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1. Introduccidn

MARCO LEGAL

Los planes de igualdad en las organizaciones son una expresién mas de la necesidad de
abordar la igualdad en el &mbito laboral para proteger los derechos de mujeres y
hombres a la hora desarrollar relaciones laborales libres de desigualdad y discriminacion,
donde el principio inspirador de actuacién sea la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades.

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales
sientan las bases para que la eliminacion de las brechas de género en el empleo sea una
constante en el escenario laboral y empresarial.

Hagamos un recorrido por los principales textos legales, que sustentan la aplicacién del
Il Plan de lgualdad de TAGESA.

AMBITO EUROPEO:

e Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién
y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo

e Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el
empleo y la ocupacidn, incluidos los regimenes de seguridad social.

e Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que
ejerzan una actividad por cuenta propia.

e Directiva 92/85 / CEE proteccion de las trabajadoras embarazadas, las
trabajadoras que han dado a luz recientemente y las mujeres en periodo de
lactancia.

AMBITO ESTATAL

1. Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

2. Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

3. Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

4. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
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y hombres.
5. Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual.
6. Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién.
7. Convenios colectivos de aplicacién
AGENDA 2030

El 25 de septiembre de 2015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBJETIVOS
DE DESARROLLO SOSTENIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030.

Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS,
proteger el PLANETA y asegurar la PROSPERIDAD como

“' ' parte de una nueva agenda de desarrollo sostenible. Un
nuevo contrato social global que NO DEJE A NADIE
ATRAS.

“l‘ Una Espafia que haya alcanzado los ODS en 2030 sera el

pais con el que todos y todas sofiamos. Por eso, la

AGEN DA Agenda 2030 estd ya en el centro de la visién de Estado

y de la accion de Gobierno. Representa una forma de

2030 actuar en el mundo. Para alcanzar las metas de cada
Obijetivo.

Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos,
el sector privado, la sociedad civil y las personas.

Con el Il Plan de Igualdad de TAGESA se contribuye al logro de los Objetivos ODS n2 5, 8
y 10.

5 IGUALDAD TRABAJO DECGENTE
DE GENERO Y CRECIMIENTO
ECONOMIGO

1 REDUCCION DE LAS
DESIGUALDADES

A

(=)

v
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2. Principios

El Il Plan de Igualdad de TAGESA se concibe como:

Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la asociacion en
materia de igualdad de género a partir de una mejora de la gestién y un aprovechamiento
del potencial y el talento de las mujeres y de los hombres.

Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que
conforman una unidad y que responden a la realidad y necesidades de la entidad en
materia de igualdad.

El Il Plan de lgualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en la entidad, es:

Estratégico: refuerza el enfoque en la entidad a partir de un compromiso de alto
nivel.

Practico y realista: define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de
las actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de
seguimiento y evaluacidn, los recursos necesarios en funcién de las posibilidades
de la organizacién.

Transversal: en cuanto que afecta a todas las politicas y areas de la entidad,
fundamentalmente las que tienen que ver con las personas, gestién de recursos
humanos, gestion del conocimiento, politica de comunicacién, entre otras, y se
integra en todas las fases, desde la toma de decisiones, hasta la planificacién,
gestion, y evaluacion.

Participativo: ha intervenido toda la entidad en su disefio desde la direccién, a
otras personas delegadas por esta, la representacion legal de la plantilla y un
porcentaje elevado del personal mediante recogida de informacién individual
sobre su posicién ante la igualdad y determinacion de areas prioritarias o de
mejora en esta materia en la entidad.

Vinculado con la mejora continua: es un documento vivo que se desarrolla a partir
de un proceso de trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio
desarrollo de las actuaciones y con los resultados del seguimiento y la evaluacion.
Flexible: estd sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas
teniendo que adecuar las actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos
propuestos.

Transparente: garantiza el derecho a la informacién sobre los contenidos del |l
Plan y la consecucion de sus objetivos, tanto de la representacion legal de la
plantilla como de todas las personas que trabajan en la entidad.
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Los principios rectores de este |l Plan de Igualdad que la Direccién de TAGESA hace suyos con el

firme compromiso de que sean de aplicacién de manera completa y transversal en toda la

organizacion son:

PRINCIPIO DE
IGUALDAD DE
TRATO ENTRE
HOMBRES 'Y
MUJERES

PRINCIPIO DE NO
DISCRIMINACION
DIRECTA POR
RAZON DE SEXO

PRINCIPIO DE NO
DISCRIMINACION
INDIRECTA POR
RAZON DE SEXO

PRINCIPIO DE

PROHIBICION DEL
ACOSO SEXUAL

PRINCIPIO DE
PROHIBICION DEL
ACOSO POR RAZON
DE SEXO

PRINCIPIO DE
INDEMNIDAD
FRENTE A

REPRESALIAS

PRINCIPIO
TRANSPARENCIA
RETRIBUTIVA

PRINCIPIO DE
TRANSVERSALIDAD

La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

La discriminacidn directa por razén de sexo se define como la situacion en
gue se encuentra una persona que sea o haya sido tratada, en atencién a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable, asi
como todo trato desfavorable relacionado con el embarazo o maternidad.

La discriminacién indirecta por razén de sexo se define como la situacién
en que una disposicion, criterio o practica pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas de otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propédsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considera acoso por razén de sexo cualquiera comportamiento
realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Supone la prohibicion de cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca para una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

El principio de transparencia se define como aguel que permite obtener
informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a la
retribucion de las personas trabajadoras.

Supone que la igualdad de mujeres y hombres debe asegurarse en todas
las dreas, incluyendo el acceso al empleo, condiciones de trabajo y salario.
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3. Determinacion de las partes que lo conciertan

El Il Plan de Igualdad de TAGESA y el diagndstico previo de la situacién de igualdad en la
entidad ha sido negociado en el seno de una Comisién Paritaria formada por 8 personas:

De una parte, como representacion empresarial:

e Inmaculada Lépez Lorenzo, Jefa de personal
e M2 Elisa Martin Garcia, Agente de Igualdad
e Javier Alvarez Rodriguez, Relaciones Laborales

De otra parte, como representacién de las personas trabajadoras:

e Maria Goreti Grau Viu, RLPT de CSIF
e Maria del Carmen Buzén Molina, RLPT de CCOO del Habitat

Por los centros sin RLPT:

e Maria Luisa Cubero Rincon, FESMC-UGT
e Raquel Hijosa Carracedo, CCOO del Habitat
e Vanesa Navarro Rodriguez, FTSP-USO

4. Ambito personal, territorial y temporal

La extensidn del I Plan de Igualdad incluira a |a totalidad de las personas trabajadoras de
la entidad, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales en aquellos
departamentos concretos que asi lo requieran, para desarrollar una politica de gestion
basada en el principio de igualdad de trato y de oportunidades.

El dmbito territorial es estatal, ya que los centros de trabajo estan situados en distintas
comunidades.

Si durante el periodo de vigencia del Il Plan de Igualdad se incorpora a la entidad personal
cedido por empresas de trabajo temporal, o se producen incorporaciones por
subrogacion, las medidas seran de aplicaciéon también a estas personas trabajadoras
durante los periodos de prestacion de servicios.

La vigencia del Il Plan de lgualdad sera de 4 afos, desde el 12 de enero de 2023 al 12 de
enero de 2027.
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5 Contexto y caracteristicas generales de la entidad

La empresa

Técnica Auxiliar de Gestién Empresarial, S.A. (TAGESA) es una empresa dirigida a todos
los sectores productivos o de servicios, cuyo objetivo principal es satisfacer las
necesidades puntuales de sus clientes en materia de servicios generales, siempre que
éstos no coincidan con el objeto social o actividad principal de los mismos, en cualquier
punto del territorio nacional.

TAGESA es una empresa de capital cien por cien espafol que tiene como objetivo
principal satisfacer las necesidades puntuales de sus Clientes en materia de Servicios
Generales, siempre que no coincidan con el objeto social o actividad principal de los
mismos, en cualquier punto del territorio nacional.

Gracias a nuestra experiencia, en TAGESA nos hemos enfrentado a lo largo de los afios
a todos los problemas que puedan surgir en el desempefio de nuestra actividad. Como
consecuencia podemos ayudar a nuestros clientes con lo que necesiten, y ponemos a su
disposicién todos nuestros recursos y equipo en el sector de los servicios para que
puedan desempefiar sus funciones sin preocuparse por nada mas.

Por otro lado, en TAGESA nos preciamos de tener unos valores sélidos y fiables que
dirigen todas nuestras actividades. Esto es lo mas importante para nuestra empresa:

e Respuesta inmediata.

e Compromiso.

e Control y seguimiento.

e Presencia nacional.

e Solidez financiera.

» Motivacién de nuestro personal.

Valores de TAGESA

e Profesionalidad
Nuestros casi 30 afios de experiencia en esta drea nos dan la confianza necesaria para
saber que podemos enfrentarnos a cualquier escenario.

e Compromiso
En TAGESA nos aseguramos de que lo que piden nuestros clientes es lo que reciben.
Sabemos que cada caso es diferente y por eso nos adaptamos por completo a sus
requerimientos.

e Seriedad
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Siempre trabajamos para solucionar cualquier situacién que se les plantee a nuestros
clientes ofreciéndoles toda la colaboracién necesaria. Ademas, ofrecemos una atencion
inmediata a cualquier requerimiento.

¢ Dedicacion al cliente
Todos nuestros esfuerzos estan puestos en proporcionarle los servicios que requiera su
proyecto. Queremos ser como una persona mas de su equipo.

Servicios

En TAGESA le ayudamos a gestionar todas aquellas actividades que no sean su objeto
social o actividad principal. Trabajamos con todo tipo de proyectos, y estamos presentes
tanto en entidades publicas como privadas de todos los tamafios.

e Auxiliares de control
Personal formado para desempefio de funciones como las siguientes: informacion,
custodia y comprobacién de accesos e instalaciones, control de transito, comprobacién
de equipos, control de mercancias y recepcion y gestion de visitantes.

¢ Ordenanzas
Con la debida uniformidad, realizard funciones auxiliares y gestiones tanto en oficina
como en el exterior en funcidn de lo que se necesite en cada momento.

¢ Ordenanzas con moto
Especializado en una mayor agilidad, cubrira tanto los servicios especificos de ordenanza
en el interior de las oficinas, como los de recadero o mensajero en el exterior de las
mismas.

e Azafatas/os
Personal, opcionalmente con dominio de dos o mas idiomas, buena presencia, con la
debida uniformidad, y con formacién para atender con eficacia al publico que acuda a
ferias, exposiciones, presentaciones o congresos. '

e Recepcionista
Atencién directa al pablico. Recogida de avisos, paquetes, correspondencia, etc., tanto
de entrada como de salida; asi como de cualquier otra gestion que pueda
corresponderle por su categoria laboral.

e Telefonista
Personal formado para atender llamadas internas y externas. Escogemos a nuestro
equipo en base a su experiencia y le preparamos para que se convierta en una pieza
fundamental de su equipo de trabajo.

e Encuestadores/as

10|Pagina



PLAN DE IGUALDAD

«
" Tagesa TAGESA

EMPRESA DE SEAVICIOS

Personal especializado en la realizacién de estudios, encuestas y observaciones que nos
demande cualquier instituto de investigacion u organizacién de estudios de mercados.
También investigacion hacia nuevos entornos que demanda la distribucion.

e Jardineria
Personal cualificado para trabajos de jardineria en chalets, comunidades de
propietarios, zonas publicas o privadas, consistentes en corte de césped, poda de
arboles, siembra y sustitucién de plantas y mantenimiento de riegos automaticos.

e Limpieza
Formamos a nuestro equipo de limpieza para que usted consiga siempre los mejores
resultados en su empresa. Mas de 25 afios de experiencia en este sector nos avalan, y
trabajamos Unicamente con los mejores profesionales, tanto hombres como mujeres.

e Mozos/as
Personal con la misién de desplazamiento, carga y descarga de mercancias u otros
enseres propios de nuestros clientes, asi como otras funciones que por su categoria
pudieran realizar.

e Operadores/as de terminales
Personal cualificado para el manejo de distintos programas informaticos: Suite de
Microsoft y Google, bases de datos y cualquier otro sistema de ofimatica.

e Choferes
Personal profesionalmente acreditado para la conduccién de vehiculos industriales y
turismos, asi como transporte de pasajeros. Nuestros profesionales operan todo tipo de
vehiculos.

e Almaceneros/as
Servicio dedicado a la clasificacién y colocacién de mercancias, empaquetado de
pedidos, control de entradas y salidas, manejo de maquinaria, asi como otras funciones
especificas de un almacén.

e Conserjes
Personal destinado a informar y acompafiar a las visitas sobre donde tienen que
encaminarse, recogida de paqueteria, manejo de fotocopiadoras, atencion de [lamadas
y colaboracién con el personal de la compaiiia.

e (Call Center
Atencién personalizada a todo tipo de llamadas externas, tanto para consultas de
informacién general como para gestiones especializadas.
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Compromiso con la calidad

TAGESA aplica en todos sus procesos, un sistema integrado de gestién articulado de
acuerdo a las normas 1SO 9001 Calidad, ISO 14001 Gestién medioambiental, ISO 27001
Seguridad de la Informacién, ISO 45001 Seguridad y Salud en el trabajo.

En su apuesta por una mejora continua, potencia la formacién de su personal, su
orientacidn a la calidad, al respeto al medio ambiente y a la seguridad laboral.

Cultura

La cultura de TAGESA la definen:

» Respuestainmediata

» Compromiso

» Control y seguimiento

» Presencia nacional

e Solidez financiera

e Motivacion del personal
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6.Compromiso de la empresa con la Igualdad

TAGESA expresa su compromiso con la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en los siguientes términos:

1. Capital humano
2. lgualdad de oportunidades
3. Conciliacién de la vida profesional y personal

Con la entrada en vigor la normativa sobre planes de igualdad y su registro y la
correspondiente a la transparencia retributiva, TAGESA se ha inmerso en un proceso
transformador de su politica de igualdad para adaptarla a la situacidn actual, para ello en
2022, ha renovado su compromiso con la igualdad como testigo de su permanente
mirada hacia la garantfa del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

COMPROMISO DE LA ORGANIZACION
En TECNICA AUXILIAR DE GESTION EMPRESARIAL, S.A. somos consclentes de que

establedimiento y desarrollo de politicas que Integren fa fgualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y howbres, sin discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo, asi como en & Impuiso y fomento de medidas para conseguir ia
iguaidad real en ol seno de 2 organizacidn, estableciando ls igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Polftica Corporativa y de Recursos Humanos, de acusrdo con ia definicidn de dicho
principio que establece 13 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para ba iguaidad
efectiva de mugjeres y hombres, a jo establecido por et Real Decretodey 6/2019, de
medidas urgentes para la garantia de la lgualdad, asi como o recogido en e Real
Decreto 901/2010, de 13 de octubre, por of que se regulan los planes de iguaidad y su
registro y se modifica el Real Deareto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depSsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y o Real Decreto H02/2020,
Jde 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La empresa asume desde 2016 ¢ compromiso de garantt fa igualdad Se
oportunidades y trato de mujeres y hombres en la empresa, y continlia con este
compromiso mediante l» elab idn de su H Plan de igusidad. Por elio, ha
promovide la constitucién de la Comisién Negociadora del Plan de igusidad,
conformada, de forma paritaria, de una parte, por las personas designadas por Ia
Direccidn de 12 empress, y por otra, por las personas designadas entre 13
representacion legal de las parsonas trabajadoras en representacién da las personas
trabajadoras de o3 centros de trabajo que cuentan con dicha representacidny por
Ias personas designadas por los sindicatos mis repr ¥y Tepresar ivos dad
sector de actividad con legitimacién pars formar parte en la comisién negociadora
del convenio de aplicackin en representacidn de tas personas trabajadoras de los
cantros de trabajo sin representacion legal de los trebajodores y trabajadoras, qua
han acudido 3 Renamiento.

