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1. PRESENTACION

El Grupo Tragsa, de capital social integramente publico, estd integrado por las sociedades
mercantiles Tragsa y Tragsatec. Forma parte de la Sociedad Estatal de Participaciones
Industriales (SEPI) y del Sector Publico Institucional, teniendo la condicién de poder
adjudicador y medio propio personificado de las Administraciones Publicas que participan en
su accionariado.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Suscribe el presente Plan de Igualdad; la Comision Negociadora constituida el 5 de noviembre
de 2019 con cinco titulares en representacion de la Direccién de la empresa y cinco titulares en
representacion de las personas trabajadoras atendiendo a la siguiente composicion: 2 titulares
de UGT, 2 titulares de CCOOy 1 titular de CSIF, reconociéndose todas las partes legitimidad para
llevar a cabo la negociacion.

Las cinco personas integrantes de esta comisién negociadora en representacion de la Direccion
de la empresa son:

o Alvaro Aznar Fornies

e Alejandra Manueco Boto

» Cristina Victoria Corbacho Cambero
e Juan Andreu Lasheras

e Natalia Pereda Lopez

Las cinco personas titulares en representacion de las personas trabajadoras responden a la
siguiente composicion:

e 2 titulares de la seccion sindical de UGT (Maria Amparo Gadea Cervera y Paulino Marin
Martin)

» 2 titulares de CCOO (Eduardo Pastor Reyes y Maria Luisa Merchan Sala)
e 1 titular de CSIF (Emilio Moret Zabal)

Se ha llegado a acuerdo en relacion al presente Plan de Igualdad, siendo el mismo suscrito por
unanimidad de todas las organizaciones sindicales presentes en la Comision.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Ambito Personal: El II Plan de Igualdad de Tragsa sera de aplicacién a la totalidad de las
personas trabajadoras de la empresa.

Ambito Territorial: El II Plan de Igualdad de Tragsa desarrollara sus efectos en todo el
territorial nacional, extendiéndose en aquellos lugares en los que la empresa tenga o establezca
sus centros de trabajo.

Ambito temporal: El II Plan de Igualdad de Tragsa entrara en vigor el 1 de enero de 2022. La
vigencia del mismo sera de 4 (cuatro) afos.
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4., MARCO LEGAL

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que entré en vigor el
22 de marzo de 2007 tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato de
oportunidades entre hombres y mujeres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacidn de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicidn, en cualesquiera de los
ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politicas, civil, laboral, econémica, social y
cultural. 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,
mediante el que se modifica el apartado 2 y se afiaden tres nuevos apartados 4, 5 y 6 al articulo
46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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 depoésito de
convenios y acuerdos colectivos y Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre de igualdad
retributiva entre hombres y mujeres. La igualdad entre hombres y mujeres es un principio
juridico universalmente reconocido en diversos textos tanto nacionales como internacionales.
En Espafia, el articulo 14 de la Constitucion Espafiola de 1978 proclama el derecho a la igualdad
y alano discriminacion por razon de sexo, y el articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que
se integra sea real y efectiva. En la Unién Europea, con el Tratado de Amsterdam y el Tratado
de Roma, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas
y otros se ha convertido en un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de
la Union y sus miembros. En concreto, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento
juridico espafol dos directivas comunitarias (la 2002/73/CE y la 2004/113/CE) sobre
aplicacidn del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en distintos ambitos. La
ley surge debido a la necesidad de dotar de nuevos “instrumentos juridicos” que sirvan para
remover los “obstaculos y estereotipos sociales” que impiden alcanzar la igualdad real. Para
ello, y en el ambito de las Empresas establece, para aquellas de mas de 250 trabajadores, la
obligacion de elaborar y aplicar un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecido en
el Capitulo III de la misma, persiguiendo que se cumplan dos objetivos: ¢ Alcanzar la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres ¢ Eliminar cualquier discriminacion por
razon de sexo.

5. GLOSARIO DE TERMINOS

Para una mayor facilidad de la lectura y comprension del texto del Plan, se enumeran y
describen a continuacion una serie de términos relevantes en materia de Igualdad:

% Accion positiva: Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende
suprimir y prevenir una discriminaciéon o compensar las desventajas resultantes de
actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

¢ Acoso sexual: Comportamiento de naturaleza sexual o de connotaciones sexistas, no
deseado por la victima, que afecta a la dignidad de mujeres y de hombres.

¢ Brecha retributiva: Diferencias de sueldo que existen entre hombres y mujeres como
resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacién directa.

¢ Conciliacion del trabajo y la vida familiar: Introduccién de sistemas de permiso por

razones familiares y de permiso parental, de atencion a la infancia y a personas de edad

avanzada, y creacion de una estructura y organizacidn del entorno laboral que facilite a

hombres y a mujeres la combinacién del trabajo y de las responsabilidades familiares.

—2-
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Datos desagregados por sexo: Recogida y desglose de datos y de informacion estadistica
por sexo, que hace posible un andlisis comparativo.

Discriminacién directa (en funcién del sexo): Situacién en la que se trata a una persona
menos favorablemente en razén de su sexo.

Discriminacién indirecta (en funcién del sexo): Situaciéon en la que una ley, un
reglamento, una politica o una practica, aparentemente neutrales, tienen un impacto
desproporcionadamente adverso sobre los miembros de uno u otro sexo, a menos que
la diferencia de trato pueda justificarse por factores objetivos.

Diversidad: Panoplia de valores, actitudes, perspectivas culturales, creencias,
procedencias étnicas, orientacién sexual, competencias, conocimiento y experiencias de
vida de las personas de un colectivo dado.

Equidad entre hombres y mujeres: Imparcialidad en el trato a hombres y mujeres. Puede
tratarse de igualdad en el trato o de un trato diferente, pero que se considera equivalente
en términos de derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades.

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres: Ausencia de toda barrera sexista
para la participacion econémica, politica y social, independientemente del sexo.
Igualdad de retribucién por un trabajo de igual valor: Igualdad de remuneraciéon por un
trabajo al que se le atribuye un valor igual, sin que haya discriminacién por razones de
sexo o de estado civil en ningin aspecto relativo al salario o a las condiciones de
retribucion.

Igualdad de trato entre hombres y mujeres: Ausencia de discriminacién, directa o
indirecta, por razones de sexo.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto equilibrado de las posiciones
de poder y de toma de decisiones entre mujeres y hombres en todas las esferas de la
vida, que constituye una condicién importante para la igualdad entre hombres y
mujeres.

Segregacion horizontal: Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos
especificos.

Segregacion vertical: Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de puestos.

Techo de cristal: Barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras
en organizaciones dominadas por hombres, que impide que las mujeres accedan a
puestos importantes.

Violencia de género: Todo acto de violencia basado en el género que tiene como
resultado posible o real un dafio fisico, sexual o psicoldgico, incluidas las amenazas, la
coercion o la privacién arbitraria de la libertad, ya sea que ocurra en la vida publica o en
la vida privada. La situacién de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres
sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de
afectividad, aun sin convivencia, y comprende todo acto de violencia fisica y psicoldgica,
incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion
arbitraria de libertad (definicion LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Protecci6n Integral contra la Violencia de Género).

Violencia sexista o sexual: Todo tipo de violencia ejercida mediante el recurso o las
amenazas de recurrir a la fuerza fisica o al chantaje emocional. Se incluye la violacion, el
maltrato de mujeres, el acoso sexual.
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6.1 INFORME DIAGNOSTICO

Como paso previo, se ha llevado a cabo un diagndstico que ha permitido conocer la realidad de
la plantilla, detectar necesidades y definir objetivos de mejora, estableciendo mecanismos que
permitan proponer medidas en el presente Il Plan de Igualdad. Durante la negociacién se
elabor6 y acord¢ el informe de diagndstico. Las areas analizadas han sido: Infrarrepresentacion
Femenina, Clasificacion profesional y Auditoria retributiva, Procesos de seleccién y
contratacion, Formacion, Promocion profesional, Comunicacion inclusiva y lenguaje no sexista,
Retribuciones, Condiciones de trabajo, Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, Salud Laboral, Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y
Prevencidn y sensibilizacién en materia de violencia de género.

Las principales conclusiones alcanzadas, divididas por materias, han sido:

1. Infrarrepresentacién Femenina:

- El andlisis de la plantilla de Tragsa muestra un gran desequilibrio entre la proporcion de
hombres y mujeres, en favor de los hombres.

- Con respecto a los puestos de especial responsabilidad (PRE) de la plantilla de Tragsa,
se observa una distribucion no equilibrada por razén de sexo y, por tanto, la existencia de
segregacion vertical.

- Se constatan barreras a la promocion.

- Se evidencia la necesidad de incorporar plantilla femenina en todos aquellos puestos con
infrarrepresentacion para corregir el porcentaje de puestos masculinizados.

2. Clasificacion profesional y Auditoria retributiva:

- Para un mismo puesto de responsabilidad, la titulacién de las mujeres es superior a la
de los hombres.

- La antigliedad por sexo es muy similar para todas las agrupaciones.

- El Grupo Tragsa no cuenta con un sistema de valoraciéon de puestos de trabajo que
cumpla con los requisitos del RDL 902 /2020. La auditoria retributiva se ha elaborado con
el sistema de valoracién de puestos atendiendo al sistema de clasificacién recogido en el
XVII Convenio y la normativa RRHH.03 sobre puestos de especial responsabilidad. Una
vez entre en vigor el Il Plan de Igualdad de Tragsa, se revisara, por parte de la Comision
de Seguimiento, el actual sistema de valoracién de puestos, tal como se recoge en éste.

