepción de la plantilla y su sensibilización respecto a
estos temas; en la composición de la misma y la representación de mujeres en
distintos segmentos profesionales; en la percepción de los empleados de la igualdad
de oportunidades dentro de la empresa; en la cadena de suministro de Alier y en su
relación en general con el mercado y con las comunidades locales donde la empresa
opera. Esta información se puede recoger a través de datos cuantitativos y
comparativas, pero también con un cuestionario de opinión de la plantilla (o
cuestionario de clima laboral) que aborde de forma específica las áreas tratadas en
este diagnóstico.
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Representación empresa Representación trabajadores/as

Director/a de talento y cultura Operario/a laboratorio

Técnico/a de talento y cultura Mecánico/a

Responsable revalorización de residuos
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COMPOSICIÓN Y FUNCIONAMIENTO
DE LA COMISIÓN DE IGUALDAD

La comisión de seguimiento, evaluación y revisión del Plan de Igualdad estará formada por
las siguientes personas.

Las funciones de la Comisión de Igualdad de Alier, encargada del seguimiento,
evaluación y revisión del Plan de Igualdad serán:

Velar que se lleven a cabo las medidas acordadas, los plazos y recursos para llevarlas
a efecto, las personas responsables de hacerlo, así como los plazos para su
evaluación.

Realizar la evaluación, el seguimiento y el control de la aplicación de las medidas
contempladas en dicho plan.

Gestionar las dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar la
comunicación en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilización en cuanto al Plan
de Igualdad a la plantilla y su conocimiento y difusión.

Sustitución de los miembros de la comisión: 

Las personas que integran la Comisión de Igualdad podrán ser sustituidas por otras en
caso de renuncia, abandono de la empresa por parte de alguna de las personas
integrantes, en casos de bajas, excedencias o cualquier otra situación análoga, o en caso
de que la RLT o el Comité de Dirección de la empresa decida sustituir a algunas de las
personas designadas. 
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Convocatoria reuniones extraordinarias

Las reuniones extraordinarias de la Comisión serán convocadas por el mismo
procedimiento sin que tenga que existir el periodo de antelación antes descrito. Los
motivos de convocatoria extraordinaria podrán ser los siguientes: 

Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisión de igualdad de
situaciones de discriminación directa o indirecta.

Intención de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en materia
de igualdad, u otras oportunidades de urgencia.

Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial
en cualquiera de las áreas recogidas en las acciones del Plan de Igualdad que pueda
dar lugar a la necesidad de ajustes.

De las reuniones que mantenga la Comisión se levantará acta, firmada por todas las
personas que integran la Comisión, con el resumen de los puntos tratados y acuerdos o
decisiones adoptadas.

Todas las personas integrantes de la Comisión se comprometen a tratar con
confidencialidad y diligencia debida la información, datos, documentos, y/o cualquier otra
información a la que tengan acceso en el desempeño de sus funciones.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN
Y SOLUCIÓN DE CONFLICTOS

En caso de que alguna circunstancia obligue o recomiende la modificación parcial o total
del Plan de Igualdad, incluido el procedimiento para seguimiento y evaluación del plan o su
revisión, el procedimiento será el siguiente:

1. Las personas integrantes de la Comisión de igualdad podrán solicitar la
convocatoria de una reunión extraordinaria -actuando en su propio nombre
o recogiendo la propuesta de otra persona- que tendrá que ser convocada
en el plazo máximo de 15 días hábiles.

2. En la reunión de la Comisión, se trasladará la modificación propuesta y
su motivación, que deberá ser estudiada y analizada y en su caso
aprobada por la Comisión.

3. Tras la aprobación de la modificación, se decidirán asimismo los medios
y plazos y el proceso para su incorporación al Plan, por medio de una
adenda o herramienta adecuada para ello.

4. La modificación incorporada deberá ser comunicada a la plantilla a
través del medio de comunicación interna establecido o decidido por la
Comisión, o el que sea habitual para estos temas.
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El presente Plan de igualdad ha sido aprobado por la Comisión Negociadora del II
Plan de Igualdad de Alier y las partes integrantes de la misma a fecha:
 _______ de ___________________________________ de ____________ .