Afrontamos ka negodacion y postertor implantacidn del 1§ Plan de igualdad como uns

continuacidn de la modemizacidn de nuestro sistema de gestidn empresarial que

produciri sin lugar 3 dudas una estructura intema y unas ndlaciones con 1a sociedad

en la que nuestras acciones estén libres de disaiminaciones por razén de sexo,

contrb?davmhadammh&dmlaqnhwmndyefm
”

EnMadrid, 4 15 de marzo de 2022.
- /

T

Co -
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7. Resultados del diagndstico de Igualdad

a) Condiciones generales

En el periodo de un afio TAGESA ha contado con 1.193 personas dadas de alta como
personal por cuenta ajena, 873 mujeres (73,18%) y 320 hombres (26,82%). Al estar por
debajo del 40% el porcentaje de representacion de hombres en la empresa, nos
encontramos ante una empresa feminizada.

La brecha de género, que se halla restando la tasa femenina menos la masculina, es de
46,35%

En TAGESA siguiendo datos absolutos de 2021, el indice de feminizacién es de 2,73 o lo
que es lo mismo, nos encontramos que por cada mujer empleada en la empresa hay
algo mas de 0,36 hombres.

PLANTILLA POR EDAD

La edad de las personas de la plantilla se concentra en los puntos altos, es decir de mas
de 55 afios; el porcentaje mayor (14%) estd en la franja de 55 a 59 afios, después el 13%
en la franja de 25 o menos, el 1% en la franja de 45 a 49 afios y el 12% también en la
franja de 50 a 54 afios.

El mayor porcentaje de mujeres se encuentra en la franja de 55 a 59 afios.
PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

En cuanto al nivel de estudios, solo se conoce el mismo de 2,2% de la plantilla por lo que
no se puede realizar el estudio de las caracteristicas de la plantilla con relacién a este
factor.

PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

El personal en TAGESA, tiene una vinculacion laboral de tipo indefinida en un 55% de las
contrataciones (incluyendo a las personas con contrato fijo discontinuo), y un 45% de
tipo temporal. La proporcién entre mujeres y hombres por tipo de contrato es similar
en ambos tipos de contrato y similar a la distribucién total, aunque entre las personas
con contrato temporal hay un 71% de mujeres y un 29% de hombres frente al porcentaje
general de 73% de plantilla femenina y 27% de plantilla masculina. En el indice de
concentracién se ve que entre la plantilla con contratos temporales se encuentran el
43% de la plantilla femenina y el 49% de la plantilla masculina, o lo que es lo mismo, hay
menor incidencia en los contratos temporales entre las mujeres.
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Entre los contratos indefinidos destacan los indefinido a tiempo parcial, ordinarios, que
suponen un 25% de los existentes y que tienen el 93% de la plantilla femenina y el 7%
de la plantilla masculina.

El 11% de los contratos son indefinidos a tiempo completo y el 9% provenientes de la
conversion de contratos temporales.

Respecto a los contratos temporales, en su gran mayoria son por obra o servicio
determinado a tiempo parcial o eventuales por circunstancias de la produccién a tiempo
parcial.

PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

De las personas que tienen contrato a tiempo parcial, el 82% son mujeres 9 puntos por
encima de la media de mujeres en la empresa. Esto indica que existe parcialidad por
sexo. En la concentracién también se observa este fendmeno ya que el 80% de la
plantilla femenina tiene un contrato a tiempo parcial frente a un 49% de la plantilla
masculina.

TAGESA, de forma general, contrata mediante contrato indefinido y a tiempo parcial con
gran incidencia de la parcialidad en mujeres.

La mayor concentracién de contratos a tiempo parcial se da en la franja de menos del
20% de jornada con un 44% del total y que afecta al 46% de la plantilla femenina y al
38% de la plantilla masculina. Le siguen los contratos de entre el 61% y el 80% de la
jornada, con un 18% del total (82% mujeres y 18% hombres).

Entre el 41% y el 60% de la jornada estan el 14% de los contratos a tiempo parcial y con
un 12% cada uno, los contratos entre el 21% y el 40% y entre el 81% y el 99%.

No se observan grandes diferencias por concentracion por sexo en los rangos de
parcialidad.

PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

La antigliedad media de la plantilla es de 6,28 afios; por sexo la antigliedad media de las
mujeres es de 6,84 afos y la de los hombres es de 4,75.

El 41% lleva menos de 1 afio en la empresa. En el siguiente grupo por nimero de
personas estan las que tienen de entre 1y 3 afios de antigliedad, seguido las de 15 a 20
afios y de 5 a 10 aiios. En ultimo lugar estan las personas que llevan méas de 20 afios.
Esto demuestra que la plantilla o bien rota mucho o bien en el Gltimo afio ha tenido un
gran crecimiento.
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PLANTILLA POR LUGAR DE TRABAJO

El 44% del personal esta adscrito al centro de trabajo de Sevilla, seguido de lejos por
Burgos con el 11% y Cérdoba con el 10%. En el resto de los centros la plantilla supone
menos del 6%.

Casi todos los centros estan feminizados o equilibrados, excepto en Huesca, Ponferrada,
Teruel y Zaragoza donde la plantilla estd claramente masculinizada.

PLANTILLA POR CLASIFICACION PROFESIONAL

En la empresa se aplican siete convenios colectivos:

Convenio colectivo de Limpieza de Sevilla
Convenio colectivo de Limpieza de Cérdoba
Convenio colectivo de Limpieza de Maélaga
Convenio colectivo de Limpieza de Huelva
Convenio colectivo de Limpieza de Cadiz
Convenio colectivo de Limpieza de Guipuzcoa
Convenio colectivo propio de la empresa

Los grupos profesionales son los siguientes:

Grupo l.-Personal directivo y titulado
Grupo ll.-Personal administrativo.
Grupo lll.-Mandos intermedios.
Grupo IV.-Personal operativo.

En el grupo IV se agrupa el 97% de la plantilla, con un 74% de mujeres y solo un 26% de
hombres. En el grupo | solo hay hombres y el resto de grupos profesionales acoge a un
1% de la plantilla.

PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAIO
En TAGESA existen en 2021, 15 puestos de trabajo.

El 59% de la plantilla se concentra en el puesto de Limpiador/a, en el que hay un 95% de
mujeres y un 5% de hombres. En el puesto se concentran el 76% de la plantilla femenina
y el 12% de la plantilla masculina. El siguiente puesto por nimero de personas es el de
Auxiliar de servicios, que ocupa a un 36% de la plantilla, un 41% de mujeres y un 59% de
hombres.
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Los puestos de Director/a general y Director/a de zona estan ocupados solo por
hombres.

Los puestos de Agente de igualdad, Técnico/a de calidad, Jefe/a de contabilidad, Jefe/a
de tesoreria, y Técnico/a de prevencién de riesgos laborales estdn ocupados por
mujeres.

La segregacién ocupacional, identifica como ciertos puestos de trabajo son
desarrollados por un sexo determinado. En TAGESA encontramos esta diferenciacién de
posiciones en la empresa con puestos ocupados 100% por hombres y otros 100% por
mujeres, si bien es cierto que algunas de esas posiciones son ocupadas por una persona
o dos, por lo que no se pueden sacar informaciones concluyentes. Pero si es llamativo
que el 95% de personas que ocupan el puesto de limpiador/a sean mujeres. Se observa
la segregacion horizontal.
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b) Proceso de seleccidn, contratacion

En el drea de seleccién y contratacion se exponen las altas y bajas que se han producido
en el periodo, asi como el proceso de seleccion que se lleva a cabo en la empresa.

En el periodo de referencia se han producido 744 altas de nuevas personas en la
compaiiia, un 72% de ellas han sido mujeres y un 28% hombres. Si tenemos interés en
incorporar hombres para equilibrar la representacion de sexos en la compaiiia debemos
contemplar que no se contraten solo mujeres de un perfil determinado en cuanto a
puestos, ya que la diversidad consolidara la presencia y permanencia de mujeres y
hombres.

PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion vy
contratacion se produce, en operaciones, por descubiertos y por bajas, excedencias, etc.

En estructura por sustituciones y carga de trabajo, asi como nuevas necesidades.
Las ofertas que se cursan en la empresa se hacen mediante anuncios y entrevistas.

Para la incorporacion de nuevo personal o creacion de un nuevo puesto, en operaciones
lo solicita el encargado de cada delegacion, bajo la supervision de su gerente, que es
quien lo autoriza.

En estructura lo solicita cada gerente y lo aprueba la direccién .

Los perfiles requeridos para cada puesto los definen quiénes solicitan los puestos y los
aprueban los que aprueban los puestos.

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa.
Las personas que intervienen en cada fase del proyecto dependen del puesto a cubrir

En operaciones intervienen los encargados y los gerentes. En estructura cada gerente
en su zona y en Comunes una empresa de seleccién para las dos primeras fases y
direccidon para la dltima

La dltima decisién sobre la incorporacién la tiene en las zonas y para operaciones los
gerentes y en Estructura la direccion.

Las caracteristicas generales que busca la empresa en las/os candidatas/os, son
conocimientos y experiencia.
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En un sector feminizado como el de servicios auxiliares y limpieza, la empresa observa
barreras externas y sectoriales para la incorporaciéon de hombres a la compaiiia, en
determinados puestos. Es un sector muy feminizado, lo que conlleva que, a veces sea
dificil encontrar hombres para el puesto de limpiador/a, por ejemplo.

AREAS DE VALOR

- Incluye acciones que valoran previamente aspectos a tener en cuenta para no
utilizar informacién que pueda suponer una barrera para el acceso de alguna
persona a la compaifiia.

- Se trabaja intensamente para crear una imagen de la marca como lugar
agradable para trabajar.

AREAS DE DESARROLLO

- Implantar un procedimiento estandar y objetivo en el proceso de seleccién, con
el establecimiento de criterios previo al inicio del proceso.

- Difundir interna y externa de las ofertas de empleo

- Garantizar que la aplicacién del proceso de seleccion se lleva a cabo y se evalta
de forma adecuada, evitando los sesgos de género.

- Asegurar la capacitacion en procesos de seleccién sin sesgos de género de las
personas que intervienen en el proceso.

- Revisar la solicitud de empleo, para valorar modificar cuando sea posible las
cuestiones relacionadas con la disponibilidad.

- Revisar el lenguaje para garantizar que se realice un uso no sexista del lenguaje
e imagen en las ofertas de empleo.

- Realizar un seguimiento estadistico de los procesos de seleccion y verificar que
en la terna finalista se incluyen candidaturas de ambos sexos.

- Cuando el proceso de seleccién se apoye en agentes de seleccion externos a
TAGESA, solicitar que envien candidaturas de ambos sexos.
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c) Formacién

Se han realizado en 2021 11 cursos, con un total de 558 horas y en los que han
participado 37 alumnos y alumnas, un 73% mujeres y un 27% hombres.

El 91% de los cursos se han realizado en teleformacién y un 9% mixto.

El plan de formacién lo disefia la persona encargada dentro de la empresa para ello. El
principal criterio es dar la formacién exigida legalmente y el resto segin peticiones del
personal.

La deteccion de necesidades se realiza segun la naturaleza de los servicios a prestar,
exigencias contractuales y exigencias legales.

El tipo de cursos que se suelen impartir son:
® Especializacion técnica
e Formacién genérica (idiomas, informdtica, etc.)

La empresa considera que no hay una menor asistencia de las mujeres a los cursos de
formacion.

Para realizar la difusion de la formacién ofrecida se publica el plan de formacién en Ia
pagina web.

Para seleccionar a los participantes en los cursos de formacién se tiene en cuenta las
caracteristicas del puesto y si hay peticién voluntaria.

Hay formacién que es obligatoria porque lo exige la legislacion y/o el servicio a realizar
y otra que es voluntaria. Todas las personas trabajadoras pueden acceder a los cursos
del plan de formacion.

Se hacen casi siempre fuera del lugar de trabajo, casi siempre online y casi siempre en
la jornada laboral.

Los cursos que se realizan fuera del horario laboral son cursos voluntarios y se dirigen a
todos los puestos de trabajo de la empresa.

La empresa ofrece facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera del

horario laboral, como por ejemplo el pago de las horas de los cursos a personal de
operativa
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No se ofrece la posibilidad de recibir formacién que no esté directamente relacionada
con el puesto de trabajo a toda la plantilla.

Se ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres,
a la RLT y al personal de oficina. Han participado 12 personas, 9 mujeres y 3 hombres.

AREAS DE VALOR

Ayudas a la formacién

Existencia de un plan de formacién con cursos que parten de las necesidades
personales con el objetivo de mejora de las competencias para el empleo.
Seguimiento anual del Plan de Formacién por curso, horas y modalidad.
Formacidn en igualdad a la RLT y al personal de oficina.

AREAS DE DESARROLLO

Incluir en el plan de formacién cursos sobre igualdad de género en el ambito
laboral para toda la plantilla.

Incluir formacidn en capacitacion en procesos de seleccién y promocion desde la
perspectiva de género para personal directivo y mandos intermedios.

Realizar un estudio de necesidades directamente a la plantilla sobre intereses en
formacion.

Capacitacién a mandos intermedios y personal con capacidad en la toma de
decisiones en sesgos de género y medidas para la promocién de la igualdad.
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d) Promocion Profesional

La promocién profesional no esta procedimentada de manera especifica en la empresa.

Los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de promocionar al personal son los afios
de experiencia, sabiduria, desempefio en sus tareas, necesidades de la empresa.

No existe metodologia estandar de evaluacion del personal, ni planes de carrera en la
organizacion, ni método de valoracion del personal promocionado. Las personas que
intervienen en la decisién de una promocidn interna son la direccién para personal de
estructura y los gerentes para personal operativo

No se imparte formacién en la empresa ligada directamente a la promocién, ni se
observan dificultades para la promocion de las mujeres en la empresa por lo que no se
ha puesto en marcha alguna accién para incentivar la promocién de las mujeres en la
empresa.

No se dispone de datos sobre los procesos de promocién que han tenido lugar en la
empresa en el periodo de estudio.

AREAS DE DESARROLLO
¢ Integrar medidas de accién positiva a la hora de acceder mujeres a puestos de
responsabilidad, partiendo de mismos criterios de capacidad y mérito.
» Valorar programas de liderazgo para mujeres con alto potencial en la compafiia.
e Evaluar cada proceso de promocién desde la perspectiva de género.
e Revisar los requisitos de evaluacion de personal a la hora de promocionar.

22| Pagina



PLAN DE IGUALDAD

-
"! JTagesa TAGESA

ENPAESA OF SERVICIOS

e) Clasificacion profesional

En TAGESA se aplican distintos convenios colectivos: el propio de TAGESA y convenios
colectivos de limpieza provinciales.