- La determinacion de qué conceptos retributivos adicionales se asignaran al puesto, asi
como la cuantificaciéon de los mismos, esta supeditado a la masa salarial disponible y
autorizada, dada la condicion de Sociedad Mercantil Estatal de Tragsa y de Tragsatec, y a
las condiciones retributivas de la persona designada para ocupar el puesto. En la
actualidad, no se dispone del desglose de dichos conceptos por género en los términos
que recoge el RDL 902/2020, en su articulo 5.2.

- Aquellos puestos en los que existe una diferencia en la retribucién entre hombres y
mujeres son puestos histéricamente masculinizados, lo que ha provocado que ellas estén
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afectadas mayoritariamente por las tablas del actual CC TRAGSA y, sin embargo, un alto
porcentaje de hombres estan afectados por el anterior CC Tragsa, mas ventajoso por el
sistema de tablas salariales vinculadas a afios de permanencia en la empresa.

- La inmensa mayoria de puestos mantiene una diferencia inferior al 25% entre las
retribuciones totales de ambos sexos, cumpliendo con el principio de igualdad retributiva
entre hombres y mujeres.

3. Procesos de seleccién y contratacidn:

- Las candidaturas presentadas en los procesos de seleccion y contratacién de la empresa
presentan un porcentaje mas elevado de hombres que de mujeres, pero entra en los
margenes de lo que se considera como equilibrado.

- Del mismo modo, existe una mayoria de agrupaciones de puestos que reciben
inscripciones mayoritariamente de hombres.

- Tragsa no cuenta con un sistema que permita completar el seguimiento de las
candidaturas a lo largo del proceso. de seleccidn y relacionarlas con la contratacidn.

4. Formacion

- Las agrupaciones de puestos en las que no se recibe formacion afectan a un nimero muy
limitado de personas o directamente no contienen personas trabajadoras.

- La formacion en la empresa esta equilibrada, aprecidndose que se da la misma
proporcion en la formacion que la existente en la representacion general de la Empresa
respecto a puestos y sexos.

- Respecto a afios anteriores, la formacion en igualdad ha disminuido de forma
significativa. Es muy escasa y las mujeres reciben mas horas de esta formacion.

- A la luz de los datos, se aprecia que la formacion no es equilibrada, sin embargo, no es
discriminatoria. Los criterios para formar a las personas de la empresa son los recogidos
en los Acuerdos adoptados en la Comisidn de Formacion, reflejados en los Planes Anuales
de Formacion desde el afio 2019, en los que se reserva un porcentaje de formacién para
las personas menos formadas sin diferenciar sexo.

- Si comparamos la formacién recibida con la composicion de la plantilla se justifica que
reciben mas formacion los hombres que las mujeres. Seria recomendable para concluir de
modo preciso realizar una comparacion, analizar el nimero de horas per capita para uno
y otro sexo.

- En general, a veces los porcentajes asociados a las mujeres son muy altos, pero hacen
referencia a muy pocas personas. Los porcentajes cuando las muestras son muy pequeifias,
pueden llevar a sesgos de interpretacion.

- Nuestro Plan de Formacion, acordado con la representacion legal de las personas

trabajadoras desde el afio 2020 persigue disminuir la brecha entre personal formado y

poco formado, dando prioridad al nimero de horas recibidas con independencia de si es
—5-
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hombre o mujer, por lo que no cuenta con perspectiva de género.

- No todos los cursos que se imparten de Prevencion de Riesgos Laborales son por
imperativo legal.

5. Promocion profesional

- Allos procesos de promocion llevados a cabo en 2020 en la compafiia hubo candidaturas
ligeramente masculinizadas. Se concluye que la presentacién de candidaturas es
equilibrada en relacién al sexo.

- De las categorias/agrupaciones de puestos para las cuales se llevaron a cabo los procesos
de promocion de 2020, la mitad han estado equilibrados desde el punto de vista de la
igualdad de sexos en relacién a la recepcidn de candidaturas, y la otra mitad han recibido
candidaturas mayoritariamente de hombres. Solo una de ellas ha recibido candidaturas
mayoritariamente femeninas.

- No constan durante el afio 2020 promociones de mujeres en UT.

6. Comunicacion inclusiva y lenguaje no sexista
- El uso del lenguaje inclusivo es mejorable.
- El uso de imagenes inclusivas es mejorable.
- El uso de mensajes en espacios comunes es mejorable.

7. Retribuciones
- Las brechas existentes en el salario base, todas ellas negativas, se producen en pocas
agrupaciones correspondientes a los puestos de especial responsabilidad, conforme a la
mayor cualificacién de las mujeres en esos puestos.
- Actualmente en la empresa hay 3.733 personas en agrupaciones en las que la brecha
salarial es desfavorable a la mujer, si bien es verdad que para 628 personas la brecha en
contra de la mujer es mayor del 15%. Existe tres agrupaciones en las que el valor supera
el 20%, alcanzadndose en una de ellas valores superiores al 30%. Las diferencias
observadas dependen de la norma colectiva aplicable a la persona trabajadora (XVI o XVII
Convenio Colectivo de Empresa de Transformaciéon Agraria) y en ningin caso a
diferencias de retribucién por sexo.

8. Condiciones de trabajo
- En términos generales, la distribucion hombre-mujer del tipo de contrato
indefinido/temporal sigue un patrén del que no se desprenden grandes diferencias por

razon de sexo.

- En relacion al andlisis del tipo de jornada, continua o partida se concluye que la mayoria
—6-
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de la plantilla de Tragsa realiza su horario en la modalidad de jornada partida.

- Las personas con jornada continua son mayoritariamente masculinas, aunque estan
dentro de los margenes del equilibrio.

9. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

- Una quinta parte del personal de Tragsa utiliza alguna de las medias de conciliacion
existentes en la compaiiia. De estas personas solicitantes de medidas de conciliacién, una
pequeila parte son mujeres y la gran mayoria hombres. El gran desequilibrio existente
entre los solicitantes de ambos sexos, es acorde a los datos de plantilla de Tragsa,
profundamente masculinizada.

- La principal medida de conciliacion es la jornada reducida por guarda legal, solicitada y
ejercida mayoritariamente por mujeres.

- Se debe valorar la posibilidad de incentivar la corresponsabilidad valorando a modo de
ejemplo alternativas en materia de flexibilidad para el personal vinculado a obra al estar
especialmente masculinizado.

10. Salud Laboral
- La siniestralidad obedece a la distribucion de plantilla masculinizada de la empresa.

11. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

- No consta en la empresa ninglin caso, ni ninguna denuncia, de acoso sexual o0 acoso por
razon de sexo en el periodo analizado para la elaboracion del diagnoéstico.

- Se ha aprobado, de forma consensuada entre la Representacion de la Direccién y la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras en el seno de la Comision Negociadora
del IT Plan de Igualdad de Tragsa el Protocolo de Prevencion y Actuacion Frente al Acoso
Sexual y/o por razén de sexo en el trabajo.

12. Prevencidn y sensibilizacién en materia de violencia de género

- No consta en la empresa ningun caso, ni ninguna denuncia de violencia de género en el
periodo analizado para la elaboracién del diagnéstico.

- Actualmente la empresa ante una situacion legal de violencia de género aplica la
normativa legal y las medidas recogidas en ella.

- Se ve la necesidad de instaurar un procedimiento tanto de prevencion, sensibilizacion y
actuacion en materia de violencia de género.
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6.2 AUDITORIA RETRIBUTIVA.

El diagnéstico de la situacion retributiva se ha confeccionado utilizando el actual sistema de
clasificacion profesional que recoge el XVII Convenio Colectivo de Empresa de Transformacién
Agraria. Actualmente existen 23 puestos de convenio divididos en cuatro grupos profesionales,
divididos estos en niveles tal y como recoge el Anexo I del convenio.

En la empresa existen también puestos de libre designacidon y revocacion. Estos puestos se
denominan puestos de especial responsabilidad y tienen una regulaciéon propia contenida en la
norma interna de la empresa denominada Reglamento de Puestos de Especial Responsabilidad
(PRE), Norma interna RRHH.03. El informe de auditoria recoge que, para los puestos PRE, se han
elaborado agrupaciones de puestos que se consideran de igual valor.

La auditoria retributiva refleja las medias aritméticas y las medianas de los puestos y de las
agrupaciones de puestos identificados de igual valor en la empresa, desglosados por sexo y
desagregados incluyendo los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extra salariales de la plantilla, desagregados por sexo.