Firmas del Plan: 

Gastón Orazi
Director de Talento y Cultura                                    
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ANEXOS

Docusign Envelope ID: F8656CCD-B4E0-8349-8187-C543E2E0B278


	II PLAN DE IGUALDAD
	ÍNDICE
	PRESENTACIÓN
	Objetivo del Plan de Igualdad

	Compromiso de la Dirección
	3. Promover y garantizar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI: Fomentando la normalización social y laboral de todas las expresiones de orientación sexual, identidad de género o características sexuales, y eliminando cualquier tipo de discriminación.
	4. Eliminar de la Brecha Salarial de Género: Revisando y ajustando de manera recurrente nuestras políticas salariales para eliminar cualquier disparidad de género, asegurando que el salario de cada empleado/a refleje su experiencia, habilidades y desempeño.
	5. Promover la Conciliación de la Vida Laboral y Personal: Desarrollando e implementando políticas que permitan a nuestros/as empleados/as equilibrar de manera efectiva sus responsabilidades laborales y personales.
	6. Reforzar la Prevención y Actuación contra el Acoso: Estableciendo mecanismos claros y eficaces para prevenir y abordar cualquier forma de acoso sexual o por razón de sexo o discriminación de género en el lugar de trabajo.
	7. Fomentar el Liderazgo Femenino: Promoviendo la representación equitativa de mujeres en roles de liderazgo y puestos de toma de decisiones dentro de la empresa.
	8. Ofrecer Formación y Sensibilización: Proporcionando formación continua a todos/as los/as empleados/as sobre la importancia de la igualdad de género y las prácticas inclusivas.
	9. Impulsar a Otras Empresas a fortalecer su Compromiso: Animando y apoyando a proveedores y empresas en nuestra cadena de suministro a respetar y promover los derechos de las mujeres y su desarrollo profesional continuado.
	Este compromiso constituye una firme intención de respeto y reconocimiento de todas las personas que forman parte de Alier.
	DETERMINACIÓN DE LAS PARTES
	Representación empresa
	Representación trabajadores/as

	ÁMBITO DE APLICACIÓN
	DIAGNÓSTICO
	INFORME DIAGNÓSTICO
	Objetivo general del diagnóstico
	Objetivos específicos


	Metodología del diagnóstico
	Información básica de la empresa
	DATOS DE LA EMPRESA
	RESPONSABLE ENTIDAD
	Razón social
	Alier, S.A.

	Nombre
	Valentin Rossi


	NIF
	25000080525
	Cargo
	CEO
	Domicilio social
	Av Diagonal, 403, 6e 3a

	Forma Jurídica

	S.A.
	Teléfono
	+34 671 157 042

	Año constitución
	1832

	Email
	v.rossi@alier.com



	ACTIVIDAD
	RESPONSABLE DE IGUALDAD
	Sector Actividad
	Papel, pastas y carton

	Nombre
	Gastón Orazi


	CNAE
	1721
	Cargo
	Director Talento y Cultura

	Descripción de la actividad
	Revalorización de residuos y fabricación de papel

	Teléfono
	+34 699 20 50 02

	Dispersión geográfica y ámbito de actuación
	Exportación del 90% de la producción a nivel mundial

	Email
	g.orazi@alier.com



	Plantilla de Alier

	248
	20%
	80%
	33%
	66%
	La plantilla de la empresa a día de hoy está masculinizada, alcanzando un total de representación de un 80% de hombres y un 20% de mujeres, de acuerdo con la disposición adicional primera de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
	Es pertinente aclarar que en 2022 el porcentaje de mujeres en plantilla en Alier no llegaba al 17%, por lo que la empresa va cerrando esta brecha en la representación paulatinamente, principalmente mediante acciones que se han implementado partiendo de su primer diagnóstico y Plan de Igualdad.
	De la misma forma, corresponde también señalar que -de acuerdo con la Circular emitida por ASPAPEL*- la representación femenina en el sector es del 16% de mujeres, por lo que Alier se sitúa, en este sentido, por encima de la media del sector en cuatro puntos porcentuales.
	Aún así, y a pesar de ser una empresa masculinizada, la diferencia en la representación en el nivel de Dirección es del 69% de hombres y 31% de mujeres. Esto muestra que en los mandos directivos la brecha existente a nivel general se cierra en varios puntos, y existe una representación más igualitaria.