Los grupos profesionales son los siguientes:
Grupo 1.-Personal directivo y titulado
Grupo 2.-Personal administrativo.

Grupo 3.-Mandos intermedios.
Grupo 4.-Personal operativo.
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f) Condiciones de trabajo y auditoria retributiva

Jornada

Todas las personas empleadas en TAGESA tienen asignadas un calendario laboral segun
el convenio de aplicacion.

Convenio colectivo Horas anuales Horas semanales

Limpieza de Sevilla 1.728 horas 38
Limpieza de Cérdoba 1.728 horas

Limpieza de Malaga 1.826,27 horas 40
Limpieza de Huelva 39,25
Limpieza de Cadiz 1.728 horas 38
Limpieza de Guiplzcoa 1.592,50 horas 35
Tagesa 1.793 horas

Segun el puesto de trabajo existe jornada partida o en Servicios Auxiliares puede haber
turnos.

Horarios

Existen dos actividades que marcan que la ordenacion del tiempo de trabajo sea
diferente. Por un lado estaria el personal de oficina, que dispone de unos horarios
homogéneos.

Y por otro lado el personal vinculado a limpieza que trabaja a turnos y la actividad esta
vinculada a las necesidades del servicio a prestar.

AREAS DE VALOR

- Flexibilidad de horario en oficina
- Conocimiento de las jornadas y horarios con x tiempo de antelacién

AREA DE DESARROLLO

- Disponer de Protocolo para la garantia de la desconexion digital.
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Resultados de la auditoria retributiva

La valoracién de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto
en ese momento.

Se ha realizado con el método de puntos por factor teniendo en cuenta 4 tipos de
factores y varios factores:

A. Conocimientos

e Requisitos de formacién

e Experiencia

e Iniciativa
B. Responsabilidad

e Repercusion de errores

e Responsabilidad sobre personas
C. Esfuerzo

e Esfuerzo fisico y mental

¢ Complejidad de funciones
D. Condiciones de trabajo

e lLugar

e Jornada

e Penosidad

Para cada uno de los puestos se elige el nivel de graduacion de cada factor y esto nos
proporciona un valor numérico para cada uno. Con esta puntuacion se pueden clasificar
los puestos en escalas segun los rangos de puntos para asi realizar las comparaciones de
puestos de igual valor.

Se considera que todos los puestos pertenecientes a la misma escala aportan a la
empresa el mismo valor.

De esta manera, agrupando por trabajos de igual valor tal como nos indica el
RD902/2020, tenemos que: el 98% de la plantilla esta en la escala 04 y, con mucha
diferencia el 1% en las Escalas 02 y 03.

Las escalas 03 y 04 estdn feminizadas, la 02 estd equilibrada y en la 01 hay
infrarrepresentacion femenina al no haber mas que hombres.
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Con estos datos observamos la segregacidn vertical que existe en la empresa; el 98% de
las mujeres de la plantilla femenina se concentran en la escala 04.

Los datos globales de las brechas con las retribuciones equiparadas son las siguientes:

El salario base tiene una brecha del -2%, los complementos salariales del 21% , las
retribuciones extrasalariales del -83% y la brecha global es del 1%.

Por escalas, las brechas son las siguientes:

La mayor brecha se produce en la escala 03, en la que hay una brecha del 22%. En |a
escala 02 la brecha es del 14% y en la escala 04, donde se concentra el mayor nimero
de personas de la plantilla, la brecha es del 0%.

Hay que sefialar algo importante y es que el salario supone més del 88% de la retribucién
total y, como los salarios se pagan de acuerdo con convenio las brechas son minimas.

Sin contar la escala 01 en la que no hay mujeres, los salarios tienen una brecha de entre
el 17% en la escala 03 y el -4% en la escala 04.

La antigiiedad produce brecha en 3 escalas y es positivo en todas ellas (en la escala 03
solo hay un hombre que no cobra antigliedad).

El Complemento de puesto y Otros conceptos fijos tienen una brecha negativa en la
escala 04.

Entre las diferencias existentes en euros entre las medias anuales de los complementos
de mujeres y hombres, las mayores diferencias se dan en los siguientes complementos:

e Otros extras salariales, con una diferencia de 5.722 € a favor de los hombres
e Complemento puesto, con una diferencia de 364 € a favor de las mujeres

Respecto a las retribuciones extrasalariales cobradas por mujeres y hombres, la
diferencia es de 155€.

Si dividimos las retribuciones en cuartiles, obteniendo 4 bandas retributivas (baja, media
baja, media alta y alta) observamos la distribucién de hombres y mujeres entre ellas y
tenemos lo siguiente: El 37% de los hombres de la plantilla masculina y el 21% de las
mujeres de la plantilla femenina se encuentran en el rango bajo de retribuciones,
mientras que el 25% de las mujeres y el 25% de los hombres se encuentran en el rango
alto.
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Esto supone que las retribuciones estan sesgadas por sexo (16 puntos porcentuales
menos de mujeres que de hombres en salarios bajos).

Se observa de nuevo que las mujeres se encuentran en mayor medida en las franjas
medias, bajando su porcentaje de concentracion en los salarios altos y bajos. En los
hombres en rangos bajos hay mas concentracién y baja ligeramente a medida que
aumenta la retribucion, pero sube en el rango alto.

En resumen, en la empresa existe una brecha retributiva en términos generales del 1%,
que se debe sin duda a la menor participacién de mujeres en los puestos de mayor
retribucién. Pero, ademas, en la escala 01, donde las retribuciones son mayores no hay
ninguna mujer.

AREAS DE VALOR

- Retribuciones de acuerdo a convenio sin complementos discrecionales

AREA DE DESARROLLO

- Establecimiento de |a politica retributiva de la empresa y de la estructura salarial,
incluyendo la definicién y las condiciones de todos los elementos, pluses o
complementos del sector o de la empresa.

- Revisién de la clasificacién profesional y la valoracién de puestos de trabajo para
comprobar que garantiza la no discriminacién por género, definiendo cuando,
cédmo y por qué se recurrird a la movilidad funcional, haciendo asi transparente
el método para cubrir puestos vacantes y evitar la infrarrepresentacion
existente.
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g) Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y
laboral
De la informacién aportada se desprende que el 15% de la plantilla tiene hijas e hijos.

Existen 129 mujeres y 50 hombres con hijos o hijas, existiendo 5 reducciones de jornada
por guarda legal de menores; 4 de mujeres y 1 de hombres.

AREAS DE DESARROLLO

- Informar al personal de TAGESA de las medidas existentes para favorecer la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

- Concienciar al personal para que asuma el sentido de la corresponsabilidad en
las obligaciones familiares como un deber y un derecho, y asegurar que el
ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas en el ambito
profesional.
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h) Infrarrepresentacion femenina

TAGESA es una empresa feminizada. Sin embargo, existe infrarrepresentacion femenina
en los puestos de direccion, donde no hay ninguna mujer.

AREAS DE VALOR

- En la empresa existe compromiso con la igualdad.

AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar mujeres en las areas en la que esta infrarrepresentada.
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i) Prevencion del acoso sexual y por razdon de sexo

En TAGESA existe un Protocolo y procedimiento de prevencién y tratamiento de
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo realizado por la comision
de igualdad del Plan anterior.

No obstante, es necesario ratificar o implantar un nuevo Protocolo para la prevencion y
tratamiento del Acoso Sexual y acoso por razon de sexo ajustado a la legislacién actual,
recogiendo los principios sobre los que se basa, el ambito de actuacién que incluye a
todo el personal de TAGESA y se extiende su aplicacién a personal becario, personal
colaborador y a personal de ETT, asi como los procedimientos de actuacién. Los tipos de
acoso sexual y por razéon de sexo deben estar claramente definidos.

AREAS DE VALOR

- Existencia de Protocolo sobre el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo
y seguimiento del mismo en el Plan de Igualdad anterior.

AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar medidas de prevencién de acoso sexual y por razén de sexo (cédigos
de buenas practicas, formacién, campafias de sensibilizacidn, ...)

- Realizar el seguimiento semestral del protocolo, con identificacién de medidas
de prevencion y activacion del protocolo.

- Crear figuras de referencia para atender situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo por centro de trabajo.

- Formacidn al personal instructor y al equipo de apoyo que tienen alguna funcién
en la prevencién y/o actuacién ante situaciones de acoso sexual y por razén de
Sexo.

- Informacion puntual y periddica a la plantilla.

- Formacién a la plantilla en buen trato e identificacién de conductas susceptibles
de acoso sexual o por razon de sexo.
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j) Salud laboral con perspectiva de género

En 2016 Tagesa puso en marcha el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales que actualiza
periddicamente.

Durante el afio 2021 estaba en vigor la sexta edicion del Plan. En él, tal como indica el
Real Decreto 39/1997, se realiza la descripcion de los puestos de trabajo y los equipos
de trabajo y proteccion que pueden requerir los mismos.

Los objetivos que se pretenden alcanzar a tenor de la Politica Preventiva, con caracter
general, son los siguientes:

e Cumplir con los Principios esenciales indicados en la Politica Preventiva.
e Asegurar el cumplimiento de la normativa de aplicacién.

Los objetivos especificos cuya consecucién se pretende con la puesta en marcha del
sistema de gestion de prevencion son los siguientes:

e FEvitar o minimizar los riesgos.

e Garantizar el adecuado nivel de seguridad al personal.

e Adecuar el sistema de gestion preventiva a la actividad de la empresa.

e Impulsar el principio de responsabilidad preventiva en todos los niveles de la
organizacion.

e Formacion e informacion en la materia dirigida al personal.

e FEstablecimiento de instrucciones, normas y procedimientos de seguridad.

e Dinamizar el funcionamiento del Comité de Seguridad y Salud, como maximo
6rgano de participacion en la materia.

Del estudio del Plan de Prevencién no se desprenden distintas necesidades entre
mujeres y hombres

No se contemplan actividades relacionadas con el bienestar general o la salud asociada
al sexo.

No obstante, cuando el Servicio de Prevencién tiene conocimiento de una situacién de
especial sensibilidad, como puede ser el caso de las trabajadoras embarazadas, se
realiza una evaluacién especifica de los riesgos del puesto de trabajo y se concluye si
existe o no un riesgo en el puesto de trabajo, recomendando la adaptacién del mismo,
limitando o restringiendo las tareas que generen riesgo, o cambiando provisionalmente
el puesto de trabajo.

En concreto, en el Protocolo de trabajadores/as especialmente sensibles se dice que:
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En el caso de embarazo y lactancia, cuando se demuestre que la trabajadora
embarazada o en estado de lactancia natural, no puede ser trasladada a otro puesto de
trabajo compatible con su estado, porque, o bien persisten los riesgos, o porque las
adaptaciones no resulten técnica u objetivamente posibles, el Servicio de Prevencién le
comunicaré esta situacion a la trabajadora para que inicie el procedimiento de
Suspension del contrato por riesgo durante el embarazo.

Durante 2021 se han producido 264 situaciones de baja, el 80% de mujeres y el 20% de
hombres.

AREAS DE VALOR

- Implantacién de protocolos y medidas relacionadas con los cuidados de salud en
el trabajo.

AREAS DE DESARROLLO

- Campafias de autocuidado y promocién de la salud, contemplando las
diferencias por sexo.
- Abordar la salud de forma completa como elemento de bienestar en el trabajo.
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k) Comunicacién e imagen

El departamento de RRHH ha asumido la comunicacién directa con toda la plantilla a
través de comunicaciones internas mediante correo electrénico, reuniones con los
equipos de trabajo, manuales, intranet y tablones de anuncios.

Se realizan campafias de comunicacién y sensibilizacién sobre diferentes contenidos en
materia de ciberseguridad y correo electrénico, asi como sobre corresponsabilidad,
proteccion de datos de caracter personal.

En lo referente a igualdad, se han realizado campafias especificas en el 8 de marzo, y el
25 de noviembre, asi como correos con enlaces al Instituto de la Mujeres, Delegacién de
Gobierno contra la violencia de género, llustre colegio de la abogacia madrilefia.

En Tagesa se cuida no utilizar lenguaje, imagenes y contenidos sexista, si bien alguna
documentacion analizada deberia ser revisada.

AREAS DE VALOR

- Existe una multiplicidad de canales y medios para difundir y comunicar en
TAGESA y se utilizan.

AREAS DE DESARROLLO

- Potenciar como nuevo valor de la comunicacién interna y externa la igualdad.

- En los canales de comunicacién apertura de uno especifico sobre actualidad en
materia de igualdad.

- Campafias anuales de igualdad en fechas relevantes (8 de marzo, 25 de
noviembre, ...)

- Uso del lenguaje de forma inclusiva, evitando y eliminando el masculino como
genérico.

- Comunicacién entre personas que trabajan en TAGESA.

- Adhesién a programas de entidades publicas y privadas que apoyen la igualdad
en el ambito laboral.

- En los foros informales, destinar un espacio de contenidos para abordar
contenidos de igualdad.

- En los canales de comunicacién dar cobertura y visibilidad a las mujeres que
trabajan en TAGESA.
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l) Violencia de género

En Tagesa se han realizado campaiias de sensibilizacidn contra la violencia de género.

El Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer se celebra
anualmente el 25 de noviembre para denunciar la violencia que se ejerce sobre las
mujeres en todo el mundo y reclamar politicas en todos los paises para su erradicacion.

En Tagesa, con motivo de la celebracién de esa fecha se colgaron en todas las
delegaciones el siguiente cartel para sensibilizar a la plantilla y ofrecer informacién til.

Desde los servicios centrales se recomienda a todas las delegaciones que mantengan el
cartel en los tablones y que incluso lo cuelguen en todos los servicios.

En este documento se informa sobre los primeros signos de maltrato y sobre los
recursos, teléfonos, etc para que pueda acudir cualquier mujer que sea victima de esta
terrible lacra social.

Aparte del cartel, se envian para conmemorar este dia enlaces a la Delegacién del
Gobierno contra la violencia de género, a la Cumbre de Mujeres juristas del llustre
Colegio de la Abogacia Madrilefia...

Por otra parte, en la empresa no ha habido ningin caso de violencia de género.
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8. Objetivos

GENERAL

Conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres en TAGESA, mediante la garantia
del principio de igualdad de trato de oportunidades en el acceso, permanencia y
promocion en el empleo.

CUALITATIVOS

e Establecer una politica transversal de igualdad

e Garantizar informacion y formacion interna y externamente inclusiva

e Mejorar el sistema de gestion interno de la Organizacion para la obtencién
de informacidn sobre la variable “sexo”.

e Implantar un sistema objetivo de seleccién de personal y contratacién que
cumpla el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres.

e |Incluir la formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres para toda la entidad.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo
profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de
promocion y ascensos objetivo y publico.

e Implementar condiciones de trabajo que faciliten el acceso al empleo de
mujeres y hombres en igualdad.

e Promover la compatibilizacién de la vida personal, familiar y laboral de
mujeres y hombres en la entidad.

e Concienciar al personal para que asuma el sentido de Ia
corresponsabilidad en las obligaciones familiares como un deber y un
derecho, y asegurar que el ejercicio de estos derechos no tenga
consecuencias negativas en el ambito profesional.

e Favorecer la incorporacidn de mujeres a la entidad en los puestos en los
que estd subrepresentada, evitando tanto la segregacién horizontal
como la vertical.