Del andlisis del registro se desprende el siguiente resultado:

Unicamente el puesto Ordenanza arroja una diferencia superior al 25% entre la media de las
remuneraciones totales entre personas trabajadoras de un sexo sobre el otro. Esto se debe a que en
esta categoria los hombres tienen una antigiiedad notablemente superior a las mujeres (dato que
se puede extraer del estudio retributivo facilitado para la anualidad 2020 para la elaboracién del
diagnostico). Implica que los hombres estan afectados por las tablas salariales del XVI Convenio
Colectivo de Tragsa, (convenio sustituido por el actual XVII Convenio colectivo) en el que existia un
sistema de varias tablas salariales, en concreto, tres tablas: tabla base, tabla de polivalencia y
tabla de especial cualificacién. Se aplicaba cada una de ellas en funcion del tiempo de
permanencia en la empresa y éstas suponian unas retribuciones superiores a las del actual
convenio que regula una unica tabla salarial. Las tres tablas del XVI CC TRAGSA y la tabla salarial
del XVII CC TRAGSA se aplicaban y se aplican indistintamente a hombre y a mujeres. El resto de
los puestos mantiene una diferencia inferior al 25% entre las retribuciones totales de ambos sexos,
cumpliendo con el principio de igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

- Plan de actuacidén para la correccién de las desigualdades retributivas:

El plan de actuacion contiene medidas a desarrollar en el periodo de vigencia de cuatros afios,
siendo aquellas las siguientes:

1. Revision y actualizacion del actual sistema de valoracién de puestos de trabajo para garantizar
el principio de igualdad y no discriminacion en el sistema de clasificacién profesional, con el
objetivo de mejorar el procedimiento de valoracién de puestos de trabajo existente en la
empresa en un periodo de dos afios.



» AW
R &% &% GOMPROMISO SE
'. N ¥ Todo empieza por ti .
GrupoTragsa » 4D .
2. Definicion de los puestos y tareas de acuerdo a criterios objetivos y neutros, que eliminen
sesgos de género.

3. Valoracién de los puestos de trabajo aplicando el procedimiento de valoracion revisado.
4. Realizacion de una nueva auditoria retributiva anual.
5. Elaboracion del informe de conclusiones.

La Comision de Seguimiento del II Plan de Igualdad valorara las medidas a adoptar, a través de un
grupo de trabajo y a la vista de los resultados.

En materia de retribuciones se establece el seguimiento del sistema retributivo con perspectiva de
género garantizando que las normas de la empresa cumplen la normativa aplicable a la misma en
su condicién de sociedad mercantil estatal. Para ello, se procedera a la realizacion de auditorias
retributivas en cada ejercicio econémico anual.

La unidad responsable de la implantacién y el seguimiento es la Direcciéon de Recursos Humanos,
concretamente, la Subdirecciéon de Organizacién y Administracion.

Estas medidas del plan de accién se encuentran se encuentran reflejadas a su vez en las medidas
que componen el Eje 2: “Clasificacién y politica retributiva”, y en concreto en la medida “Medida
2.1.1. Revision y actualizacidn del sistema de valoracion de puestos de trabajo” y “Medida 2.2.1.
Seguimiento del sistema retributivo con perspectiva de género”.

Tragsa es una Sociedad Mercantil Estatal (S.M.E.) y estd sometida a las normas que resultan de
aplicacion al sector publico institucional, en concreto, lo regulado en la Ley de los Presupuestos
Generales del Estado en su titulo III de gastos de personal. Como sociedad mercantil estatal, esta
sometida a un estricto control de su masa salarial por el ministerio de Hacienda y Funcién Publica
a través de la Secretaria de Estado de Presupuestos y Gastos. Las medidas que se adopten deben
respetar las normas indicadas.

7. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
Objetivos generales:

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como elemento centraly
transversal en la gestion de la organizacidn.

Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas defuncionamiento
y niveles de responsabilidad de la organizacion.

Desarrollar una cultura empresarial comprometida, de forma efectiva, con el Liderazgo con
Perspectiva de Género para contribuir al éxito de la efectiva implantacién del II Plande
[gualdad.

Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa
(transversalidad de género).
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Objetivos especificos:

1. Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
empresa (eliminar la segregacion horizontal y vertical).

2. Asegurar la aplicacion del principio de igualdad en el sistema de clasificacion
profesional.

3. Garantizar la incorporacidn del principio de igualdad de retribucién por trabajos de
igual valor.

4. Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion del vida personal, familiar y laboral.

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo en la
empresa.

6. Desarrollar una cultura empresarial comprometidas con la lucha contra la violencia de
género.

Integrar el enfoque de género en la salud laboral.

8. Garantizar que laimagen y la comunicacidn (interna y externa) de la empresa sean
inclusivas y no sexistas.

9. Reforzar en la cultura empresarial la igualdad entre mujeres y hombres como valor
central y estratégico.

Estos objetivos delimitan las acciones del Plan de Igualdad centrado en los siguientes ejes de
intervencion.

Eje 1. Gestion de personal (Objetivo 1)
e Selecciony contratacion
e Infrarrepresentacion femenina
e Promocién
e Formacion
Eje 2. Clasificacion y politica retributiva (Objetivos 2 y 3)
Eje 3. Corresponsabilidad y condiciones de trabajo (Objetivo 4)
Eje 4. Acoso y violencias machistas (Objetivos 5 y 6)
Eje 5. Salud laboral (Objetivo 7)

Eje 6. Comunicacion y relaciones externas en igualdad (Objetivos 8 y 9)

-10-
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Eje 1: Gestion de personal

1.1. Seleccion y contratacién

Medida 1.1.1. Preferencia de contratacion del sexo infrarrepresentado a igualdad de méritos y
capacidades

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestion de personal

: Politica de accién positiva de contratacion del sexo infrarrepresentado
Medida 1.1.1. aigualdad de méritos y capacidades ante igualdad de condiciones.

Objetivos que Alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles, areas y ocupaciones donde exista desequilibrio.

persigue

Establecer un criterio de preferencia, a igualdad de méritos y
Descripcién de la capacidades ante igualdad de condiciones para la contratacion del sexo
infrarrepresentado en aquellos puestos en los que su presencia sea

medida e
inferior al 60%.

Personas
destinatarias

Personas inscritas en procesos de seleccion
Cronograma de Toda la vigencia del II Plan de Igualdad
implantacién

Responsable Direccioén de Recursos Humanos y Organizacion

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= N2y %, desagregado por sexo de candidaturas presentadas.
= N2 total de procesos de seleccion realizados.
= Verificacion de la inclusion de la clausula de preferencia en el
Indicadores de procedimiento de seleccién.
seguimiento = N2y % desagregado por sexo de personas efectivamente
incorporadas.
= Revisidn anual y comparativa de los indicadores de seguimiento

para verificar la existencia de una politica de accién positiva
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Medida 1.1.2. Revision y ampliacion de los canales de publicaciéon de ofertas en el
procedimiento de seleccion

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestion de personal

. Revisién y ampliacion de los canales de publicacién de ofertas en el
Medida 1.1.2 procedimiento de seleccién

Alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Objetivos que o , , _
Desarrollar criterios y herramientas que garanticen la igualdad en el

acceso a las ofertas de empleo.

persigue

= Jlos canales empleados para la difusién de vacantes.

= Ampliar los canales de reclutamiento para incrementar el nimero de
mujeres que presentan su candidatura.

= Revisar el uso inclusivo del lenguaje en la descripcidn del puesto y de
la oferta de empleo.

= Establecer convenios o colaboraciones con centros de formacion
profesional, universidades, escuelas de negocios u otros organismos
de formacion para aumentar la recepcion de candidaturas de
mujeres.

= Establecer convenios o colaboraciones con entidades especializadas
en la insercion laboral de mujeres victimas de violencia de género.

Descripcidon de la

medida

Personas
destinatarias

Personas posibles candidatas a contratacion por la empresa
Cronograma de Primer afio de vigencia del II Plan de Igualdad
implantacion

Responsable Direccidn de Recursos Humanos y Organizacion

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= Comprobacién de que se ha realizado:

= Jaampliacién de los canales para la difusion de las vacantes (n2y tipo
de canales de difusion).

= Verificacion de la implantacion del nuevo Procedimiento para el
reclutamiento y selecciéon

= larevisidn de los criterios de reclutamiento

Indicadores de = larecopilacion de los cambios introducidos

seguimiento

= N2 de medidas propuestas y puestas en marcha

= N2y tipo de convenios o colaboraciones con organismos dedicados
a la formacion especializada

= N2y tipo de convenios o colaboraciones con entidades
especializadas en la insercién laboral de mujeres victimas de

violencia de género
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Medida 1.1.3. Revision y modificacion del proceso de seleccion con perspectiva de género

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestioén de personal

. Revisiéon y modificacion del proceso de seleccién con perspectiva de
Medida 1.1.3. género.

Alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Evitar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo en el proceso
de seleccion y contratacion.

Desarrollar criterios y herramientas que garanticen la igualdad en el
proceso de seleccion.

Objetivos que
persigue

Informar al equipo responsable de la seleccion del porcentaje de
representatividad de cada uno de los sexos en relacion con los puestos
del proceso de seleccion al objeto de realizar una selecciéon con
perspectiva de género.

= Describir las vacantes atendiendo a tareas y actividades a desarrollar
en su desempefio y a los requisitos reales del puesto y no en funcién
de estereotipos y roles de género y con el uso inclusivo del lenguaje.

= Unificar los requisitos minimos de acceso a mismos puestos en todo
el territorio, sin perjuicio del establecimiento de requisitos
especiales adecuados a cada puesto concreto siempre y cuando se
guie por el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

= Informar al equipo responsable de la seleccion del porcentaje de
representatividad de cada uno de los sexos en relaciéon con los
puestos del proceso de seleccion al objeto de realizar una seleccion
con perspectiva de género.

» Entrevista personal objetiva (excluyendo preguntas de tipo
personal).

= Seleccion de la candidatura aplicando criterios de valoracién
objetivos.