	GRUPO PROFESIONAL
	HOMBRES
	MUJERES
	Dirección
	4.45%
	1.96%

	Mandos intermedios
	10.47%
	2.66%

	Operarios/as
	48.79%
	1.76%

	Técnicos/as y Administrativos/as
	16.53%
	13.36%

	TOTAL PLANTILLA
	80%
	20%
	En cuanto a las incorporaciones en los últimos años, la brecha en la representación se ve reducida frente a la mayoría de la plantilla, habiendo incorporado un 72% de hombres y un 28% de mujeres. Esto es particularmente positivo en las categorías de Dirección y Mandos intermedios, en las que la incorporación de mujeres es del 100% y 50% respectivamente. En lo relativo a ceses, durante los años 2023 y 2024, el 79% ha sido de hombres y el 21% de mujeres. Por su parte, la información relativa a las promociones desde 2023 y 2024 indica que han promocionado un total de 14 hombres y 4 mujeres (78% de hombres y 22% de mujeres).
	Para información más detallada sobre la plantilla por grupo profesional, edad y antigüedad, nivel formativo, ceses e incorporaciones y tipos de contrato y jornadas de trabajo por favor consultar diagnóstico completo.

	Resultados globales del diagnóstico de igualdad

	48%
	¡Alier S.A. se encuentra en un estado avanzado en el reconocimiento de la importancia de la igualdad de género en el lugar de trabajo. En este análisis se puede ver cómo varias de sus políticas o programas facilitan el progreso hacia la igualdad, en especial en el compromiso del liderazgo empresarial y en las políticas en marcha en el lugar de trabajo.

	71%
	60%
	14%
	23%
	LIDERAZGO
	LUGAR DE TRABAJO
	MERCADOS
	COMUNIDAD
	En cuanto al desarrollo de las políticas, iniciativas y acciones en cuanto a etapas de gestión (siendo este un proceso de cuatro etapas dividido en: comprometerse formalmente, implementar, evaluar, y comunicar el progreso), la empresa ha dado pasos en cada una de ellas.
	Compromiso
	Implementación
	Medición
	Transparencia
	25.0%
	50.0%
	12.5%
	12.5%
	En general, la empresa resalta en temas relacionados con su Política de no discriminación e igualdad de oportunidades; el acceso a servicios de salud y calidad; y sus prácticas de reclutamiento (selección y contratación de personal) desde una perspectiva de género.
	Por el contrario, las áreas dónde se han detectado mayores oportunidades de mejora son aquellas que tienen que ver con la promoción de la igualdad en la relación con proveedores y con la comunidad local (esto es, aquellas prácticas de efectos externos).


	Resultados por pregunta y área concreta
	Compromiso
	25.0%
	Implementación
	50.0%
	Medición
	12.5%
	Transparencia
	12.5%
	01. Compromiso de líderes de la organización
	02. Política de no discriminación e igualdad de oportunidades
	03. Reclutamiento
	04. Desarrollo profesional y promociones
	05. Igualdad en la compensación
	06. Licencia de maternidad
	07. Licencia de paternidad
	08. Apoyo a los padres, madres y cuidadores
	09. Balance vida y trabajo
	10. Violencia, acoso y explotación sexual
	Compromiso
	25.0%
	Implementación
	50.0%
	Medición
	12.5%
	Transparencia
	12.5%

	11. Salud, seguridad e higiene
	12. Acceso a servicios de salud de calidad
	13. Negocios propiedad de mujeres
	14. Desempeño de proveedores en igualdad de género
	15. Marketing responsable
	16. Desarrollo de productos y servicios con un enfoque de género
	17. Relaciones con la comunidad con un enfoque de género
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	Anual:  1C 2025 - 2028
	G.2.
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	2C 2025

	G.4.
	1C 2025




	PLAN DE ACCIÓN
	Área
	Tema
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	Acción
	Plazo
	KPIs
	O.L. Liderazgo
	L.1.
	1C 2025
	2C 2025
	2C 2025
	O.T. Lugar de Trabajo


	T.1.
	2C 2025

	T.2.
	1C 2025

	T.3.
	- Explicación del criterio incluida en todas las ofertas
	1C 2025
	T.4.
	3C 2025