¢ |mplementar el Protocolo para la Prevencién y actuacion ante el acoso
sexual y por razén de sexo.

e Promover una comunicacion interna y externa acorde con el
compromiso con la igualdad de trato y de oportunidades.

CUANTITATIVOS
e Aumentar el nimero de mujeres en posiciones de responsabilidad
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e Ampliar el nimero de medidas para favorecer la conciliacién de la vida
personal familiar y laboral.

e Aumentar el nimero de acciones formativas sobre contenidos de
igualdad.
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9. Medidas del Il Plan de Igualdad

Las medidas de igualdad se clasifican por drea de intervencion:

0. Responsable de igualdad

1. Acceso, seleccidn y contratacion

2. Clasificacién profesional

3. Formacién

4. Promocion profesional

5. Condiciones de trabajo y salud laboral con perspectiva de género.
. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral.
. Infrarrepresentacién femenina

. Retribuciones

O 00 ~N o

. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
10. Violencia de género

11. Comunicacion e imagen no sexista

Todos los indicadores desagregados por sexo y actividad
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trato y oportunidades en la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de

sexual o por razon de sexo.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | PLAZO
1.-Designar una persona responsable (y una | Agente de | RRHH 6
suplente) de velar por la igualdad de trato y | Igualdad. Elisa meses
oportunidades dentro del organigrama de la | Martin. tras la
empresa, con formacidn especifica en la materia firma
(agente de igualdad o similar), que gestione el Il

Plan, participe en su implementacién, desarrolle y

supervise los contenidos, unifique criterios de

igualdad en los procesos de seleccién, promocién

y demas contenidos que se acuerden en el |l Plan

e informe a la Comisidn de Seguimiento.

2.-Habilitar un correo electrénico, que sera | Correo Informdtica 6
gestionado por el agente de igualdad, para | electrénico meses
canalizar cualquier asunto relativo al 1l Plan de | creado. tras la
Igualdad, incluso al protocolo contra el acoso firma

1.- ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién
para el acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.-Establecer un procedimiento estandarizado | Documento de | RRHH y|6
de seleccién para que sea objetivo, basado en | procedimiento | Responsable de | meses
las competencias y conocimientos, que tenga Igualdad tras la
en cuenta la perspectiva de género (sin firma
connotaciones ni lenguaje sexista) siendo
utilizado en todos los procesos de seleccion.
2.-Revisar que los canales de comunicacion de | Canales Responsable de | 6
ofertas existentes llegan por igual a mujeres y | empleados vy | Igualdad meses
hombres. N.2 de tras la
personas a las firma
que llegan
desagregado
por sexo y por
actividad.
3.-Revisar que, en las ofertas de empleo, la | Analisis de un | Responsable de | 6
denominacién, descripcion y requisitos de | muestreo y % | Igualdad meses

38| Péagina




W
p ! Tagesa

PLAN DE IGUALDAD

TAGESA
- EMPAESA OF SERVICION
acceso se utilizan términos e imagenes no | de ofertas que tras la
sexistas, conteniendo la denominacién en | cumplen con la firma

neutro o en femenino y masculino. En las

medida frente

ofertas de empleo, ademas, se hara publico el [ al total de
compromiso de la empresa con la igualdad. ofertas

analizadas.
4.-Revisar los documentos de los procesos de | Analizar todos | Responsable de | 6
seleccién para que no haya cuestiones no | los procesos de | lgualdad meses
relacionadas con el curriculum y/o con el | seleccién e tras la
ejercicio del puesto (estado civil, N.2 de hijos, | indicar cuantos firma
etc.) y elaborar un guion de preguntas a evitar | del total han
para poder realizar las entrevistas con | necesitado
perspectiva de género. modificacion
5.-Informar a las empresas colaboradoras de la | Documento de | Responsable de | 6
politica de seleccién, segin el principio de | politica lgualdad meses
igualdad de trato de oportunidades entre | recibido tras la
mujeres y hombres estableciendo e incorporar firma

la exigencia de actuar con los mismos criterios
de igualdad.

6.-Publicitar en las ofertas de empleo (internas
y externas) el compromiso de la empresa sobre
igualdad de oportunidades.

Muestreo de la
documentacion

Responsable de | 6
Igualdad meses
tras la
firma

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacién equilibrada de trabajadoras y
trabajadores en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de

mujeres donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | PLAZO
S

1.-Disponer de informacidn estadistica sobre la | Porcentaje y | RRHH Anualme
presencia de mujeres y hombres en las | nimero de nte
diferentes categorias y puestos para su | mujeres
traslado a la comision de seguimiento. respecto de

hombres y por

actividad.
2.-Incluir en las ofertas de empleo de puestos | Andlisis de un | Responsable anual
masculinizados mensajes que inviten a las | muestreoy % de | de Igualdad
mujeres a presentar su candidatura (ejemplo: | ofertas que
“buscamos mujeres y hombres que cumplan | estdn adaptadas
los siguientes requisitos”). frente al total

analizado,

desagregado

por sexo y por

actividad.
3.-Revisar en las descripciones de puestos las | Andlisis de los | Responsable anual
competencias solicitadas para asegurar que no | puestos y % de | de lgualdad
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existan competencias sesgadas hacia un | puestos que se
género u otro (ejemplo de sesgo en las | han tenido que
descripciones competenciales: fuerza fisica, | modificar frente
amplia disponibilidad, buena presencia...). al total,
desagregado
por sexo y por
actividad.
4. -Proporcionar a la comisién de seguimiento, | Informe anual RRHH Durante
informaciéon de las posibles dificultades en la la
busqueda de personas de determinado sexo vigencia
para cubrir puestos vacantes, segln el puesto del plan
y departamento concreto, asi como de los
posibles acuerdos con diferentes organismos
y/o entidades que se pudieran establecer, al
objeto de ampliar las fuentes de reclutamiento
para fomentar la contratacién de mujeres,
especialmente, para aquellos puestos y/o
departamentos donde estan
infrarrepresentadas.
5.-Proporcionar anualmente a la comisién de | Informe anual RRHH anualme
seguimiento los datos correspondientes a la nte
transformacion de contratos temporales en
indefinidos, desagregados por sexo, de la
transformaciéon de contratos a tiempo parcial
en tiempo completo, de los aumentos de
jornada en los contratos a tiempo parcial y del
nimero de mujeres y hombres que han
solicitado el aumento de horas y los/las que
finalmente han aumentado la jornada.
6.-Tendran preferencia para cubrir los puestos | Ndmero de | RRHH anual
de mayor jornada en su centro de trabajo de | solicitudes
forma escalonada las personas trabajadoras a | concedidas
tiempo parcial que asi lo soliciten por escrito,
de manera que, de producirse wuna
contratacion externa (final) sea ésta la de
menor numero de horas.
7.-Incorporar en procesos de vacantes el | Incorporaciones | RRHH anual
principio de que, en condiciones equivalentes | anuales en
de idoneidad, accedera la mujer en aquellos | puestos/categor
puestos, categorias o departamentos donde | fas/departamen
esté infrarrepresentada. tos con % de
mayor
desigualdad, por
sexo y por
actividad.
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8.-Recoger datos estadisticos, desagregados | % y numero de | RRHH anual
por sexo, de las personas de la plantilla por | mujeres
provincia en el que la persona trabajadora | respecto a
presta sus servicios. hombres, por
provincia y por
actividad.
9.-Incrementar al menos un 10% la | Incremento de | RRHH Durante
incorporacion de mujeres en puestos en los | mujeres sobre la
que estan infrarrepresentadas. En el caso de no | diagnéstico  y vigencia
alcanzar dicho porcentaje se procedera a | porcentaje por del Plan
justificar el motivo. actividad.
10.-Para cada puesto ofertado en aquellos | N.2 de mujeresy | RRHH Durante
donde no hay ninguna mujer, se tendrd que | hombres en los la
procurar que al menos una forme parte del | procesos de vigencia
proceso de seleccion. seleccién y del Plan
desglosado por
actividad.
11.-Establecer colaboraciones con organismos | N e de | RRHH Durante
de formacidn para captar mujeres que quieran | colaboraciones la
ocupar puestos en los que no hay ninguna | establecidas vy vigencia
presencia femenina N.2 de mujeres del Plan
incorporadas
por esta via a
puestos
masculinizados
y datos
desagregados
por actividad.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.3.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién,
respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
modalidades, y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras detectada en
el diagndstico.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1.-Reducir el porcentaje de diferencia en la | Comparativa del | RRHH Durante
contratacion indefinida entre mujeres y | N.2 de contratos la
hombres. indefinidos y vigencia
temporales del Plan
desagregado por
sexo y  por
actividad.
2.-Informar a la plantilla a tiempo parcial, de | N.2 de mujeres y | Operaciones Durante
las vacantes a tiempo completo y/ o de | hombres RRHH la
aumento de jornada, a través de los medios | informados. N.2 vigencia
de comunicacién de la empresa (por centro | de personas a las del plan
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de trabajo o distinto centro segun se acuerde) | que se aplica la
y verificar que dicha comunicacién se ha | medida
realizado y llega tanto a mujeres como a | desagregada por
hombres. sexo \ por
actividad.
3.-Compromiso de conversiéon de almenosun | N.2 de | Direccién Durante
25% de las jornadas parciales de las mujeres | transformaciones | RRHH la
en completas a lo largo de la vigencia del | desagregadas por vigencia
plan. Sexo y por del Plan
actividad.
4 .-Incrementar durante la vigencia del plan al | Comparativa Direccion Durante
menos un 5% la incorporacién de mujeres en | anual por sexo y | RRHH la
puestos en los que estd infrarrepresentada. | por actividad. vigencia
5.-Recoger informacion sobre las nuevas | N.2 de | RRHH Vigencia

contrataciones desagregada por sexo, segun
el tipo de contrato, turno, jornada, categoria
profesional y puesto.

contrataciones

desagregadas por
sexo y  por
actividad ( tipo de
contrato, jornada
y turno en los
diferentes grupos
profesionales y

puestos).

2.-CLASIFICACION PROFESIONAL .

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres
en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas,
las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1.-Realizar una evaluacion de los puestos de | Resultado de la | RRHH anualmente
trabajo objetiva que mida la importancia | evaluacion de

relativa de un puesto dentro de la | puestos de

organizacion con perspectiva de género | trabajo

para  garantizar la  ausencia de

discriminacion directa e indirecta entre

sexos, identificando puestos de igual valor.

2.-La definicion de los grupos profesionales | Sistema de | RRHH vigencia
se ajustard a sistemas basados en un analisis | clasificacion

correlacional entre sesgos de género, | profesional sin

puestos de trabajo, criterios de | sesgos de

encuadramiento y retribuciones para | género
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garantizar la ausencia de discriminacién | implementado
directa e indirecta entre sexos. Cumpliran | en los convenios
con el articulo 28.1 del E.T. colectivos
3.-Utilizar términos neutros en [la | Denominaciones | RRHH anual
denominacion y clasificacion profesional, no | neutras
denominéandolos en femenino ni masculino.
4.-Definir las funciones de cada puesto de | Definiciones de | RRHH anual
trabajo para evitar o, por lo menos limitar, la | los puestos de
movilidad funcional, asi como prevenir casos | trabajo
de discriminacién o cubrir puestos vacantes
mediante este mecanismo.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en

los grupos/categorias/puestos profesionales.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1.-Establecer una evaluacion periédica del
permita
las situaciones que puedan estar
motivadas por una minusvaloracién del trabajo

encuadramiento  profesional que

corregir

de las mujeres.

situacién

detectadas.

personas
afectadas.

Informe  de
andlisis de la

explicativo de
las diferencias

Nimero de

RRHH

anual
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retribuciones, etc.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la
seleccion, clasificacién profesional, promocién, acceso a la formacién, asignacion de las

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1.-Formar en igualdad al personal encargado
de la seleccion, contratacién, promocion,
formacién, comunicacién y asignacidn de las
retribuciones, con el objetivo de garantizar la
igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en los procesos, evitar
actitudes discriminatorias y para que los
candidatos y candidatas sean valorados/as
Unicamente por Sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y experiencias, e
informar del contenido concreto a la comision
de seguimiento, de la estrategia y calendarios
de imparticiéon de los cursos, ademas de los
criterios de seleccion.

Contenido de
los Cursos,
modalidad de
imparticién y
criterios de
seleccion de
participantes.
N.2 de horasy
N.e de
personas
formadas
desagregado
por sexo y por
actividad.

Departamento
Formacion

Vigencia

2.-Incluir médulos de igualdad en el manual de
acogida y en la formacion dirigida a la nueva
plantilla, incluido el personal incorporado por
subrogacion.

Contenidos
de los
modulos y N.2
de personas y
horas
desagregado
por sexo y por
actividad.

Departamento
Formacién

anual

3.-Revisar en la Comisién de seguimiento, y
modificar en su caso, los contenidos de los
mddulos y cursos de formacién en igualdad de
oportunidades.

Revision de

contenidos

Comisién
Responsable
Igualdad
Formacién

anual

4. -Formar en igualdad a los miembros de la
Comision de seguimiento, cuando exista RLPT,
mediante la realizacion de un curso especifico
que se adapte a las exigencias y contenidos de
la legislacidn vigente.

Miembros de
la  comision
formados.