= Elaborar un documento de conclusiones indicando los cambios o
mejoras que deban introducirse.

= Realizar los cambios necesarios.

Descripcion de la
medida

Personas
destinatarias

Posibles personas candidatas a contratacion por la empresa

Cronograma de
implantacién

En el primer afio del plan

Direccién de Recursos Humanos y Organizacién / Subdireccién de
Responsable Seleccion, Formacion y Desarrollo

Equipos de gestion de personal

Recursos asociados
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= Comprobacién de que se ha realizado:

= larevision del proceso de seleccion.

= ]a entrega de informacion a los técnicos de seleccion

= el documento de conclusiones del analisis.

* larecopilacién de los cambios introducidos en la seleccién (n2y
tipo de cambios introducidos).

Medida 1.1.4. Disefio e implantacién de un sistema de control de candidaturas y contrataciones

Eje de actuacion

Medida 1.1.4.

Objetivos que
persigue

Descripcion de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Ficha de Medida

1. Gestion de personal

Disefio e implantacién de un sistema de control de candidaturas y
contrataciones.

Alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Evitar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo en el proceso
de seleccion y contratacion.

Definir un sistema que permita llevar el control estadistico,
desagregado por sexo de las candidaturas presentadas y las
contrataciones efectivas.

Personas candidatas a puestos ofertados.

Primer afio de vigencia del II Plan (condicionado al Sistema de
Desarrollos Informaticos)

Direccién de Recursos Humanos y Organizacién / Subdireccién de
Desarrollos Informaticos

Equipos de gestion de personal y Sistemas

= Definicion del sistema de control (pendiente de desarrollo
informatico).

= Verificacion del disefio del sistema de control y de su implantacién

= Con una revision periédica y comparativa de los indicadores de
seguimiento.
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Medida 1.1.5. Inclusion del periodo en excedencia por cuidado de menores y/o familiares en los
procesos de Tasas de Reposicion y Plan de Estabilizacion.

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestion de personal

Inclusion del periodo en excedencia por cuidado de menores y/o

Medida 1.1.5 familiares en los procesos de Tasas de Reposiciéon y Plan de
Estabilizacion.
Objetivos que Garantizar el acceso a mujeres y hombres a las vacantes por reposicion

persigue en condiciones de igualdad.

El periodo de excedencia por cuidados de familiar se tendra en cuenta
en la fase de valoracién de méritos a los efectos de seleccién de
medida personal para cubrir las Tasas de Reposicion.

Descripcion de la

Personas Personas que estén o hayan estado en excedencia por cuidado de

destinatarias menor y/o familiar.

Cronograma de
implantacion

Primer afio de vigencia del II Plan de Igualdad

Direccién de Recursos Humanos y Organizacién / Subdireccién de
Responsable Seleccion, Formacion y Desarrollo

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= N2 de vacantes de reposicion disponibles.

= N2 de vacantes de Estabilizacion disponibles

= N2y % total de personas, desagregado por sexo, que se presentan a
la convocatoria.

= N2 total de personas, desagregado por sexo, que han accedido a la
tasa de reposicidn o Estabilizacién.

Indicadores de

seguimiento

= N2y % de personas, desagregado por sexo, que habiendo estado en
situacion de excedencia han sido seleccionadas.
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1.2. Infrarrepresentacion femenina

Medida 1.2.1. Preferencia de seleccion del sexo infrarrepresentado en los procesos de
promocioén interna, a igualdad de méritos y capacidades, en caso de infrarrepresentacion.

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestioén de personal

Preferencia de seleccion del sexo infrarrepresentado en los procesos de
Medida 1.2.1 promocion interna, a igualdad de méritos y capacidades, en caso de
infrarrepresentacion.

Objetivos que Alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres .
persigue

Politica de accion positiva del sexo infrarrepresentado a igualdad de
méritos y capacidades ante igualdad de condiciones en los procesos de
promocién interna en los que su presencia sea inferior al 60%.

Informar al equipo responsable de la seleccion del porcentaje de

representatividad de cada uno de los sexos en relacion con los puestos

Descripcién de la del proceso de promocion al objeto de realizar una seleccion con
medida perspectiva de género

Seguimiento especifico de las promociones de las personas con
reduccion o adaptacion de jornada pendiente de desarrollo
informatico

Personas
destinatarias

Personas candidatas en procesos de promocién interna.

Cronograma de
implantacién

Toda la vigencia del I Plan de Igualdad

Responsable Direccién de Recursos Humanos y Organizacion

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

Verificacion de la existencia de una politica de accion positiva en los
procesos de promocidn interna,

Indicadores = N2 total y tipo de procesos de promocion realizados.

seguimiento = N2y % desagregado por sexo y tipo de jornada, de candidaturas
presentadas. Pendiente de desarrollo informatico

= N2y %, desagregado por sexo y tipo de jornada, de personas
efectivamente promocionadas. Pendiente de desarrollo informatico
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= Incremento del sexo infrarrepresentado en  puestos
infrarrepresentados con respecto a afios anteriores en puestos
donde la presencia de un sexo respecto al otra presente diferencia
del 60%

= Con una revision periddica y comparativa de los indicadores de
seguimiento

= Verificaciéon de la inclusiéon de la clausula de preferencia en la
convocatoria.

Medida 1.2.2. Elaboracién de un procedimiento de deteccion de trabajadoras con potencial de
desarrollo

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestion de personal

: Elaboracién de un procedimiento de deteccion de trabajadoras con
Medida 1.2.2. potencial de desarrollo.

. . Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad.
Objetivos que

persigue Visibilizar a las trabajadoras de la empresa con potencial de liderazgo.

= Definir un sistema que permita disponer de informacién sobre el
nivel formativo, las capacidades y aptitudes de las trabajadoras de
la empresa que facilite identificar su potencial y cubrir puestos de

Descripcion de la responsabilidad.

medida = Establecer esta base de datos de mujeres con potencial de
promocion para cubrir puestos de mayor responsabilidad facilitara
a la empresa la identificacion de las mujeres clave que pueden
cubrir necesidades futuras.

Personas

Todas las trabajadoras
destinatarias

Cronograma de

A partir del primer afio del II Plan de Igualdad
implantacién

Subdireccion de Seleccidn, Formacion y Desarrollo / Subdireccion de
Responsable Desarrollos Informaticos

Recursos asociados Equipos de gestion de personal
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= Elaboracién del procedimiento de deteccion de trabajadoras con
potencial de desarrollo.

= N2de mujeres con potencial de desarrollo identificadas.

= 0% que representan respecto al total de mujeres trabajadoras

= Datos estadisticos de trabajadoras con potencial identificadas y
promocionadas / Perfil de las mujeres con potencial identificadas y

. romocionadas: edad, nivel académico, especializacion, antigiiedad
Indicadores de P P &

.. en la organizacién Pendiente de desarrollo informatico y de dato de
seguimiento

titulaciéon

= Evolucion de la participacion de trabajadoras en los procesos de
promocion.

* Incremento de la presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad y toma de decisiones.

= Conrevisiones y comparativas periddicas de los indicadores de

seguimiento.

Medida 1.2.3. Formacion en habilidades directivas, técnicas de comunicacién y liderazgo para
incrementar la participaciéon de mujeres en los procesos promocién

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestién de personal

Formaciéon en habilidades directivas, técnicas de comunicaciéon y
Medida 1.2.3. liderazgo para incrementar la participacion de mujeres en los procesos
de promocién

Objetivos que Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad.

persigue Contribuir a la formacién y promocién de las mujeres en la empresa.

= Formar en habilidades directivas, técnicas de comunicaciéon y
liderazgo para incrementar la participacion de mujeres en los
procesos de promocién con el fin de incrementar su presencia en
posiciones de liderazgo.

Estas acciones podran ser:

o De caracter transversal, dirigidas a motivar la movilidad de las
mujeres a otros puestos, asi como a la asuncién de
Descripcidn de la responsabilidades profesionales.

medida o De especializacién, dirigidas a posicionarlas, en puestos
masculinizados.

= Desarrollo de programas de mentoring con perspectiva de género.

= Comunicar individualmente a cada trabajadora su participacion en
estas acciones y ellas decidiran voluntariamente su participacion.

= Dar visibilidad a casos de éxito de mujeres de la Compaiiia, con el
objetivo de dar mayor visibilidad al talento femenino, reducir
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estereotipos sobre liderazgo femenino y ofrecer roles modelos
femeninos a potenciales candidatas y profesionales de la Compaifiia.

Personas Todas las trabajadoras y, en particular, aquellas previamente
destinatarias identificadas.

Cronograma de
implantacién

Responsable Direccion de Recursos Humanos y Organizacion
REQIE o (L Equipos de gestion de personal

= Tipo de acciones formativas y programas de mentoring realizados,
= N9 de acciones total realizadas

A partir del segundo afio del II Plan de Igualdad

= N2de horas de formacion

= N2de horas de mentoring

= N2y % participantes, con respecto al total de mujeres en la plantilla
= Los datos incluiran la edad de las mujeres

= Evolucion de la participacién de las mujeres en estas acciones.

Indicadores de
seguimiento

1.3 Promocién

Medida 1.3.1. Revision y modificacion del procedimiento de promocién con perspectiva de
género.

Ficha de Medida

Eje de actuacién 1. Gestion de personal

: Revision y modificacion del procedimiento de promocién con
Medida 1.3.1. perspectiva de género.