	T.5.
	2C 2026

	T.6.
	3C 2025




	PLAN DE ACCIÓN
	Área
	Tema
	Obj
	Acción
	Plazo
	KPIs
	O.T. Lugar de Trabajo
	T.6.
	T.6.2. Detectar y crear un pool de mujeres mentoras para otras mujeres
	2C 2026
	- Pool de mujeres mentoras creado - Nº de mujeres en el pool desglosado por nivel profesional
	T.6.3. Programar 2 acciones y 2 actividades específicas para la vertiente del programa de mentoring femenino

	2C 2027
	- Nº acciones programadas - Nº actividades hechas - Nº participantes desglosados


	T.7.
	Pendiente

	T.8.
	T.8.1. Preparar una comunicación a toda la plantilla dónde se informe de todos los permisos existentes
	1C 2025
	- Contenido de la comunicación redactado - Información difundida
	T.8.2. Crear un toolkit de buenas prácticas para antes, durante y después de las bajas / permisos

	4C 2025
	- Documento Toolkit redactado y creado - Difusión mensual del instrumento
	T.8.3. Difundir el toolkit de buenas prácticas anualmente

	1C 2026
	- Nº de veces que se ha difundido por canales internos a la plantilla


	T.9.
	T.9.1. Continuar con la difusión anual de material informativo que incluya el protocolo de acoso y explicaciones sobre las conductas constitutivas de acoso y las medidas de prevención y reacción
	Anual: 4C 2025- 2028
	- Nº de veces que se ha difundido por canales internos a la plantilla

	T.10.
	T.10.1. Realizar una revisión anual del Protocolo de Acoso
	Anual: 4C 2025- 2028
	- Nº de revisiones realizadas al Protocolo
	T.10.2. Medir datos en dicha reunión de: nº comunicaciones de personas trabajadoras; nº denuncias; nº de medidas preventivas; horas formación sensibilización; y nº procedimientos sancionadores
	Anual: 4C 2025- 2028
	- Nº de personas que han hecho comunicaciones, % sobre total - Nº de personas que han hecho denuncias, % sobre total - Nº anual medidas preventivas - Nº horas sensibilización y formación - Nº de procedimientos sancionadores
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	Tema
	Obj
	Acción
	Plazo
	KPIs
	O.T. Lugar de Trabajo
	T.11.
	T.11.1. Distribuir una guía o documento con información básica, síntomas principales y recomendaciones para la prevención del cáncer de mama
	4C 2025 (Octubre)
	- Envío de la guía por método de comunicación interno a toda la plantilla el 19/10
	T.11.2. Difundir a toda la plantilla una guía conversacional para apoyar y mantener conversaciones abiertas con mujeres atravesando un cáncer de mama
	4C 2026 (Octubre)
	- Envío de la guía por método de comunicación interno a toda la plantilla el 19/10
	O.M. Mercados

	M.1.
	M.1.1. Realizar un análisis de la cadena de suministro de la empresa, para tener información sobre el % de empresas propiedad de mujeres
	2C 2027
	- Análisis de cadena de suministro realizado - % de negocios propiedad de mujeres entre total proveedores
	M.1.2. Elaborar una propuesta para presentar al Comité de Dirección y concretar si se desarrolla alguna acción dirigida a ampliar ese % o fijar un % mínimo al que llegar

	3C 2027
	- Elaborada propuesta - Presentada propuesta a CdD - Objetivos o acciones acordadas introducidas en el Plan (de haberlas)
	M.1.3. Valorar contratar nuevos proveedores a través de una network que certifique empresas propiedad de mujeres

	3C 2026
	- Explorar 1 o 2 networks  - Nº de contrataciones realizadas mediante esas redes - % de empresas propiedad de mujeres sobre el total de nuevos proveedores contratados
	O.C. Comunidad