Formacion
Responsable de
lgualdad

anual

44| Pagina




JTagesa

1108

-
| A

EMPRESA DE

PLAN DE IGUALDAD
TAGESA

OBIETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en
cada centro, a toda la formacion que imparte la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1.-Garantizar el acceso a la formacién y | N2 de veces | Formacién vigencia
establecer la posibilidad de que la persona | que se aplica.
trabajadora pueda inscribirse y realizar | Desagregado
acciones formativas distintas a las del | por sexo y por
itinerario formativo predeterminado en su | actividad.
puesto (tanto los relacionados con su | Revisidn de los
actividad, como los que la empresa ponga en | criterios
marcha para el desarrollo profesional de Ia
plantilla, que tengan valor profesional como
incentivo al desarrollo profesional)
2.-Promover, a través de una campafia de | Contenido de la | Formacién Vigencia
difusidén interna, la participacion de mujeres | campaiia, Responsable
en acciones formativas relacionadas con | nimero de | lgualdad
actividades masculinizadas en la empresa. mujeres a las
que se aplica y
N.2 de
interesadas vy
por actividad.
3.-Realizar la formacién dentro de la jornada | Nimero de | RRHH Vigencia
laboral para facilitar su compatibilidad conlas | formaciones
responsabilidades familiares y personales. dentro y fuera
de la jornada
desagregadas
por sexo y por
actividad.
4.-Proponer acciones formativas de | N.2 de veces | Formacion vigencia
actualizacion profesional a quienes se | que se aplica, | RRHH
reincorporan en la Empresa a la finalizacién | desagregado
de la suspensién de contrato, por nacimiento, | por sexo y por
excedencias y bajas de larga duracién. actividad.
5.-informar a la Comision de Seguimiento de | Informe de | RRHH Anual
la evolucion formativa de la plantilla con | formacién
caracter anual sobre el plan de formacién, | desagregado
fechas de imparticion, contenido, | por sexo y por
participacion de hombres y mujeres, segin el | actividad.
grupo profesional, departamento, puesto y
segun el tipo de curso y nimero de horas.
6.-Incrementar la participaciéon de mujeres en | Porcentaje de | RRHH Vigencia
la formacién especifica de puestos | participacion de
masculinizados. mujeres y
hombres en
esta formacién
y por actividad.
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7.-Facilitar la formacién, a través de | NUmero de | RRHH Vigencia
modalidades a distancia y/o online a las | horas/nimero
personas que disfruten de reduccion de | de personas
jornada o teletrabajo (incluir formacién a | formadas,
personal con permisos maternales y | desagregado
paternales y a las excedencias contempladas | por sexo y por
en la Ley Orgdnica 3/2007). actividad.
8.-Crear un programa de identificacién del | Programa RRHH vigencia
talento interno que permita disponer de una | creado, N.2 de
base de datos de mujeres y hombres | personas que
cualificados con potencial para promocionar | participan
a posiciones de responsabilidad. desagregado
por sexo, N.2 de
personas
promocionadas

4.-PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocién, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y

transparentes.
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.-Establecer un procedimiento de | Procedimiento | RRHH Primer afo
publicacion de las vacantes de puestosy su | elaborado. N.2 de vigencia
descripcion (perfil requerido y | de mujeres vy
caracteristicas del puesto), | hombres a
independientemente del puesto y/o grupo | quienes llega.
profesional de que se trate, por los medios
de comunicacién habituales de la empresa
(tablones de anuncios, correo interno,
circulares, portal del empleado...) asi como
de los requisitos para promocionar.
2.-lmplantar y actualizar anualmente un | Registro  del | RRHH anualmente
registro que permita conocer el nivel de | nivel de
estudios y formacion de la plantilla, | estudios de la
desagregado por sexo y puesto. plantilla
desagregado
por sexo y por
actividad.
3.-Establecer el criterio de que las | N.2 de | RRHH Vigencia
promociones se realicen internamente, | promociones
solo acudiendo a contratacion externa en | internas con
el caso de no existir los perfiles buscados | relacion al N.2
dentro de la empresa. de
contrataciones
externas para
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las que han
surgido
vacantes de
promocion
desagregadas
por sexo y
puesto.
4.-Informar a la persona candidata sobre | N.2 de | Direccion vigencia
los motivos del rechazo para promocionar, | personas por | RRHH
orientandola sobre puestos a los que | sexo, por
podria optar por su perfil, areas de mejora, | actividad y
formacién necesaria y resaltando sus | registro de
cualidades. datos.
5.-Disponer de informacion estadistica, | Informe RRHH Vigencia

desagregada por sexo, de los procesos de
seleccion para las diferentes promociones
(ndmero de personas consideradas para
cada puesto) y su resultado (nimero de
personas seleccionadas) para su traslado a
la comision.

estadistico

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles
profesionales de la empresa donde estén infrarrepresentadas.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1.-Promover e incrementar la presencia de
mujeres en puestos directivos y mandos
intermedios a través de acciones positivas:
En igualdad de condiciones de idoneidad y
competencia, tendran preferencia las
mujeres en el acceso a puestos donde estan
infrarrepresentadas.

N.2 de veces
que se aplica y
grupos,
desagregado
por sexo y por
actividad.

RRHH

Vigencia

2.-Garantizar una participacién minima de
mujeres {50-60%) en los cursos especificos
para acceder a puestos de responsabilidad,
los que se desarrollen dirigidos a la
promocién profesional y ligada a las
funciones de responsabilidad

N.2 de
hombres y
mujeres que
participan y
desagregado
por actividad.

Formacion

vigencia

3.-Fomentar la promocién de mujeres con
el objetivo de lograr una presencia
equilibrada sobre la representatividad por
sexo de la plantilla, no siendo inferior al 15%
la presencia de mujeres, en los niveles
jerdrquicos en los que se encuentre
infrarrepresentada.

% mujeres por
grupo Yy
categoria, Yy
por actividad.

Direccion RRHH

Anualme
nte,
siempre y
cuando se
produzca
n
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4.-Reservar al menos el 20% de las plazas | % Direccidn y | Vigencia
para mujeres en los proyectos de desarrollo | mujeres/proye | RRHH
profesional. cto por sexo y
por actividad.

5.- CONDICIONES DE TRABAIO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la
prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al

embarazo y a la lactancia.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.-Disponer de un informe de siniestralidad | Datos de | PRLY RRHH Anualmente
desagregado por sexos y por categoria. siniestralidad
por sexos y
categoria, vy
por actividad.
2.-Se realizara o revisara y se difundira el | Elaboracién o | PRLy RRHH Primer afio
protocolo de prevencién de riesgos en | revision ¥ de vigencia
situacion de embarazo y lactancia natural, | difusién  del
qgue recoja los derechos, hitos vy | protocolo.
actuaciones a seguir conforme a la | NUmero de
legislacion vigente. difusiones.
3.-Se realizara un seguimiento del | N.2 de veces | PRLY RRHH Vigencia del
cumplimiento de las normas de proteccidén | que se aplica Plan
del embarazo y lactancia natural y se | el protocolo y
informara a la Comision de seguimiento. resultados
4.-Considerar las variables relacionadas | Incorporacién | PRLY RRHH Vigencia
con el sexo, tanto en los sistemas de | de la
recogida de datos, como en el estudio e | perspectiva
investigacion generales en las evaluaciones | de género
en materia de prevencion de riesgos
laborales (incluidos los psicosociales), con
el objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados
con el sexo.
5.-La uniformidad se adecuara para el | Uniformes RRHH Alo largo de
desempefio de las funciones del puesto, | con la vigencia
teniendo en cuenta las condiciones fisicas | patronajes del plan
de cada sexo, pero sin que responda a | femenino vy
estereotipos de género ni atente contra la | masculino
dignidad de la persona. que no

respondan a
estereotipos

de género.
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6.-Incorporar la perspectiva de género en la | Incorporacién | PRL y | Vigencia
elaboracion de campafas sobre seguridad | de la | Responsable
y bienestar. perspectiva Igualdad
de género

6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la

plantilla.
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.-Difundir mediante informaciéon incluida | Publicacién en | RRHH Anual
en la intranet los derechos y medidas de | intranet
conciliacién de la Ley Orgéanica 3/2007, RDL
6/2019 y normativa complementaria, y
comunicar los disponibles en la empresa que
mejoren la legislacién.
2.-Permiso  retribuido  SEGUN  LOS | N.2 de anual
CONVENIOS DE APLICACION por accidente o | solicitudes RRHH
enfermedad grave, hospitalizacion o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacién
que requiera reposo domiciliario (hasta
segundo grado de consanguineidad o
afinidad) podra ser solicitado dentro de los
10 dias  posteriores al hecho causante,
independientemente de que tenga el alta
hospitalaria (este permiso deberda ser
debidamente justificado).
3.-Establecer que las personas que se acojan | N.2 de veces | Formacion Anual
a una jornada distinta de la completa o estén | que se solicitay | RRHH
en suspension de contrato o excedencia por | N.2 de veces
motivos familiares podran participar en los | que se aplica la
cursos de formacion y en los procesos de | medida
promocion. desagregada vy
por sexos y por
actividad.
4.-Excedencia de un afio en caso de estudios | N.2 de veces | RRHH Anual
oficiales y de desarrollo de carrera | que sesolicitay
profesional con derecho a reserva del puesto | N.2 de veces
de trabajo. que se aplica la
medida
desagregada vy
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por sexo y por
actividad.
5.-Posibilidad de solicitar reduccién de | N.2 de | RRHH anual
jornada y/o adaptacion de esta | solicitudes
temporalmente por estudios oficiales y
desarrollo de carrera profesional
debidamente justificado Una vez
transcurrido el plazo solicitado la persona
volvera a su jornada habitual.
6.-Preferencia en la movilidad geografica | N.2 de veces | RRHH anual
para personas que tengan a su cargo | que se solicitay
familiares dependientes. N.2 de veces
que se aplica la
medida
desagregada y
por sexos
7.-Reservar el puesto de trabajo durante | N.2 de veces | RRHH anual
todo el tiempo de excedencia por cuidado de | que se solicitay
personas dependientes (menores o | N.2 de veces
mayores), ampliando en un afio mas lo | que se aplica la
establecido en la normativa vigente. medida
desagregada y
por sexos
8.-Derecho a solicitar las adaptaciones de la | N.2 de | RRHH vigencia
duracion y distribuciéon de la jornada de | solicitudes
trabajo, en la ordenacién del tiempo de
trabajo v en la forma de prestacion, para
hacer efectivo su derecho a la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral, en los
términos y condiciones establecidos en el
articulo 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores. (RDL 6/2019).
9.-Conceder permisos retribuidos por el | N.2 de veces | RRHH vigencia
tiempo imprescindible para las trabajadoras | que se solicitay
en tratamiento de técnicas de reproducciéon | N.2 de veces
asistida, prestados por la sanidad publica, | que se aplica la
con un limite de 4 dias al afio. medida
desagregada vy
por sexos
10.-Establecer un permiso recuperable para | N.2 de veces | RRHH anual
el tiempo necesario para las tutorias del | que se solicitay
centro de estudios de las y los menores. N.2 de veces
que se aplica la
medida
desagregada vy
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por sexos y por
actividad.
11.-Permiso recuperable para acompafiar a | N.2 de veces | RRHH anual
consultas médicas a menores hasta los 16, o | que se solicitay
mayores de 65 afios y personas | N.2 de veces
dependientes, con criterios debidamente | que se aplica la
justificados. medida
desagregada y
por sexo y por
actividad.
12.-En los casos en los que ambos | N.2 de veces | RRHH anual
progenitores trabajen en la empresa, | que sesolicitay
equilibrar los turnos de trabajo dando | N.2 de veces
facilidad para que uno de ellos pueda elegir | que se aplica la
el turno. medida
desagregada y
por sexos y por
actividad.
13.-Cambio de turno o movilidad geografica | N.2 de veces | RRHH anual
para padres o madres cuya guarda o | que sesolicitay
custodia legal recaiga exclusivamente en un | N.2 de veces
progenitor, de acuerdo a lo establecido en el | que se aplica la
régimen de visitas. medida
desagregada vy
por sexos y por
actividad.
14.-Los trabajadores y trabajadoras que por | N.2 de veces | RRHH anual
sentencia judicial de divorcio o convenio | que se solicitay
regulador tengan establecidos unos | n2? de veces
determinados periodos de tenencia de los | que se aplica la
hijos que coincidan con periodo laboral, | medida
tendran preferencia para adaptar sus | desagregada y
vacaciones a dichos periodos fijados en la | por sexo y por
sentencia o convenio. actividad.
15.-La acumulacién de lactancia se podra | N.2 de veces | RRHH anual
hacer en jornadas completas de 16 dias, | que se solicitay
siempre respetando convenio colectivo de [ n2 de veces
aplicacién, mejorandolo en un dia mas. gue se aplica la
medida
desagregada vy
por sexos
16.-La empresa garantizard para las | N® de veces | RRHH anual
personas trabajadoras que tengan un | que se solicitay
régimen de visitas a los hijos establecido | n2 de veces
judicialmente que el disfrute del fin de | que se aplica la
semana libre coincida con dicho régimen. medida
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desagregada vy
por sexos

17.-Posibilitar la union del permiso de
nacimiento para hombres y mujeres a las
vacaciones tanto del afio en curso, como del
aiio anterior, en caso de que haya finalizado
el afio natural.

N2 de veces
que se solicitay
n? de veces
que se aplica la
medida
desagregada vy
por sexos

RRHH

anual

18.-Se facilitara los cambios de turnos para
los trabajadores/as con hijos/as menores de
14 afios o con personas dependientes a su
cargo, para atender situaciones que exijan su
presencia, tales como requerimientos del
colegio, tramites oficiales u otros similares.

Ne de
solicitudes
Seguimiento
anual de las
solicitudes
presentadas y
concedidas; las
solicitudes
denegadas
deberdn estar
debidamente
justificadas vy
documentadas,
las cuales serdn
notificadas con
urgencia.

RRHH

anual

19.-Garantizar en todos los procesos de
RRHH el principio de que no se discriminard
al candidato/a que haya disfrutado de
permisos relacionados con el nacimiento de
hijos/as y/o excedencias por cuidados.

N.¢ de
solicitudes

RRHH

anual

20.-Se facilitara la adaptacién de la jornada,
sin reducirla, para los trabajadores/as que
tengan a menores o personas dependientes
a su cargo en su centro de trabajo y
movilidad geogréfica. Se realizarda un
seguimiento anual de las solicitudes
presentadas y concedidas. Las solicitudes
denegadas deberdan estar debidamente
justificadas y documentadas, las cuales
serdn notificadas con urgencia.

N.2
solicitudes/N.2
concesiones
desagregado
por sexo

RRHH

vigencia

21.-Ampliar en tres dias el permiso
retribuido en caso de
enfermedad/fallecimiento de familiares
hasta 22 grado, cuando el hecho causante
sea fuera de Espaiia. (Se amplia por tanto
hasta 7 dias).

N.2 solicitudes,
n2 de
concesiones

RRHH

vigencia
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22.-Aumentar la duracién de la excedencia | N2 solicitudes, | RRHH anual
que se pueda solicitar para cuidados de | n® de
familiares dependientes y menores por | concesiones
consanguinidad y afinidad hasta que cese la
causa hasta un maximo de 5 afios.
23.-Garantizar un permiso retribuido de 2 | N2 solicitudes, | RRHH anual
dias para las gestiones previas a las | n® de
adopciones internacionales, justificando | concesiones
debidamente.
24.-Garantizar cambio de turno a la pareja | N2 de | RRHH anual
para acompafiar a las clases de preparacién | solicitudes y n2
al parto y examenes prenatales. de veces que se
aplica

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.-Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y
categorias donde las primeras estan infrarrepresentadas

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.Revisién periddica del equilibrio por sexo de la | Analisis de la | RRHH ANUAL
plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en | distribucion
los distintos puestos y categorias profesionales | de la de Ila

plantilla por

puestos y

categorias

desagregada

por sexo y por

actividad.
2.Realizacion de un andlisis periédico de las | Informe, RRHH ANUAL
politicas de personal y de las précticas de | desagregado
promocidn vigentes en la empresa, con el fin de | por sexo y por
detectar barreras que dificulten la plena | actividad.
igualdad entre mujeres y hombres.

8. RETRIBUCIONES , AUDITORIA SALARIAL.

OBIJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva ENTRE MUJERES Y HOMBRES
EN EL DESEMPENO DE TRABAJOS DE IGUAL VALOR

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES | PLAZO

1. Realizar un estudio salarial de toda la
plantilla, operativa y estructura en el que se
analicen las retribuciones medias de las mujeres
y de los hombres, por categorias y puestos,
retribuciones fijas y variables, con desglose de la

Informe anual
de analisis
salarial, por
actividad.