Avanzar en la igualdad de oportunidades de ascenso dentro de la
empresa.

Y Objetivos que Evitar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo en la

persigue promocion.

Desarrollar criterios y herramientas que garanticen la igualdad en el
proceso de promocion.

= Dar prioridad al personal interno para cubrir las vacantes en puestos

Descripcion de la de responsabilidad publicando previamente las ofertas
medida internamente,

= Revisar los canales de difusion de las convocatorias de promocion.
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= Revisar el uso no sexista del lenguaje en la descripcion de las
vacantes.

= Describir las vacantes atendiendo a los requisitos reales del puesto
y no en funcién de estereotipos y roles de género.

= Unificar los requisitos minimos de promocion a mismos puestos sin
perjuicio de la aclaracién de los requisitos valorables en cada puesto
concreto, siempre y cuando se garantice el cumplimiento de los
principios de igualdad de oportunidades. Revision del inventario de
puestos.

= Los criterios de valoraciéon de la candidatura deben asegurar
criterios de valoracion objetivos y exentos de sesgos de género.

= Elaborar un documento de conclusiones indicando los cambios o
mejoras que deban introducirse.

Personas trabajadoras de la empresa y personas posibles candidatas
externas.

Primer afio de vigencia del II Plan de Igualdad
Direccidn de Recursos Humanos y Organizacién / Subdirecciéon

Equipos de gestion de personal.

= Comprobacion de que se ha realizado:
o Analisis del proceso de promocion en el ambito
correspondiente
o eldocumento de conclusiones del analisis
= N2 de vacantes publicadas.
= N2y 9% de personas, desagregado por sexo, de la empresa que
presentan candidatura.
= N2y 9% de vacantes cubiertas con personal interno, desagregado por
sexo.
= N2y % de vacantes cubiertas con nuevas incorporaciones,
desagregado por sexo.
= Revisiones y comparativas peridédicas anuales de los indicadores de
seguimiento.

-20-



v [} Tragsa &* " compRoMISO (%F

- ~ T . %
' T \' /TR odo empieza por ti

1.4. Formacién

Medida 1.4.1. Formacion en igualdad a las personas responsables de gestion de personal

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestion de personal

Formacién en igualdad a las personas responsables de gestion de

Medida 1.4.1. personal.

Integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la gestion
de personal.

Objetivos que Evitar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo en el proceso

persigue de seleccion y contratacion.

Alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles, dreas y ocupaciones.

= Formar y sensibilizar a las personas involucradas (mandos
intermedios, personas con gestién de equipos) en la gestion de
recursos humanos para detectar y evitar sesgos involuntarios e
inconscientes de género.

La formacion abordara la integracion de la igualdad en la gestion
de personal, entre otros aspectos:

o conceptos generales sobre igualdad y perspectiva de género

o origen de la desigualdad y discriminacion

o acciones positivas en el acceso y promocién

o corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar
Descripcion de la y laboral

medida

O

uso del lenguaje e imagenes no sexistas
o prevenciény actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén
de sexo

* Analizar los mecanismos de evaluaciéon y seguimiento que
monitorice la asimilacion y el aprovechamiento de la formacioén, de
modo que puedan programarse nuevas acciones formativas a lo
largo de la implantaciéon del II Plan de Igualdad, en el caso de
detectarse dificultades en la aplicacién de los contenidos o surgiesen
nuevas demandas de formacién en materia de igualdad por parte de
las personas participantes. Todo ello en relacidn con los desarrollos
informaticos posibles.

Personas Equipos de gestidn de personal, personal directivo y mandos

destinatarias infermedios:

Cronograma de Durante toda la vigencia del II Plan de Igualdad
implantacién
Responsable Direccidn de Recursos Humanos y Organizacion
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Equipos de gestion de personal

= N2de acciones formativas realizadas.

= N2y % de mujeres y hombres participantes.

= Modalidad de la formacién (presencial, on line, mixta)

= N2y % mujeres y hombres participantes por modalidad y duracién
de la formacién.

= Resultados dela evaluacion y seguimiento de las acciones formativas
(nuevas necesidades formativas identificadas).

= Con revisiones y comparativas periddicas de los indicadores de
seguimiento

Medida 1.4.2. Formacién avanzada en igualdad a las personas responsables de igualdad

Eje de actuacion

Medida 1.4.2.

Objetivos que
persigue

Descripcion de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Ficha de Medida

1. Gestion de personal

Formacién avanzada en igualdad a las personas responsables de
igualdad.

Garantizar que las personas que intervienen en el ambito de la igualdad

tienen integrada la perspectiva de género y la aplican de forma
transversal en todas sus actuaciones.

» Impartir cursos avanzados a la Comisiéon Negociadora y Comisién de
Formacioén.

» Laformacion abordard en profundidad, al menos, los siguientes
aspectos:
o conceptos generales sobre igualdad y perspectiva de género
o origen de la desigualdad y discriminacion
o uso del lenguaje e imagenes no sexistas

» Analizar mecanismos de evaluacion y seguimiento que monitoricen
la asimilacion y el aprovechamiento de la formacién, de modo que
puedan programarse nuevas acciones formativas a lo largo de la
implantacién de plan, en el caso de detectarse dificultades en la
aplicaciéon de los contenidos o surgiesen nuevas demandas de
formacion en materia de igualdad por parte de las personas
participantes.

Comisién negociadora, comisién de prevencién de acoso sexual y por
razo6n de sexo y comision de seguimiento del plan de igualdad.

Desde la aprobacion del I Plan de Igualdad
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Responsable Subdireccién de Seleccién, Formacién y Desarrollo
Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= N2y tipo de acciones formativas realizadas.

= N2y % total de mujeres y hombres participantes.

= N2y % de mujeres y hombres participantes de cada comision.

Indicadores de = Modalidad de la formacion (presencial, on line, mixta)

seguimiento = N2y % mujeres y hombres participantes por modalidad y duracién

de la formacién.

= Resultados dela evaluaciony seguimiento de las acciones formativas
(nuevas necesidades formativas identificadas).

Medida 1.4.3. Formacion especifica en igualdad a las personas miembros de la Comisién de
Acoso, Seleccién de personal y Comunicacién

Ficha de Medida
Eje de actuacion 1. Gestion de personal

Formacion especifica en igualdad a las personas miembros de la

Medida 1.4.3. Comision de Acoso, personal de la gerencia de Seleccién de personal y
Comunicacién
Objetivos que Formar a las personas integrantes de los colectivos identificados.

persigue

= Formacidn especifica en igualdad a personas miembros de la
Comisién de Acoso

Descripcion de la = Formacion especifica a las personas gerencia de seleccion
medida encargadas de los procesos de seleccion de la empresa
= Formacién especifica a las personas responsables de
Comunicacién
Personas Componentes de los drganos de Seleccidn y personas integrantes de la
destinatarias Comision de Acoso.

Cronograma de
implantacion

Primer afio de vigencia del II Plan de Igualdad

Responsable Subdireccion de Seleccion, Formacién y Desarrollo

REN I oo Xs O Equipos de gestion de personal
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= N2de acciones formativas realizadas.

= N2y % total de mujeres y hombres participantes.

= Modalidad de la formacion (presencial, on line, mixta).

= N2y % mujeres y hombres participantes por modalidad de la
formacion.

Indicadores de

seguimiento

Medida 1.4.4. Formacion en igualdad al conjunto de la plantilla

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestion de personal

Medida 1.4.4. Formacion en igualdad al conjunto de la plantilla.

Formar a la totalidad de la empresa en igualdad.

Generar una cultura organizacional sensible a las desigualdades de
Ob] etivos que género_

persigue
Sensibilizar en la corresponsabilidad y en la conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral.

= Formacion en igualdad entre mujeres y hombres dirigida a las
trabajadoras y los trabajadores y a quienes se incorporen a la
empresa.

Descripcion de la
medida

Personas

. . Toda la plantilla de la empresa
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Subdirecciéon de Seleccion, Formacion y Desarrollo / Comision de
Responsable .
gualdad

Durante toda la vigencia del II Plan de Igualdad

REN I oot O Equipos de gestion de personal

= N2 de acciones formativas realizadas.

= N2y % total de mujeres y hombres participantes.

= Modalidad de la formacion (presencial, on line, mixta).

= N2y % mujeres y hombres participantes por modalidad de la
formacion.

Indicadores de

seguimiento
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Medida 1.4.5. Formacion de actualizacién y reciclaje

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gesti6n de personal

Medida 1.4.5. Formacién de actualizacién y reciclaje.

Objetivos que Garantizar la igualdad en el desarrollo profesional.
persigue

Garantizar que la formacién a la que se tendria que haber asistido
Descripci(')n de la durante un permiso de nacimiento o excedencia de las contempladas

medida en el articulo 46 del Estatuto. Debe tenerse en cuenta el criterio de la
Comision de Formacion.

Personas Personas reincorporadas después de un permiso o excedencia por
destinatarias nacimiento o cuidado de menor.

Cronograma de A partir del Plan Anual de Formacién 2023, si asilo considera la
implantacion Comision de Formacion.

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

Responsable Unidad a la que pertenezca la persona trabajadora

N2y %, desagregado por sexo, de personas reincorporadas que reciben
formacion por modalidad.
Indicadores de

o = N2y % total de formaciones realizadas, por modalidad, tras la
seguimiento

reincorporacion.
= Conrevisiones y comparativas periddicas de los indicadores de
seguimiento.