	C.1.
	C.1.1. Realizar un análisis del histórico de colaboraciones con ONGs en los últimos años que permita concretar colaboraciones futuras
	Anual: 2C 2025- 2028
	- Análisis realizado - Definidas áreas futuras de colaboración
	C.1.2. Considerar incluir anualmente una partida destinada a apoyo financiero a ONGs. Seleccionar una cuantía y un listado de ONGs para poder ayudar a entidades distintas anualmente y presentarlo al CD
	2C 2025
	- Revisión de ONGs hecha - Propuesta presentada a CdD
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	Área
	Tema
	Obj
	Acción
	Plazo
	KPIs
	O.C. Comunidad
	C.2.
	C.2.1. Seleccionar entre 2-5 movimientos globales en los que participar y publicar campañas en días clave para la promoción de la igualdad y derechos de mujeres y niñas
	1C 2025 - 2028
	- Nº de campañas realizadas
	O.D. Diversidad LGTBI


	D.1.
	D.1.1. En el momento de incorporación de nuevas personas incluir una casilla que especifique el tratamiento que desea recibir (adaptándolo a formatos existentes o creando uno nuevo)
	3C 2025
	- Consulta a ERP de selección sobre posible introducción - Selección vía (ERP / formulario ad hoc) - Nuevo procedimiento incluido


	D.2.
	D.2.1. Crear un documento Plan LGTBI más completo si procede cuando difundan medidas desde ASPAPEL
	4C 2025
	- Medidas ASPAPEL incorporadas en plan
	D.2.2. Dar publicidad en comunicaciones internas a un resumen de las medidas que la empresa ha establecido para conocimiento y sensibilización de la plantilla

	2C 2026
	- Nº de comunicaciones internas a toda la plantilla sobre medidas existentes y acciones sensibilización


	D.3.
	D.3.1. Organizar formación 1 sobre concienciación en la empresa y conocimiento de medidas existentes en torno al colectivo LGTBI
	3C 2026
	- Formación 1 concienciación LGTBI y medidas realizada
	D.3.2. Organizar formación 2 sobre Reclutamiento inclusivo: Buenas prácticas en los procesos de selección y promoción

	4C 2027
	- Formación 2 reclutamiento inclusivo realizada
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	SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y REVISIÓN
	La evaluación del Plan además se realizará en tres pasos o fases: evaluación de los resultados; evaluación del proceso y evaluación del impacto.
	Evaluación de resultados: Este apartado de la evaluación trata de comprobar si se han llevado a cabo las acciones previstas en el plan y si han obtenido los resultados esperados. Abordará especialmente si se han logrado los objetivos definidos y cada uno de los KPIs concretos asociados con cada objetivo, incluyendo (a ser posible) un recuento del número de personas, desagregadas por sexos, beneficiarias de cada una de las acciones cuando proceda. También se recogerá si las medidas pronosticadas se han cumplido en el plazo o deadline establecido para cada una, o si se han logrado antes o después del mismo.
	Evaluación del proceso: En este apartado se analizan las dificultades encontradas durante el proceso de implantación de las acciones del Plan de Igualdad. Esto se puede medir, por ejemplo, en varios sentidos: en los esfuerzos de comunicación a la plantilla, a accionistas y a las partes interesadas; en el desempeño de las personas o equipos responsables de la implantación de cada medida; en la adecuación de los recursos materiales asignados para las distintas acciones (y si han sido suficientes o no para lograr los resultados deseados; en la adecuación de las herramientas de recogida de información y de trabajo (como tablas Excel que se usan para medición); o en la adecuación también del mecanismo de seguimiento y su periodicidad.
	Evaluación del impacto: Esta evaluación se centra en determinar si el plan de igualdad, los objetivos y acciones implementadas han supuesto realmente un cambio en varios aspectos: en la percepción de la plantilla y su sensibilización respecto a estos temas; en la composición de la misma y la representación de mujeres en distintos segmentos profesionales; en la percepción de los empleados de la igualdad de oportunidades dentro de la empresa; en la cadena de suministro de Alier y en su relación en general con el mercado y con las comunidades locales donde la empresa opera. Esta información se puede recoger a través de datos cuantitativos y comparativas, pero también con un cuestionario de opinión de la plantilla (o cuestionario de clima laboral) que aborde de forma específica las áreas tratadas en este diagnóstico.
	COMPOSICIÓN Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISIÓN DE IGUALDAD
	Representación empresa
	Representación trabajadores/as
	Sustitución de los miembros de la comisión:

	Convocatoria reuniones extraordinarias
	PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN Y SOLUCIÓN DE CONFLICTOS
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