RRHH ANUAL
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totalidad de los conceptos salariales vy
extrasalariales, asi como los criterios para su
percepcion.
2. En caso de detectarse desigualdades, se | Plan de accién | RRHH ANUAL
realizara un plan que contenga medidas | realizada. Por .
correctoras, asignando el mismo nivel | actividad DIRECCION
retributivo a funciones de igual valor.
3. Garantizar la objetividad de todos los | Informe sobre | RRHH ANUAL
conceptos que se definen en la estructura | estructura
salarial de la empresa, revisando y publicando | salarial:
los criterios de los complementos salariales | conceptos
variables (resalta/incentivos y comisiones). incluidos,
colectivos a
quienes  se
destinan y
criterios para
percibirlos.
Por actividad.
4. Informar a la Comision de Seguimiento de | Acta de la | RRHH ANUAL
los resultados de todas las medidas anteriores | reunién en la
para hacer propuestas de mejora en el seno de | que se ha
la Comision. informado a
la Comisién.
9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.Implantar el procedimiento de actuacién y | Implantacién | RRHH Desde
prevencion del acoso sexual y/o por razén de la
Sexo. firma
del
Plan
2.Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un | Contenido y | FORMACION Desde
modulo sobre prevencion del acoso sexual y por | numero  de la
razon de sexo. veces que se firma
ha incluido del
Plan
3.Formar a los delegados y delegadas de | N2 de | FORMACION Desde
prevencion, cuando existan en la empresa, en | formaciones y la
materia de acoso sexual y por razén de sexo. n? de horas firma
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del
Plan
4.Fl departamento de RRHH presentard a la | Elaboracion RRHH Desde
Comision de Seguimiento un informe anual sobre | del informe. la
los procesos iniciados por acoso sexual o por | N2 de firma
razén de sexo, asi como el nimero de denuncias | procesos Yy del
archivadas por centro de trabajo. resultado Plan
5.Realizar cursos de formacién a mandos y | N2 de cursos, | FORMACION Desde
personal que gestione equipos, y a la comisién de | n2 de la
seguimiento (titulares y suplentes) sobre | personas vy firma
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. | contenidos del
Plan

10. VIOLENCIA DE GENERO Y VIOLENCIAS SEXUALES

violencias sexuales

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Aplicar, mejorar y difundir los derechos reconocidos en la
legislacion vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y a las victimas de

cautelar, informe del Ministerio Fiscal que
indique la existencia de indicios de que la
demandante es victima de violencia de género,
informe de los servicios publicos (servicios
sociales, sanitarios, equipos de atencion
integral a la victima..) o el informe de los
servicios de acogida entre otros, tal y como se
recoge en el art. 23 de la Ley Orgénica 1/2004,
modificado de conformidad con el RDL 9/2018,
en la Resolucidn de 2 de diciembre de 2021 de

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1.- Establecer un protocolo para la proteccion | PROTOCOLO RRHH Y | Desde
de las victimas de violencia de género y de | DOCUMENTO COMISION DE | la
violencias sexuales SEGUIMIENTO | firma
del
Plan
2.-Informar a la plantilla a través de los medios | Muestra de | RRHH Desde
de comunicacién interna de los derechos | comunicaciones la
reconocidos a las mujeres victimas de violencia firma
de género y de las mejoras que pudieran existir del
por aplicacién de los convenios colectivos y/o Plan
incluidas en el Plan de Igualdad.
3.-La acreditacién de la situacion de victimade | N2 de casos | RRHH Desde
violencia de género se podra dar por diferentes | comunicados. la
medios: sentencia condenatoria por un delito firma
de violencia de género, orden de proteccion o del
resolucion judicial que acuerde una medida Plan
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la Secretaria de Estado de lgualdad y contra la
violencia de género y en la normativa vigente.

4.-La empresa reconocera el derecho a la
reordenacién del tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de violencia de género en
funcién del horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las retribuciones que
viniere percibiendo, siempre que sea posible
con la actividad de la empresa.

N2 de veces que
se solicita y n?
de veces que se
aplica

RRHH

Desde

firma
del
Plan

5.-La trabajadora victima de violencia de
género podra solicitar la reduccién de jornada
durante un tiempo maximo de 3 meses. La
reduccion de sus retribuciones salariales sera la
mitad de lo que legalmente corresponde.

Ne de veces que
se solicita y n2
de veces que se
aplica

RRHH

Desde

firma
del
Plan

6.-La trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a extinguir su
contrato de trabajo para finalizar una relacién
de maltrato y para proteger su seguridad,
recibird una indemnizacion de 20 dias de
salario por aiio de servicio, con limite de 3
mensualidades.

N2 de veces que
se solicita y n?
de veces que se
aplica

RRHH

Desde

firma
del
Plan

7.-La trabajadora victima de violencia de
género tendrd derecho a la suspensién del
contrato al verse obligada a abandonar el
puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género, con reserva del
puesto de trabajo durante todo el periodo de
suspensién que puede ir de los 3 meses hasta
24 meses.

N2 de veces que
se solicita y n?
de veces que se
aplica

RRHH

Desde

firma
del
Plan

8.-La trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a suspender su
contrato de trabajo por un periodo no inferior
a 6 meses, recibird una compensacion bruta
por la empresa proporcional a 1 mes de salario
completo, incluida la parte proporcional de las
pagas extraordinarias.

Ne de veces que
se solicita y n2
de veces que se
aplica

RRHH

Desde

firma
del
Plan

9.- La trabajadora victima de violencia de
género podra solicitar excedencia por 6 meses
ampliables a 18 meses con reserva de puesto
de trabajo

Ne de veces que
se solicita y n®
de veces que se
aplica

RRHH

y | Desde

Operaciones la

firma
del
Plan

10.- Las salidas durante la jornada de trabajo
a juzgados, comisarias y servicios asistenciales,
tanto de la victima como de sus hijos/as y otros
similares, seran consideradas como permisos
retribuidos.

Aplicacion de la
medida

RRHH

y | Desde

Operaciones la

firma
del
Plan
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11.-No se consideraran faltas de asistencia al
trabajo ni faltas de puntualidad las motivadas
por la situacion fisica o psicolégica, derivada de
violencia de género, con independencia de la
necesaria comunicacién que de las citadas
incidencias ha de efectuar la trabajadora a la
empresa.

Aplicacion de la
medida

RRHH y | Desde
Operaciones la
firma
del
Plan.

12.- La empresa utilizara sus recursos para
favorecer la recolocacion de la trabajadora
victima de violencia de género que se vea
obligada a extinguir su contrato de trabajo y no
se le pueda facilitar la recolocacion en alguno
de sus centros de trabajo.

N¢ de veces que
se solicita y n?
de veces que se
aplica

RRHH y | Desde
Operaciones la
firma
del
Plan

13.- Aumentar la duracion del traslado de
centro de la mujer victima de violencia de
género, con reserva del puesto hasta 18 meses.
Terminado el periodo la trabajadora podra
solicitar el regreso a su puesto o la continuidad
en el nuevo.

Ne de veces que
se solicita y n®
de veces que se
aplica

RRHH y | Desde
Operaciones fa
firma
del
Plan

14.- A la trabajadora victima de violencia de
género que pase a situacidon de Incapacidad
Temporal se le complementara el 100% de la
base de cotizacidn por contingencias comunes
desde el primer dia hasta el dia 100, o la
finalizacién de dicha incapacidad temporal, si
fuera anterior a los 100 dias.

N2 de veces que
se solicita y n2
de veces que se
aplica

RRHH y | Desde
Operaciones la
firma
del
Plan

15.- Se concertara, a través de la Mutua, la
asistencia psicolégica para victimas de
violencia de género.

N2 de veces que
se solicita y n®
de veces que se
aplica

Desde
la
firma
del
Plan

RRHH

16.- La empresa concederd una ayuda
econémica de 500 euros en el caso de traslado
de la mujer victima de violencia de género a
otro centro de la empresa para cubrir los gastos
en concepto de mudanza o alquiler del primer
mes.

Ne de veces que
se solicita y n2
de veces que se
aplica

Desde
la
firma
del
Plan

PRLY RRHH

17.- Se concertara a través de la Mutua, la
asistencia psicoldgica para victimas de agresion
sexual.

N2 de veces que
se solicita y n?
de veces que se
aplica

Desde
la
firma
del
Plan

RRHH

18.-. Establecer colaboraciones con
asociaciones y ayuntamientos para la
contratacion de victimas de violencia de
género.

Colaboraciones
establecidas y
n? de mujeres
victimas
contratadas

RRHH y Agente | Desde
de lgualdad la
firma
del
Plan
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19.- En caso de movilidad geografica por | N2 de veces que | RRHH Desde
violencia de genero se disfrutara 5 dias permiso | se solicita y n2 la
retribuido por el cambio de domicilio. de veces que se firma
aplica del
Plan
20.- Se daran licencias retribuidas, por el | N2 de veces que | RRHH y | Desde
tiempo necesario, para los tramites necesarios | se solicita y n? | Operaciones la
motivados de la situacion de violencia de | de veces que se firma
género, asi como para asistencia a consulta | aplica del
psicolégica tanto de la victima de sus hijos/as Plan

11. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

internos sean accesibles a toda la empresa.

OBIETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacién

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.Formar y sensibilizar al personal encargado | Formaciones | Formacién vy | Semestral
de los medios de comunicacién de la empresa | realizadas Responsable de

(pdgina web, relaciones con prensa, etc.) en lgualdad

materia de igualdad y utilizacidén no sexista

del lenguaje.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
l.informar y sensibilizar a la plantilla en | Creacién de la | Responsable de | Vigencia
materia de igualdad, instituyendo la seccién de | seccién y | lgualdad del Plan
"Igualdad de oportunidades” en los tablones de | contenidos de

anuncios, pdagina web, facilitando su acceso a | la misma

toda la plantilla.

2.Revisar en la pdgina web un espacio | Revision del | Responsable de | Vigencia
especifico para informar sobre la politica de | espacio y | lgualdad del Plan
igualdad de oportunidades entre mujeres y | contenidos

hombres en la empresa

3.Informar a las empresas colaboradoras y | Nimero de | Responsable de | Vigencia
proveedoras de la compafiia de su compromiso | veces Igualdad del Plan
con la igualdad de oportunidades.
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de
colaboracién en campaiias contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.Sensibilizar en la campafia especial del Dia | Campaiia y | Responsable de | Primer
Internacional contra la Violencia de Género. | contenido lgualdad trimestre
2.Colaborar con el Instituto de las Mujeres u | Colaboraciones | Responsable de | Anual
organismo competente en su momento, en Igualdad

las distintas campafias, (8 M, 23 M Y 25 N).

3.Realizar una guia que contenga los | N2 de guias | Responsable de | Anual
derechos laborales de las mujeres que sufran | difundidas. lgualdad

violencia de género.

OBIETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacién e informacién interna

sobre el nuevo Plan de igualdad.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.Realizar una campafia especifica de difusién | Diseiio y | Responsable de | Primer
interna y externa del Plan de lgualdad y del | difusién de la | Igualdad y | trimestre,
Protocolo contra el acoso sexual y por razén | campafa RRHH
de sexo
2.Difundir la existencia, dentro de la empresa | N2 de | RRHH Primer
de una persona responsable de igualdad y de | personas trimestre.
sus funciones, facilitando una direccion de | informadas
correo electrénico a disposicion del personal
de la empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas con el plan
de igualdad
3.Dedicar un espacio en la memoria anual ala | Espacio en la | RRHH, Anual
igualdad, informando del plan, de su estado | memoria Direccién y
de ejecucién y de sus resultados. Responsable de

lgualdad.
4.Utilizar en las campaiias publicitarias los | Aplicacion de | RRHH Anual
logotipos y reconocimientos que acrediten | la medida
que la empresa cuenta con un plan de
igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién

y corresponsabilidad

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
1.Difundir mediante un folleto informativo | Folletoyn2de | Responsable de | Semestral
y/o a través de los canales habituales de | personas Igualdad.

comunicacion de la empresa los derechos y | informadas

medidas de conciliacién de la Ley Organica
3/2007 y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la legislacién.
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2.Difundir los nuevos derechos
conciliacién recogidos por el R.D.L. 6/2019

de

Folleto y n2 de
personas
informadas

Responsable de | Semestral
Igualdad
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10. Calendario de actuaciones

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION
0. RESPONSABLE DE IGUALDAD 2023 2024 2025 2026

OBIETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una
persona responsable de igualdad de trato y oportunidades
en la empresa

1.-Designar una persona responsable {(y una suplente) de
velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacién especifica en la
materia (agente de igualdad o similar), que gestione el Plan,
participe en su implementacion, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccién, promocion y demds contenidos que se acuerden
en el Plan e informe a la Comisién de Seguimiento.
2.-Habilitar un correo electrénico, que serd gestionado por el
agente de igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo
al Plan de lgualdad, incluso al protocolo contra el acoso
sexual o por razon de sexo.
1.- ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION 2023 2024 2025 2026
OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato 3
y oportunidades en la seleccién para el acceso a la T
empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical
1.-Establecer un procedimiento estandarizado de seleccién
para que sea objetivo, basado en las competencias y
conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género
{sin connotaciones ni lenguaje sexista) siendo utilizado en
todos los procesos de seleccion.

2.-Revisar que los canales de comunicacion de ofertas
existentes llegan por igual a mujeres y hombres.

3.-Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion,
descripcion y requisitos de acceso se utilizan términos e
imdgenes no sexistas, conteniendo la denominacién en
neutro o en femenino y masculino. En las ofertas de empleo,
ademds, se hara publico el compromiso de la empresa con la
igualdad.

4.-Revisar los documentos de los procesos de seleccién para
que no haya cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o
con el ejercicio del puesto (estado civil, N.2 de hijos, etc.) y
elaborar un guion de preguntas a evitar para poder realizar
las entrevistas con perspectiva de género.