1.4.6. Seguimiento del sistema de formacion

Ficha de Medida

Eje de actuacion 1. Gestion de personal

Medida 1.4.6. Seguimiento del sistema de formacién
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Alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
Objetivos que niveles, areas y ocupaciones.
persigue

Reducir la segregacion vertical y horizontal.

Disefiar un sistema de seguimiento de la formacién que permita valorar
la formacién por puestos, sexo, tipo de jornada y area de formacion,
separando la formacién en Prevencion de Riesgos Laborales del resto.

Descripcion de la
medida

Personas

. . Subdireccion de Seleccidn, Formacion y Desarrollo
destinatarias

Cronograma de Primer afio del II Plan de Igualdad (pendiente de los Desarrollos
implantacion Informaticos)

Comisién de Formacién/ Cada unidad de los trabajadores que estén en
Responsable
el puesto
Recursos asociados Equipos de gestidon de personal/Sistemas

= N2 de acciones formativas por puesto, sexo, tipo de jornada y area,
separando PRL de la restante.
= N2 de horas per capita por puesto, sexo, tipo de jornada y area,

Indicadores de

seguimiento

separando PRL de la restante.

Eje 2: Clasificacion y politica retributiva

2.1. Clasificacion y auditoria retributiva.

Medida 2.1.1. Revision y actualizacion del sistema de valoracion de puestos de trabajo.

Ficha de Medida

2. Clasificacién y politica retributiva

Eje de actuacion

: Revision y actualizacion del sistema de valoracién de puestos de
Medlda 2.1.1. trabajo_

Garantizar el principio de igualdad y no discriminacién en el sistema de

clasificacion profesional.

Objetivos que
) q Determinar el valor relativo de las diferentes funciones y visibilizar la

persigue

concentracion de cada sexo en funciones, tareas o puestos
determinados.
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= Mejorar el procedimiento de valoraciéon de puestos de trabajo
existente en la empresa siguiendo los criterios definidos por el RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

Descripcion de la

= Definir los puestos y tareas de acuerdo a criterios objetivos y

medida neutros, que eliminen sesgos de género.

= Valorar los puestos de trabajo aplicando el procedimiento de
valoracion revisado (Determinar el valor relativo de los diferentes
puestos.

Personas Area de relaciones laborales y responsables de gestion de personal.
destinatarias

Cronograma de Los dos primeros afios de vigencia del Il Plan de Igualdad
implantacién
Responsable Direccion de Recursos Humanos y Organizacion
Equipos de gestidon de personal

= Verificar si se ha realizado la revisién del procedimiento de
valoracién de puestos.
= Documento de conclusiones indicando los cambios realizados.

Indicadores de Comprobar si se ha realizado la valoracién de puestos utilizando el
seguimiento procedimiento revisado

Documento de conclusiones.

Informe de seguimiento de brechas salariales.

2.2. Retribuciones

Medida 2.2.1. Seguimiento del sistema retributivo con perspectiva de género

Ficha de Medida

Eje de actuacién 2. Clasificacion y politica retributiva

Cumplimiento de la normativa en la empresa en su condiciéon de

Medida 2.2.1

sociedad mercantil estatal (SME).

_ Garantizar que las normas de la compafiia cumplen la normativa
Objetivos que aplicable a la misma en su condicién de sociedad mercantil estatal
persigue (SME).
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Desglose por sexo de todas las retribuciones de las diferentes categorias
o de las agrupaciones de puestos de igual valor incluido el desglose
completo los complementos de puesto (art 5.2 del RDL 902/2020)

Descripcion de la

: Actualizacidn del registro retributivo anualmente.
medida

Realizacién de auditorias retributivas con cada ejercicio econdémico

anual.

Personas Toda la plantilla de la empresa
destinatarias

Cronograma de Durante toda la vigencia del Il Plan de Igualdad
implantacion
Responsable Direccion de Recursos Humanos y Organizacion
Equipos de gestion de personal

e  Registro retributivo

Indicadores de
e Verificacion de auditorias retributivas anuales.

seguimiento

e 9% de disminucién anual de la brecha salarial

Eje 3: Corresponsabilidad y condiciones de trabajo

Medida 3.1. Estudio sobre corresponsabilidad y conciliacion de la persona, familiar y laboral

Ficha de Medida

Eje de actuacion 3. Corresponsabilidad y condiciones de trabajo

_ Estudio sobre corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal,
Medida 3.1. familiar y laboral.

Conocer las necesidades de corresponsabilidad y conciliacién de la
plantilla.

Objetivos que
persigue Garantizar que las medidas adoptadas se ajustan a las necesidades
detectadas
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Realizar un andlisis con el fin de conocer la idoneidad de las medidas de
corresponsabilidad y conciliacion disponibles para el personal. Paraello,
la Comisién de Seguimiento establecera el cuestionario que recoja la
situacion y necesidades de la plantilla en materia de corresponsabilidad
y conciliacion.

Descripcion de la

medida

Este cuestionario se dirigira a la totalidad de la plantilla. que, de modo
voluntario, dara respuesta. Para la difusién del cuestionario se
emplearan los canales de comunicacién habituales en la empresa.

Personas
destinatarias

Todas las personas trabajadoras de la empresa

Cronograma de Dos primeros afios de vigencia del Il Plan
implantacion

Responsable Subdireccion de Relaciones Laborales

Comision de seguimiento del II Plan de Igualdad

Recursos asociados

= Tipo de herramienta elaborada para la recogida de informacion.
= N2y perfil de personas participantes en el estudio.
= Resultados del estudio.

Indicadores de
seguimiento

3.2. Realizacion de campafias de corresponsabilidad para fomentar el reparto de
responsabilidades entre mujeres y hombres.

Ficha de Medida

Eje de actuacién Corresponsabilidad y condiciones de trabajo

: Realizacién de campafias de corresponsabilidad para fomentar el
Medida 3.2. . .
reparto de responsabilidades entre mujeres y hombres.

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la
Objetivos que empresa en todos los momentos de su vida laboral, garantizando el
) q 1Y 8
persigue acceso y ejercicio de medidas de conciliacién entre su vida laboral,

personal y familiar.
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Fomentar que los hombres asuman, en igualdad con las mujeres, las
responsabilidades domésticas y familiares, la empresa llevara a cabo

Descripcion de la
medida

acciones de sensibilizacidon, que podran consistir en campafias en las
redes sociales, carteleria y tripticos por los centros, asi como charlas
especificas.

Personas Toda la plantilla
destinatarias
Cronograma de Durante toda la vigencia del Il Plan
implantacién

Subdireccion de Relaciones Laborales / Subdireccion de Coordinacion
Responsable y Comunicacién
Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= N2y tipo de medidas de corresponsabilidad disefiadas y

puestas en marcha.

= N2 de hombres y mujeres que han participado/asistido a

Indicadores de . S,
actuaciones de sensibilizacion.

seguimiento

= N2de carteles y tripticos repartidos.

= Impacto de la medida en el n? de hombres que se acogen a
medidas o permisos de conciliacion.

Medida 3.3. Revisidn de la Guia de medidas de flexibilidad, permisos y licencias

Ficha de Medida

3. Corresponsabilidad y condiciones de trabajo

Eje de actuacién

Medida 3.3. Revision de la Guia de medidas de flexibilidad, permisos y licencias.

Objetivos que Garantizar que las medidas adoptadas se ajustan a las necesidades

g detectadas.
persigue
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= Revisar la Guia de medidas de flexibilidad, permisos y licencias
periddicamente, incluyéndose las nuevas medidas de
corresponsabilidad y conciliacion puestas en marcha por la
empresa.

=  Garantizar que toda la plantilla tenga conocimiento de estas
; medidas, difundiéndose a través de canales de comunicacién
medida habituales en la empresa y destacandose en el espacio de igualdad
(Medida 6.3)

Descripcion de la

= Revisary actualizar las medidas de flexibilidad, permisos y licencias
en la intranet en el espacio “Justificacion de incidencias”,
empleando un lenguaje inclusivo y no sexista.

Personas Todas las personas trabajadoras de la empresa
destinatarias

Cronograma de Durante el segundo afio de vigencia del II Plan de Igualdad
implantacion

Subdireccion de Relaciones Laborales/Subdireccion de Organizacion y

Administracién de Recursos Humanos/Subdireccién de Coordinacién

Responsable HAtio
y Comunicacion

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= N2y tipo de actualizaciones realizadas.
= N9y tipo de canales de difusiéon empleados.

. = Actualizacion de la intranet.
Indicadores de

.. = Incremento en el numero de visualizaciones de la guia.
seguimiento

* N2y % de las medidas solicitadas y disfrutadas por la plantilla, por
sexo.
= N9 de personas por puesto y sexo que se acogen a estas medidas.

Medida 3.4. Implantacidon de un horario preferente de celebracion de las reuniones dentro de
la jornada habitual

Ficha de Medida

Eje de actuacion 3. Corresponsabilidad y condiciones de trabajo

Implantacién de un horario preferente de celebracién de las reuniones

Medida 3.3

dentro de la jornada habitual

Objetivos que Favorecer el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral de la
persigue plantilla.

Descripcion de la * (Celebrarlas reuniones de trabajo de la empresa principalmente en
medida horario de mafiana, indicando el orden del dia, la hora prevista de
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finalizacién y cumpliéndose estrictamente el horario, para facilitar
la planificacion de la jornada laboral de las personas asistentes.

= Fomentar la utilizacion de los sistemas de comunicacion y
reuniones por videoconferencia, cuando la naturaleza de lareunién
y/0 materia sea posible.

Personas Todas las personas trabajadoras de la empresa
destinatarias

Cronograma de Desde la vigencia del II Plan de Igualdad
implantacién

Responsable Personas responsables de las Unidades

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= Informacidon y difusion de esta medida a la plantilla
= N2 de canales empleados para su difusion
Indicadores de * Inclusién de esa medida en el cuestionario para comprobar su

seguimiento efectividad
= Inclusion de esta medida en la Guia de medidas de flexibilidad,

permisos y licencias

Medida 3.5. Facilitar la conversiéon de contratos a tiempo parcial generados en el pasado a
contratos a tiempo completo por superacion de edades de hijos/as vinculados a reducciones de
jornadas legales

Ficha de Medida

3. Corresponsabilidad y condiciones de trabajo.

Eje de actuacién

Facilitar la conversion de contratos a tiempo parcial generados en el
Medida 3.5 pasado a contratos a tiempo completo por superacion de edades de
hijos/as vinculados a reducciones de jornadas legales.

Objetivos que Mejorar las condiciones retributivas de las personas que se tuvieron

persigue que acoger a esa modalidad contractual.

Descripcion de la Modificar la tipologfa contractual de tiempo parcial a tiempo completo

medida

Personas Las personas que se tuvieron que acoger a esa modalidad contractual.
destinatarias
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Cronograma de Durante la vigencia del Il Plan de Igualdad
implantacién

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de

seguimiento

Direccidn de Recursos Humanos y Organizacién
Equipos de gestidn de personal

= N2y % de contratos a tiempo parcial convertidos a tiempo completo,
desagregados por sexo y puesto.

= Evolucién de los % de contratos a tiempo completo y parcial, por
Sexo.

3.6. Medidas positivas de promocién de la corresponsabilidad

Eje de actuacion

Ficha de Medida

3. Corresponsabilidad y condiciones de trabajo.

Medida 3.6.

Objetivos que
persigue

Descripcion de la
medida

Personas

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Medidas positivas de promocion de la corresponsabilidad

Sensibilizar, fomentar y facilitar la corresponsabilidad entre el
personal de la empresa.

Incorporacion de la perspectiva de género en la politica de empresa que
establece unos minimos comunes de flexibilidad horaria a todo el
territorio en la negociacion de los calendarios, especialmente en los
colectivos infrarrepresentados por el sexo femenino.

Andlisis de los permisos existentes en la compafiia para el
acompafiamiento a familiares dependientes y valorar la necesidad de
su modificacién

Toda la plantilla de la empresa

Primer afio de vigencia del II Plan de Igualdad

Direccidn de Recursos Humanos y Organizacién

Equipos de gestion de personal
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Indicadores de = N2 medidas propuestas en cada uno de los calendarios y puestas en
seguimiento marcha.

Eje 4: Acoso y violencias de género

4.1. Acoso sexual y por razén de sexo

Medida 4.1.1. Actualizaciéon permanente del protocolo de prevencion y actuacion frente el acoso
sexual y el acoso por razoén de sexo

Ficha de Medida
Eje de actuacion 4. Acoso y violencias género

Medida 4.1.1 Actualizaciéon permanente del protocolo de prevencion y actuacion
frente el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

Prevenir y detectar conductas de acoso, garantizando un clima laboral
basado en el respeto a la libertad y dignidad de las personas.

Objetivos que

persigue Garantizar que las previsiones del protocolo responden a la necesidad
de proteccion de la plantilla y la realidad de la empresa en cada
momento.

= Revisar periédicamente el procedimiento de actuacion previsto en
el protocolo.
Descripcion de la

: = Incorporar cambios necesarios asegurando que los
medida

procedimientos previstos para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones de quienes hayan sido objeto de acoso sexual o por
razén de sexo son eficaces.

Personas Comision de acoso sexual y por razén de sexo.

destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de
Durante toda la vigencia del II Plan de Igualdad

implantacién
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Responsable Comisién de Igualdad

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= Verificar que se revisa periédicamente el protocolo frente al acoso
sexual y por razon de sexo.

Indicadores de

seguimiento
= N9 de cambios introducidos

Medida 4.1.2. Sensibilizacion al conjunto de la empresa en prevencién del acoso sexual y por
razon de sexo

Ficha de Medida

Eje de actuacion 4. Acoso y violencia de género

Medida 4.1.1 Sensibilizacién al conjunto de la empresa en prevencién del acoso
sexual y por razon de sexo.

. . Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo en
Objetivos que 1
a empresa.

persigue
Sensibilizar a todo el personal sobre el rechazo a este tipo de conductas

= Difundir el protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por
razon de sexo al conjunto de la plantilla.

= Realizar campafias informativas y acciones de sensibilizacion
; dirigidas a todas las personas de la empresa, cualquiera que sea el
medida nivel o puesto que ocupen.

Descripcion de la

=  Encuesta sobre el grado de conocimiento del protocolo

= Compromiso de tolerancia cero hacia este tipo de conductas.

Personas

. . Todas las personas trabajadoras de la empresa.
destinatarias p J p

Cronograma de
Durante toda la vigencia del II Plan de Igualdad

implantacion

Responsable Subdireccién de Seleccion, Formacion y Desarrollo

Recursos asociados Equipos de gestion de personal
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= (Canales de comunicacién empleados.

= N2y tipo de campafas y de acciones de sensibilizacion realizadas.

Indicadores de
= N2y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que han

participado.

seguimiento

= Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla,
desagregado por sexo. Resultados de la encuesta.

4.2. Violencia de género

Medida 4.2.1. Guia de derechos de trabajadoras victimas de violencia de género

Ficha de Medida

Eje de actuacion 4. Acoso y violencia de género

Medida 4.2.1 Guia de derechos de trabajadoras victimas de violencia de género.

_ Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra
Objetivos que la violencia de género, apoyando la permanencia en el empleo de las

persigue trabajadoras que sufran violencia y la adecuacion de sus condiciones
laborales

Elaboracién de una Guia que detalle:

» Los derechos legales especificos de las mujeres victimas de
violencia.

= Medidas:

Permitir la reordenacién y adaptacién de la jornada, siempre que

el puesto lo permita
Priorizar la ocupaciéon de plaza del mismo perfil en otra
provincia en caso de ser necesaria la movilidad geografica de
la VVG
Facilitar la realizacion del trabajo a las mujeres VVG a través
del trabajo en remoto en oficinas en red siempre que el puesto
lo permita.

»  Procedimiento para la solicitud de medidas previstas basado
en criterios de agilidad y confidencialidad.

= Compromiso empresarial contra la violencia de género.

= Difusidn al conjunto de la plantilla.

Descripcion de la
medida

Personas

B Toda la plantilla.

Cronograma de
Primer afio del II Plan de Igualdad

implantacion
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Responsable Subdireccién de Relaciones Laborales

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= Verificar la publicacion de la guia de derechos legales de
trabajadoras victimas de violencia.

Indicadores de

e = Ny tipo de acciones de difusion.
seguimiento
= N9 de visualizaciones en Intranet.

= Canales de comunicacién empleados en la difusién de la guia.

Medida 4.2.2. Sensibilizacién al conjunto de la empresa en la prevencién de la violencia de
género

Ficha de Medida

Eje de actuacion 4. Acoso y violencia de género

Medida 4.2.2 Sensibilizacion al conjunto de la empresa en la prevencién de la
violencia de género

Objetivos que Proporcionar un entorno libre de violencia y sensibilizar a la plantilla
persigue en el no rotundo a la violencia

= Difundir la Guia de derechos de trabajadoras victimas de violencia

Y de género
Descripcion de la =

medida = Realizar campafias informativas y acciones de sensibilizacién
dirigidas a todas las personas de la empresa, cualquiera que sea el
nivel o puesto que ocupen.

Personas

. . Todas las personas trabajadoras de la empresa
destinatarias P J P

Cronograma de

. 0 2 Durante la vigencia del I Plan
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Subdireccién de Seleccion, Formacion y Desarrollo

Equipos de gestion de personal

= Canales de comunicacién empleados.

Indicadores de = N2y tipo de campaiias y de acciones de sensibilizacién realizadas.

seguimiento

= N2 y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que han
participado. Evaluacién mediante encuesta
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= Grado de conocimiento de la guia por parte de la plantilla,
desagregado por sexo y puesto. Evaluacién mediante encuesta.

Eje 5: Salud laboral

Medida 5.1. Revisién y actualizacion, con perspectiva de género, del Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales

Ficha de Medida

Eje de actuacién 5. Salud laboral

_ Revision y actualizacion, con perspectiva de género, del Plan de
Medida 5.1. Prevencion de Riesgos Laborales.

Objetivos que
persigue

Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres.

= Continuar con la evaluacién de los riesgos laborales fisicos,
psiquicos y psicosociales desde la perspectiva de género, teniendo
en cuenta la incidencia a medio y largo plazo que algunas
condiciones laborales pueden tener sobre la salud de trabajadoras
y trabajadores

= Recopilar datos desagregados por sexo que aporten informacién
para definir una politica de prevencion que respete las necesidades

Descripcion de la y diferencias entre mujeres y hombres.

medida
=  Analizar el impacto diferencial que los accidentes y enfermedades

profesionales que tienen en mujeres y hombres.