5.-Informar a las empresas colaboradoras de la politica de
seleccidén, segGn el principio de igualdad de trato de
oportunidades entre mujeres y hombres estableciendo e
incorporar la exigencia de actuar con los mismos criterios de
igualdad.
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6.-Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el
compromiso de la empresa sobre igualdad de oportunidades.
OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacién
equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas
areas de actividad y puestos, incrementando la presencia

de mujeres donde estén infrarrepresentadas
1.-Disponer de informacidn estadistica sobre la presencia de
mujeres y hombres en las diferentes categorias y puestos
para su traslado a la comision de seguimiento.
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2.-Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su
candidatura (ejemplo: “buscamos mujeres y hombres que
cumplan los siguientes requisitos”).
3.-Revisar en las descripciones de puestos las competencias
solicitadas para asegurar que no existan competencias
sesgadas hacia un género u otro {ejemplo de sesgo en las
descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia
disponibilidad, buena presencia...).
4.-Proporcionar a la comisién de seguimiento, informacion
de las posibles dificultades en la bisqueda de personas de
determinado sexo para cubrir puestos vacantes, segun el
puesto y departamento concreto, asi como de los posibles
acuerdos con diferentes organismos y/o entidades que se
pudieran establecer, al objeto de ampliar las fuentes de
reclutamiento para fomentar la contratacién de mujeres,
especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos
donde estan infrarrepresentadas.
5.-Proporcionar anualmente a la comisién de seguimiento los
datos correspondientes a la transformacién de contratos
temporales en indefinidos, desagregados por sexo, de la
transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo
completo, de los aumentos de jornada en los contratos a
tiempo parcial y del nimero de mujeres y hombres que han
solicitado el aumento de horas y los/las que finalmente han
aumentado la jornada.
6.-Tendran preferencia para cubrir los puestos de mayor
jornada en su centro de trabajo de forma escalonada las
personas trabajadoras a tiempo parcial que asi lo soliciten
por escrito, de manera que, de producirse una contratacion
externa (final) sea ésta la de menor niimero de horas.
7.-Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accedera la mujer en
aquellos puestos, categorfas o departamentos donde esté
infrarrepresentada.
8.-Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las
personas de la plantilla por provincia en el que la persona
trabajadora presta sus servicios.
9.-Incrementar al menos un 10% la incorporacién de mujeres
en puestos en los que estan infrarrepresentadas. En el caso
de no alcanzar dicho porcentaje se procedera a justificar el
motivo.
10.-Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay
ninguna mujer, se tendra que procurar que al menos una
forme parte del proceso de seleccién.
11.-Establecer colaboraciones con organismos de formacién
para captar mujeres que quieran ocupar puestos en los que
no hay ninguna presencia femenina
OBIETIVO ESPECIFICO 1.3.- Garantizar la igualdad de trato
y oportunidades en la contratacidn, respetando el principio
de composicién equilibrada de mujeres y hombres en las
distintas modalidades, y reducir la mayor parcialidad y
temporalidad de las trabajadoras detectada en el
diagndstico.
1.-Reducir el porcentaje de diferencia en la contratacion
indefinida entre mujeres y hombres.
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2.-Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a
tiempo completo y/ o de aumento de jornada, a través de los
medios de comunicacién de la empresa (por centro de
trabajo o distinto centro segln se acuerde) y verificar que
dicha comunicacién se ha realizado y llega tanto a mujeres
como a hombres,
3.-Compromiso de conversién de al menos un 25% de las
jornadas parciales de las mujeres en completas a lo largo de
la vigencia del plan.
4 -Incrementar durante la vigencia del plan al menos un 5%
la incorporacién de mujeres en puestos en los que esta
infrarrepresentada.
5.-Recoger informacién sobre las nuevas contrataciones
desagregada por sexo, segun el tipo de contrato, turno,
jornada, categoria profesional y puesto.
2.-CLASIFICACION PROFESIONAL 2024 2025 2026
OBIJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de
clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de
género para fomentar una representacién equilibrada de
mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de
la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor
que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, as condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempeiio y
las condiciones laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean equivalentes
1.-Realizar una evaluacién de los puestos de trabajo objetiva
que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la
organizacién con perspectiva de género para garantizar la
ausencia de discriminacién directa e indirecta entre sexos,
identificando puestos de igual valor.
2.-La definicion de los grupos profesionales se ajustard a
sistemas basados en un analisis correlacional entre sesgos de
género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones para garantizar la ausencia de discriminacién
directa e indirecta entre sexos. Cumplirdn con el articulo 28.1
del E.T.
3.-Utilizar términos neutros en la denominacién vy
clasificacién profesional, no denominandolos en femenino ni
masculino.
4.-Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar
o0, por lo menos limitar, la movilidad funcional, asi como
prevenir casos de discriminacién o cubrir puestos vacantes
mediante este mecanismo.
OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factore
quilusﬁ?‘ucanlasd!ferenclasenlusy 7 i 12 8| % (L By 30 &y 14 234239
7 7 TTTTTTTTTTTTTTT
grupos/categorias/puestos profesionates
1.-Establecer una evaluacién periddica del encuadramiento
profesional que permita corregir las situaciones que puedan
3.- FORMACION 2023 2024 2025 2026
OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en

estar motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las
igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general

123412 3412341234
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¥y, especialmente, al personal relacionada con la
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1.-Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion,
contratacion, promocién, formacién, comunicacién vy
asignacidn de las retribuciones, con el objetivo de garantizar
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y
para que los candidatos y candidatas sean valorados/as
Unicamente por sus cualificaciones, competencias,
conocimientos y experiencias, e informar del contenido
concreto a la comisién de seguimiento, de la estrategia y
calendarios de imparticién de los cursos, ademas de los
criterios de seleccion.

2.-Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en
la formacién dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal
incorporado por subrogacion.

PLAN DE IGUALDAD
TAGESA

3.-Revisar en la Comisién de seguimiento, y modificar en su
caso, los contenidos de los médulos y cursos de formacién
en igualdad de oportunidades.

4.-Formar en igualdad a los miembros de la Comisién de
seguimiento, cuando exista RLPT, mediante la realizacién de
un curso especifico que se adapte a las exigencias y
contenidos de la legislacion vigente.

4.-PRO O O PRO ONA

1.-Establecer un procedimiento de publicacién de las
vacantes de puestos y su descripcion (perfil requerido y
caracteristicas del puesto), independientemente del puesto
y/o grupo profesional de que se trate, por los medios de
comunicacion habituales de la empresa (tablones de
anuncios, correo interno, circulares, portal del empleado...)
asi como de los requisitos para promocionar.

2.-Implantar y actualizar anualmente un registro que permita
conocer el nivel de estudios y formacién de la plantilla,
desagregado por sexo y puesto.

3.-Establecer el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el
caso de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa.

4.-Informar a la persona candidata sobre los motivos del
rechazo para promocionar, orientandola sobre puestos a los
que podria optar por su perfil, dreas de mejora, formacién
necesaria y resaltando sus cualidades.

5.-Disponer de informacién estadistica, desagregada por

sexo, de los procesos de seleccion para las diferentes

promociones {niimero de personas consideradas para cada

puesto) y su resultado {(nitmero de personas seleccionadas)
ara su traslado a la comisién.

OB [ P L) 4 omentar ia promaocion ge

gonage e g arreprese add

64 |Pagina




\_ 4 PLAN DE IGUALDAD

Tagesa TAGESA

EMERRSs OF SEAVICION

1.-Promover e incrementar la presencia de mujeres en
puestos directivos y mandos intermedios a través de acciones
positivas: En igualdad de condiciones de idoneidad y
competencia, tendran preferencia las mujeres en el acceso a
puestos donde estan infrarrepresentadas.

2.-Garantizar una participaciéon minima de mujeres (50-60%)
en los cursos especificos para acceder a puestos de
responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la
promocién profesional y ligada a las funciones de
responsabilidad

3.-Fomentar la promocién de mujeres con el objetivo de
lograr una presencia equilibrada sobre la representatividad
por sexo de la plantilla, no siendo inferior al 15% la presencia
de mujeres, en los niveles jerdrquicos en los que se encuentre
infrarrepresentada.

4.-Reservar al menos el 20% de las plazas para mujeres en los

proyectos de desarrollo profesional.

5.- CONDICIONES DE TRABAIO 2025

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de

género en la politica de prevencion, en {a vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién
relacionada con la prevencién de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia

1.-Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por
sexos y por categoria.

2.-Se realizard o revisard y se difundird el protocolo de
prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia
natural, que recoja los derechos, hitos y actuaciones a seguir
conforme a la legislacion vigente.

3.-Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las
normas de proteccién del embarazo y lactancia natural y se
informara a la Comisién de seguimiento.

4.-Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en
los sistemas de recogida de datos, como en el estudio e
investigacion generales en las evaluaciones en materia de
prevencién de riesgos laborales {incluidos los psicosociales),
con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en
las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.

5.-La uniformidad se adecuara para el desempefio de las
funciones del puesto, teniendo en cuenta las condiciones
fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de
| género ni atente contra la dignidad de la persona.
6.-Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién de
campafias sobre seguridad y bienestar.

6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar el ejercicio
corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de |a
plantilla

1.-Difundir mediante informacién incluida en la intranet los
derechos y medidas de conciliacién de la Ley Orgénica

2024 2025 2026
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comunicar los disponibles en la empresa que mejoren la
legislacion.
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2.-Permiso retribuido SEGUN LOS CONVENIOS DE
APLICACION por accidente o enfermedad grave,
hospitalizacién o intervencidn quirtrgica sin hospitalizacion
que requiera reposo domiciliario (hasta segundo grado de
consanguineidad o afinidad) podré ser solicitado dentro de
los 10 dias posteriores al hecho causante,
independientemente de que tenga el alta hospitalaria (este
permiso deberd ser debidamente justificado).

3.-Establecer que las personas que se acojan a una jornada
distinta de la completa o estén en suspensién de contrato o
excedencia por motivos familiares podran participar en los
cursos de formacion y en los procesos de promocién.

4.-Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de
desarrollo de carrera profesional con derecho a reserva del
puesto de trabajo.

5.-Posibilidad de solicitar reduccién de jornada y/o
adaptacion de esta temporalmente por estudios oficiales y
desarrollo de carrera profesional debidamente justificado
Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona volvera a
su jornada habitual.

6.-Preferencia en la movilidad geogréfica para personas que
tengan a su cargo familiares dependientes.

7.-Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de
excedencia por cuidado de personas dependientes (menores
o mayores), ampliando en un afio mas lo establecido en Ia
normativa vigente.

8.-Derecho a solicitar las adaptaciones de la duracién y
distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacién del
tiempo de trabajo y en la forma de prestacién, para hacer
efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral, en los términos y condiciones establecidos
en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores. (RDL
6/2019).

9.-Conceder permisos retribuidos por el tiempo
imprescindible para las trabajadoras en tratamiento de
técnicas de reproduccion asistida, prestados por la sanidad
publica, con un limite de 4 dias al afio.

10.-Establecer un permiso no retribuido para el tiempo
necesario para las tutorias del centro de estudios de las y los
menores.

11.-Permiso no retribuido para acompafiar a consultas
médicas a menores hasta los 16, o mayores de 65 afios y
personas dependientes, con criterios debidamente
justificados.

12.-En los casos en los que amhbos progenitores trabajen en
la empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad
para que uno de ellos pueda elegir el turno.

13.-Cambio de turno o movilidad geografica para padres o
madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente
en un progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen
de visitas.

14.-Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial
de divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos

66 |Pédgina



| Tagesa

EMFRESA OE SEAVICION

determinados periodos de tenencia de los hijos que
coincidan con periodo laboral, tendrdn preferencia para
adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la
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15.-La acumulacién de lactancia se podra hacer en jornadas
completas de 16 dias, siempre respetando convenio
colectivo de aplicacidén, mejordndolo en un dia mas.

16.-La empresa garantizara para las personas trabajadoras
que tengan un régimen de visitas a los hijos establecido
judicialmente que el disfrute del fin de semana libre
coincida con dicho régimen.

17.-Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para
hombres y mujeres a las vacaciones tanto del afio en curso,
como del afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio
natural.

18.-Se facilitard los cambios de turnos para los
trabajadores/as con hijos/as menores de 14 aiios o con
personas dependientes a su cargo, para atender situaciones
que exijan su presencia, tales como requerimientos del
colegio, tramites oficiales u otros similares.

19.-Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de
que no se discriminard al candidato/a que haya disfrutado de
permisos relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o
excedencias por cuidados.

20.-Se facilitara la adaptacién de la jornada, sin reducirla,
para los trabajadores/as que tengan a menores o personas
dependientes a su cargo en su centro de trabajo y movilidad
geografica. Se realizard un seguimiento anual de las
solicitudes presentadas y concedidas. Las solicitudes
denegadas deberan estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales serén notificadas con urgencia.

21.-Ampliar en tres dias el permiso retribuido en caso de
enfermedad/fallecimiento de familiares hasta 22 grado,
cuando el hecho causante sea fuera de Espaiia. (Se amplia
por tanto hasta 7 dias).

22.-Aumentar la duracién de la excedencia que se pueda
solicitar para cuidados de familiares dependientes y menores
por consanguinidad y afinidad hasta que cese la causa hasta
un maximo de 5 afios.

23.-Garantizar un permiso retribuido de 2 dias para las
gestiones previas a las adopciones internacionales,
justificando debidamente.

24.-Garantizar cambio de turno a la pareja para acompafiar
a las clases de preparacion al parto y exdmenes prenatales.

1.Revisi6n periédica del equilibrio por sexo de la plantillay la
ocupacién de mujeres y hombres en los distintos puestos y
categorias profesionales

2.Realizacién de un andlisis periédico de las politicas de
personal y de las practicas de promocién vigentes en la
empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la
plena igualdad entre mujeres y hombres.
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1. Realizar un estudio salarial de toda la plantiila, operativa
y estructura en el que se analicen las retribuciones medias
de las mujeres y de los hombres, por categorias y puestos,
retribuciones fijas y variables, con desglose de la totalidad de
los conceptos salariales y extrasalariales, asi como los
criterios para su percepcion.
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2.  En caso de detectarse desigualdades, se realizard un
plan que contenga medidas correctoras, asignando el mismo
nivel retributivo a funciones de igual valor.

3. Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se
definen en la estructura salarial de la empresa, revisando y
publicando los criterios de los complementos salariales
variables (resalta/incentivos y comisiones).

4. Informar a la Comision de Seguimiento de los resultados
de todas las medidas anteriores para hacer propuestas de
mejora en el seno de la Comisidn.

9. PR ON DEL ACOSO A POR RAZON D 0
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1- Implantar el procedimiento de actuacién y
prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo.

2- Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un

maodulo sobre prevencion del acoso sexual y por razén de
Sexo.

3- Formar a los delegados y delegadas de prevencion,
cuando existan en la empresa, en materia de acoso sexual y
por razén de sexo.

4- El departamento de RRHH presentard a la
Comisién de Seguimiento un informe anual sobre los
procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, asi
como el nimero de denuncias archivadas por centro de
trabajo.

5- Realizar cursos de formacién a mandos y personal
que gestione equipos, y a la comisidon de seguimiento
(titulares y suplentes) sobre prevencidn del acoso sexual y
por razén de sexo.

0 O A D RO U g Al

1.- Establecer un protocolo para la proteccion de las victimas
de violencia de género y de violencias sexuales

2.-Informar a la plantilla a través de los medios de
comunicacién interna de los derechos reconocidos a las
mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de lgualdad.

3.-La acreditacién de la situacion de victima de violencia de
género se podré dar por diferentes medios: sentencia
condenatoria por un delito de violencia de género, orden de
proteccidn o resolucion judicial que acuerde una medida
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cautelar, informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios de que la demandante es victima de
violencia de género, informe de los servicios publicos
(servicios sociales, sanitarios, equipos de atencion integral a
la victima..) o el informe de los servicios de acogida entre
otros, tal y como se recoge en el art. 23 de la Ley Orgdnica
1/2004, modificado de conformidad con el RDL 9/2018, en
la Resolucién de 2 de diciembre de 2021 de la Secretaria de
Estado de Igualdad y contra la violencia de género y en la
normativa vigente.

4.-La empresa reconocerd el derecho a la reordenacion del
tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia de
género en funcién del horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo, siempre que sea posible con la actividad de la
empresa.

5.-La trabajadora victima de violencia de género podra
solicitar la reduccién de jornada durante un tiempo
maximo de 3 meses. La reduccién de sus retribuciones
salariales sera la mitad de lo que legalmente corresponde.

6.-La trabajadora victima de violencia de género que se vea
obligada a extinguir su contrato de trabajo para finalizar una
relaciéon de maltrato y para proteger su seguridad, recibird
una indemnizacién de 20 dias de salario por afio de servicio,
con limite de 3 mensualidades.

7.-la trabajadora victima de violencia de género tendra
derecho a la suspensién del contrato al verse obligada a
abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género, con reserva del puesto de
trabajo durante todo el periodo de suspensién que puede ir
de los 3 meses hasta 24 meses.

8.-La trabajadora victima de violencia de género que se vea
obligada a suspender su contrato de trabajo por un periodo
no inferior a 6 meses, recibird una compensacion bruta por la
empresa proporcional a 1 mes de salario completo, incluida
la parte proporcional de las pagas extraordinarias.

9.- La trabajadora victima de violencia de género podra
solicitar excedencia por 6 meses ampliables a 18 meses con
reserva de puesto de trabajo

10.- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados,
comisarias y servicios asistenciales, tanto de la victima como
de sus hijos/as y otros similares, seran consideradas como
permisos retribuidos.

11.-No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas
de puntualidad las motivadas por la situacién fisica o
psicoldgica, derivada de violencia de género, con
independencia de la necesaria comunicacién que de las
citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la
empresa.

12.- La empresa utilizard sus recursos para favorecer la
recolocacion de la trabajadora victima de violencia de género
que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajoy no se
le pueda facilitar 1a recolocacién en alguno de sus centros de
trabajo.

13.- Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer
victima de violencia de género, con reserva del puesto hasta
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18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar
el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo.

14.- A la trabajadora victima de violencia de género que pase
a situacién de Incapacidad Temporal se le complementarad el
100% de la base de cotizacién por contingencias comunes
desde el primer dia hasta el dia 100, o la finalizacidn de dicha
incapacidad temporal, si fuera anterior a los 100 dias.

15.- Se concertard, a través de la Mutua, la asistencia
psicolégica para victimas de violencia de género.

16.- La empresa concederd una ayuda econdmica de 500
euros en el caso de traslado de la mujer victima de violencia
de género a otro centro de la empresa para cubrir los gastos
en concepto de mudanza o alquiler del primer mes.

17.- Se concertarda a través de la Mutua, la asistencia
psicol6gica para victimas de agresion sexual.

18.-. Establecer colaboraciones con asociaciones vy
ayuntamientos para la contratacion de victimas de violencia
| de género.

19.- En caso de movilidad geografica por violencia de genero
se disfrutard 5 dias permiso retribuido por el cambio de
domicilio.

20.- Se daran licencias retribuidas, por el tiempo necesario,
para los tramites necesarios motivados de la situacién de
violencia de género, asi como para asistencia a consulta
psicoldgica tanto de la victima de sus hijos/as
11. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION 2024 2025
OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar que la comunicacién
interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres y garantizar que los medios de
comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.
1- Formar y sensibilizar al personal encargado de los
medios de comunicacién de la empresa {pagina web,
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del lenguaje.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de
informacién permanentes sobre la integracion de la
igualdad de oportunidades en la empresa.

1- Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de
igualdad, instituyendo la seccién de "igualdad de
oportunidades" en los tablones de anuncios, pagina web,
facilitando su acceso a toda la plantilla.

2- Revisar en la pdgina web un espacio especifico para
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la empresa

3- Informar a las empresas colaboradoras y
proveedoras de la compafiia de su compromiso con la
igualdad de oportunidades.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y
llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra
la violencia de género.
1- Sensibilizar en la campafia especial del Dia
Internacional contra la Violencia de Género.

2- Colaborar con el Instituto de las Mujeres u
organismo competente en su momento, en las distintas
campaiias, (8 M, 23 M Y 25 N}).
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3- Realizar una guia que contenga los derechos
laborales de las mujeres que sufran violencia de género.
OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campafia de
sensibilizacién e informacidn interna sobre el nuevo Plan
de lgualdad,

1- Realizar una campafia especifica de difusion
interna y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo contra
el acoso sexual y por razén de sexo

2- Difundir |a existencia, dentro de la empresa de una
persona responsable de igualdad y de sus funciones,
facilitando una direccion de correo electrénico a disposicién
del personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias
o quejas relacionadas con el plan de igualdad

3- Dedicar un espacio en la memoria anual a la
igualdad, informando del plan, de su estado de ejecucién y
de sus resultados.

4- Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos
y reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con
un plan de igualdad.

OBIETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la
plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad

1- Difundir mediante un folleto informativo y/o a
través de los canales habituales de comunicacion de la
empresa los derechos y medidas de conciliacién de la Ley
Orgdnica 3/2007 y comunicar los disponibles en la empresa
que mejoran la legislacién.

2- Difundir los nuevos derechos de conciliacién
recogidos por el R.D.L. 6/2019
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11. Medios y recursos

TAGESA se compromete a poner a disposicion del Il Plan de Igualdad todos los medios
humanos y materiales para implementar todas las acciones previstas durante el periodo
de vigencia.

De forma general se materializara de la siguiente manera:

DIRECCION DEL PLAN DE IGUALDAD: El plan de igualdad se integra en el plan
director de la organizacién por lo que la direccién general autorizara la disposicién
de medios para su desarrollo.

COORDINACION: La coordinacion del Plan de lgualdad sera llevada a cabo por
RRHH.

COMITE DE IGUALDAD: Las personas que integran la comisién de igualdad
dispondran de los espacios necesarios para disefiar medidas de igualdad y para el
seguimiento y la evaluacion.

PLANTILLA: Se informara a la plantilia de todo el proceso en su conjunto, objetivos
y contenidos del plan de igualdad, y podra participar aportando informacion y su
valoracidn del desarrollo.

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: Serd el departamento responsable
de llevar el control de las acciones y de recopilar la informacion para ponerla a
disposicién de la Comisién de Igualdad.

REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS: Recibira
informacion sobre el contenido del plan de igualdad, ejecucién de las medidas y
consecucion de los objetivos.

Preferentemente se utilizardn medios propios, pero se recibird apoyo y asistencia externa
para aquellas actuaciones que requiera de intervencién profesional especializada en
igualdad de género en el &mbito laboral.

72| Pagina



PLAN DE IGUALDAD

&
‘.L! Tagesa TAGESA

EHPRESA DE SERVICICE

12. Sistema de seguimiento y evaluacion

El Seguimiento y evaluacién del Il Plan de lgualdad de TAGESA se realizara por las
personas designadas la Comisién negociadora del Il Plan de Igualdad.

SEGUIMIENTO

Objetivos y finalidad del seguimiento que se realice para llevar el control de actuaciones
y resultados inmediatos:

e Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el Il Plan de
igualdad.

e Obtener informacién sobre el proceso de ejecucién de las medidas
previstas en el Plan: nivel de ejecucién, adecuacién de recursos
empleados, cumplimiento del cronograma...

» Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar
los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

El seguimiento forma parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la
ejecucién. Con él se realiza el control y verificacién de que la ejecucién de medidas se
ajusta a las previsiones del plany, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar
medidas correctoras.

Metodologia para el seguimiento:

e Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a
través de la persona o departamento responsable de su ejecucion.

e Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas teniendo
en cuenta los siguientes criterios:

o Coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en

el plan.

Definidos de forma clara para facilitar su utilizacién.

Cuantitativos y cualitativos.

Comparables en el tiempo.

o Desagregados por sexo.

0o O O

e Tipos de indicadores:

o Indicadores de seguimiento de medidas: estos habran sido
definidos junto con el disefio de las medidas, para asi garantizar la
coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas adoptadas
para su consecucion y los criterios de medicién.

o Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucion
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de cada medida y del plan, en su conjunto, y al nimero de
personas afectadas por ambos.

o Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el
plan, sobre la idoneidad y suficiencia de los recursos asignados, las
dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.

o Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de
igualdad en la entidad como consecuencia de la aplicacién tanto
de las medidas como del plan de igualdad.

Revision del I Plan de Igualdad

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procederd también a su
revision con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucién no estd
produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el reglamento
que regule la comisién y funciones de la comision de seguimiento del mismo, y, en todo
caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacién de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

b. Cuando se produzca la fusion, absorcidn, transmisién o modificacién de la forma
juridica de la entidad.

c. Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de igualdad que haya servido
de base para su elaboracion.

d. Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del Il Plan
de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revisidn conllevara la actualizacion del diagndstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del |l Plan de
igualdad, en la medida necesaria.

EVALUACION

Se trata de realizar un anélisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos
principales son:

e Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
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e Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

e Valorar la adecuaciéon de recursos, metodologias, herramientas y
estrategias empleadas en su implementacion.

* |dentificar 4dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacidn del plan es crucial en el éxito de la incorporacién de la igualdad entre
mujeres y hombres en la gestién empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo
actuado y definir |las estrategias de futuro.

Evaluacion de resultados

¢ Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
¢ Grado de consecucion de los resultados esperados.
¢ Nivel de correccion de las desigualdades emprendidas.

Evaluacién de proceso

Analiza la adecuacién de los recursos, métodos y herramientas empleadas durante la
ejecucién de acciones; las dificultades que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

¢ Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

e Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las
acciones.

¢ Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

e Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

e Grado de incorporacidn de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la gestidn de la entidad.

Evaluacion de impacto

Valora los cambios, en términos de igualdad, que se han producido en la entidad como
resultado de la implantacién del plan de igualdad (reduccién de desigualdades, cambios
en el clima laboral o la imagen (interna y externa) de la entidad, incremento en la
presencia equilibrada de mujeres y hombres...).

e Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccién y la plantilla,
en las practicas de recursos humanos...

¢ Reduccidn de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y
hombres.

Se realizaré la evaluacion en dos momentos, una intermedia y otra final.
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La evaluacion recogera una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con
el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar
aquellas que lo requieran en funcién de sus efectos.

CALENDARIO DE REUNIONES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Anualmente se presentara a la Comision de lgualdad:

e Plan de trabajo con el detalle de area de intervencién, actuaciones concretas,
calendario, recursos humanos, materiales e indicadores de evaluacion. Este plan
de trabajo sera revisado y aprobado por la Comisién de Igualdad.

e Informe de evaluacién de las actividades realizadas durante el periodo anual
anterior, con presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluacién
establecidos. Este informe de seguimiento anual sera revisado y aprobado por la
Comisién de Igualdad.

Realizacién de la reunién anual, con informe de actuaciones a realizar y resultados
provisionales de lo ejecutado en los seis meses anteriores, para la priorizacion de
medidas. Esta reunién anual puede coincidir con alguna de las evaluaciones o planes de
trabajo programados.

Evaluacién intermedia en el primer trimestre de 2025. Esta evaluacidn servira de base
para valorar la evolucion e impacto de las medidas, en caso necesario se realizaran ajustes
en la planificacién de actuaciones con el objeto de adecuar lo méximo posible al
cumplimiento de objetivos. Esta evaluacién serd revisada y aprobada por la Comision de
lgualdad.

Evaluacion final, tres meses antes de la finalizacién del periodo de vigencia del plan de
igualdad se realizara una evaluacién final con los resultados cuantitativos y cualitativos
como consecuencia de la actuacion realizada durante el periodo, esta evaluacién servira
de base para el disefio del || Plan de Igualdad. Esta evaluacidn sera revisada y aprobada
por la Comisién de Igualdad.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comisidn de Igualdad
recibird informacion puntual y actualizada de las acciones que se estan poniendo en
marcha para poder informar a la plantilla con caracter periddico.

76 |Pagina



PLAN DE IGUALDAD

@
A JTagesa TAGESA

EMPRESA DR SERVICH

13. Composicién del Comité de lgualdad para él
seguimiento y evaluacion del Il Plan de Igualdad

El Comité de Igualdad seré quien asuma en el periodo de vigencia del Il Plan de Igualdad
la competencia del seguimiento y evaluacién del Il Plan de Igualdad.

Se considera idéneo porque las personas que forman parte del Comité de Igualdad tienen
formacion y/o experiencia en la implantacion de planes y medidas de igualdad, y seran el
cauce para valorar el grado de implantacién del |l Plan de Igualdad de TAGESA y de con
los resultados de su anélisis informar a toda la organizacién.

El Comité de lgualdad estd formado por ocho personas tres en representacién de la
entidad y cinco en representacion de las personas trabajadoras.

En las diferentes tematicas sobre las que tienen que ejercer las funciones de valoracion,
seguimiento, control y evaluacidn podran contar con asesoramiento externo.

SUSTITUCIONES

Las personas gue integren la Comisién podran ser sustituidas por otras en los siguientes
€asos:

e Unavez exceda el periodo previsto para laimplementacién del || Plan de Igualdad.

e En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia al Comité de
lgualdad.

e Encaso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la entidad.

e En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacién prevista con una
duracién mayor a seis meses.

El procedimiento serd comunicarlo al Comité de Igualdad, que se encargara de elegir a
otra persona para sustituir la ausencia y cuya incorporacién tendra que ser aprobada por
el resto de integrantes de la Comisidn en una reunién de la que se levantara acta.

Ademas de lo establecido en el reglamento de funcionamiento del Comité de Igualdad
para el Seguimiento y Evaluacién, para el ejercicio de estas funciones concretas se
incluye:

e Evaluacion, el seguimiento y el control de la aplicacién de las medidas
contempladas en dicho plan.

e Gestidn de dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar la
comunicacién en lo que al Il Plan de lgualdad se refiere.

e Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacién en cuanto al
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Plan de Igualdad a la plantilla.

FUNCIONAMIENTO

Reuniones

Las reuniones del Comité de Igualdad tendran caracter ordinario, para tratar todas las
cuestiones relacionadas con el ejercicio de sus funciones. Para ello se convocaran, con
una antelacion minima de 7 dias naturales.

El medio de reunién habitual sera presencial y/o por plataforma de videoconferencia.

Las reuniones extraordinarias del Comité de Igualdad serédn convocadas por el mismo
procedimiento sin que tenga que existir el periodo de antelacién antes descrito. Los
motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

Quorum

Conocimiento de situaciones de discriminacion directa o indirecta.
Intencion de la entidad de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas
en materia de igualdad.

Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una
diferencia sustancial en cuanto al nimero de mujeres y hombres en la
plantilla, posibilidades de ascenso o promocidon o cualquier otra area
recogida en las acciones del Il Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la
reelaboracion del diagndstico de género y/o de las acciones del Il Plan de
Igualdad.

Cualquier otra que sea necesario resolver por la Comisién de Igualdad y
no pueda esperar a la celebracion de la reunién ordinaria.

Las reuniones del Comité de Igualdad se dardn por efectivamente constituidas con la
asistencia de las personas presentes, tras la confirmacién que todas las personas que la
componen han recibido la informacién de la misma.

Acuerdos

Los acuerdos se adoptaran por mayoria simple de cada una de las partes representadas.

Actas

De cada reunién se levantard un acta, firmada por todas las personas que integran el
Comité de Igualdad y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados,
acuerdos y desacuerdos.
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Confidencialidad

Todas las personas componentes del Comité de Igualdad se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién de la
que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.
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14. Resolucién de conflictos

En el caso de discrepancia en la Comision de Igualdad para el Seguimiento y Evaluacién
del Il Plan de Igualdad de TAGESA, sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento
de las medidas contempladas en el Il Plan de igualdad, se podra acudir a los érganos de
mediacion, arbitraje y control competentes.

Adhesién al Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC). Las
partes acuerdan su adhesién total e incondicional al Acuerdo Interconfederal de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC); sujetdandose integramente a los érganos de
mediacidn, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de
Mediacién y Arbitraje (SIMA).

Y para los efectos que resulte oportuno lo firman en Madrid a 12 de enero de 2023

Firmas

Por TAGESA Por la representacién de las personas trabajadoras
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