= Revisar las medidas especificas de prevencion de riesgos laborales
en el caso de trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia.

= Valorar el poder establecer pruebas especificas del sexo femenino

Personas Toda la plantilla
destinatarias
Cronograma de Primer afio de vigencia del I Plan de Igualdad
implantacion
Responsable Subdireccién de Prevencion de Riesgos Laborales
Equipos de gestion de personal
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Revision del Plan de Prevenciéon de Riesgos Laborales para
incorporar la perspectiva de género.

Numero de medidas anteriores y modificadas, propuestas y puestas
en marcha.

Verificar si las medidas de seguridad, equipos de protecciéon y
herramientas se adaptan a las necesidades y ergonomia de mujeres
y hombres.

N@y % de personas que se incorporan gradualmente o cuyos puestos
sufren adaptaciones.

Verificacion de pruebas médicas especificas del sexo femenino.

Medida 5.2. Formacién y sensibilizacién en salud y prevencién de riesgos laborales con

perspectiva de género

Eje de actuacion

Medida 5.2.

Objetivos que
persigue

Descripcion de la

medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

5. Salud laboral

Ficha de Medida

Formacion y sensibilizacion en salud y prevencion de riesgos laborales
con perspectiva de género.

Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres.

Integrar la perspectiva de género en la salud y prevencion de riesgos
laborales.

Formar y sensibilizar en igualdad a personas responsables de la
prevencion de riesgos laborales, para que incorporen la
perspectiva de género en su actividad, y capacitarlos para detectar
posibles exposiciones a riesgos con perspectiva de género.

Incorporar de la perspectiva de género en los cursos de prevenciéon
de riesgos laborales que se dirigen a la plantilla.

Personas responsables de la prevencion de riesgos laborales.

Durante toda la vigencia del II Plan de Igualdad

Subdireccién de Prevencion de Riesgos Laborales

Equipos de gestion de personal
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= N9 de acciones formativas y de sensibilizacidn realizadas en
materia de salud y prevencion de riesgos laborales con
perspectiva de género.

= N2y % de participantes en las antedichas acciones formativas
y de sensibilizacién, desagregado por sexo.

= Modalidad de la formacién (presencial, on line, mixta).

= N2y % de participantes por modalidad, desagregado por sexo.

= Verificar que se ha incorporado la perspectiva de género en los
cursos de prevencion de riesgos laborales.

Indicadores de

seguimiento

Medida 5.3. Adecuacidn de los equipamientos con perspectiva de género

Ficha de Medida

Eje de actuacién 5. Salud laboral

Medida 5.3 Adecuacion de los equipamientos con perspectiva de género.

Objetivos que Garantizar la salud e higiene laboral adecuada a las necesidades de las
trabajadoras.

persigue

= Adaptar los uniformes y materiales de proteccion (mascarillas,
cascos, etc.) a las necesidades de las trabajadoras y de hombres

Descripcion de la fuera de la “media”

medida _ ; ) _
=  Adecuarinstalaciones de la empresa para lactancia a tendiendo las

particularidades que presentan los espacios fisicos.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla de la empresa

Cronograma de

Segundo afio de vigencia del II Plan de Igualdad
implantacién

Subdireccidon de Prevenciéon de Riesgos Laborales / Subdireccion de
Responsable Servicios Generales

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= Comprobacion de que se ha realizado la adaptacion de
uniformes y epis.

Indicadores de
= N2zonas de lactancia implementadas

seguimiento
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Eje 6: Comunicacidn y relaciones externas en igualdad.

6.1. Comunicacién inclusiva y no sexista

Medida 6.1.1. Revision y actualizacion del Manual de lenguaje no sexista

Ficha de Medida

Eje de actuacion 6. Comunicacién y relaciones externas en igualdad

Medida 6.2.1. Revision y actualizacion del Manual de lenguaje no sexista.

Objetivos que Garantizar que las comunicaciones de la empresa respetan el principio

persigue de igualdad y son inclusivas.

= Revisar y actualizar abarcando todos los ambitos de actuacién y
gestion de la empresa, e incluird el uso no sexista del lenguaje e
imagenes en todos los tipos de comunicacidn:

o Enla comunicacién escrita
o Enla comunicacion oral

o Enla comunicacién visual

Descripcion de la
medida

o Enla comunicacién digital

=  Garantizar que toda la plantilla tenga conocimiento de manual,
difundiéndose a través de canales de comunicacién habituales en
la empresa y destacandose en el espacio de igualdad (Medida 6.3)
y que todas las personas trabajadoras tengan formacion en esta
materia (Medida 1.4.3).

=  Modificar el nombre del manual, adaptandolo a su contenido.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla de la empresa

Cronograma de
implantacion

Durante el segundo afio de vigencia del II Plan de Igualdad

Subdireccién de Relaciones Laborales/ Subdirecciéon de Coordinacion
Responsable y Comunicacién

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= Verificacion de la actualizacion del manual.

Indicadores de = N2y tipo de canales de difusién empleados.

seguimiento

= Verificacion de la incorporacion en el espacio de igualdad.
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Medida 6.1.2. Revisién de la documentacién interna y externa corporativa desde la perspectiva
de género

Ficha de Medida

Eje de actuacion 6. Comunicacién y relaciones externas en igualdad

Revisidn y actualizacién de la documentacioén interna y externa
Medida 6.1.2. corporativa desde la perspectiva de género.

Objetivos que Garantizar que las comunicaciones de la empresa respetan el principio
de igualdad y son inclusivas.

persigue

= Revisar y actualizar la comunicacioén interna y externa (escrita,
visual y digital) atendiendo las indicaciones proporcionadas en el

Descripcion de la Manual (Medida 6.1).
medida =  Asegurar que toda la comunicacion interna y externa que se vaya a

difundir y publicar se realice bajo las indicaciones proporcionados
en el Manual (Medida 6.1)

Personas
destinatarias

Toda la plantilla de la empresa

Cronograma de
implantacién

Durante toda la vigencia del II Plan de Igualdad

Subdireccion de Coordinacion y Comunicacion/ Responsables de cada
Responsable publicacién

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

Indicadores de = N2 de documentos revisados y actualizados (internos y externos).
seguimiento = Listado de materiales y elementos revisados y cambios realizados.

42—



N lll: Todo empieza por ti

v | 7% "% GOMPROMISO SE
v Tragsa (B

srupoTragsa

Medida 6.1.3. Revision y visibilizacion del espacio de igualdad

Ficha de Medida

Eje de actuacion 6. Comunicacién y relaciones externas en igualdad

Medida 6.1.3. Revision y visibilizacion del espacio de igualdad.

Objetivos que Garantizar que el espacio de igualdad sea conocido y un referente para
la plantilla.

persigue

= Revisar y actualizar periédicamente el espacio especifico en la
intranet

= Dar entidad propia a este espacio y visibilizarlo en la web
corporativa y la intranet.

Descripcién de la = Difundir la documentacién e informacién incorporada en el

medida espacio de igualdad.

= Incluir en este espacio todas las actuaciones de igualdad puestas en
marcha por la empresa.

= Visualizar el Espacio de Igualdad en primera linea de acceso de
Intranet un mes antes y un mes después 8 de marzo (Dia
Internacional de la Mujer).

Personas
destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de
implantacion

Durante toda la vigencia del II Plan de Igualdad

Subdireccién de Relaciones Laborales/ Subdireccion de Coordinacion
Responsable y Comunicacién

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= Comprobacion de que se ha realizado:
o la adaptacién y actualizacién del espacio de igualdad.
o la difusién de la documentacion e informacién del espacio web
(n? y tipo de comunicaciones para su difusién entre la
plantilla).

Indicadores de

seguimiento
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6.2. Relaciones externas en igualdad

Medida 6.2.1. Desarrollo y participacion en acciones de sensibilizacidn en igualdad

Ficha de Medida

6. Comunicacion y relaciones externas en igualdad

Eje de actuacion

Objetivos que Fortalecer y visibilizar el compromiso de la empresa con la igualdad.
persigue

Medida 6.2.1. Desarrollo y participacion en acciones de sensibilizacion en igualdad.

= Internas: Planificar y disefar acciones, actividades y campafias de
sensibilizaciéon y concienciacidn dirigidas a la plantilla en materia de
igualdad.
Se tendran en cuenta, entre otros aspectos, diferentes efemérides:
22 de febrero (Dia de la Igualdad Salarial), 8 de marzo (Dia
Descripcion de la Internacional de las Mujeres), 15 de octubre (Dia Internacional de
medida las Mujeres Rurales); 25 de noviembre (Dia Internacional de la
Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres).

= Externas: Participar en iniciativas, proyectos, etc. en materia de
igualdad.

Personas Todas las personas trabajadoras
destinatarias

Cronograma de Durante toda la vigencia del Il Plan de Igualdad
implantacién

Responsable Subdireccion de Coordinacién y Comunicacion

Recursos asociados Equipos de gestion de personal

= N2 y tipo de acciones/actividades/campafias de sensibilizacién y
concienciacién realizadas.
Indicadores de = N2y % de participantes en las acciones/actividades/campaiias.
seguimiento = N2y tipo de iniciativas/proyectos en los que se ha participado.

" N2y tipo de campafas de sensibilizacién.

9. Aplicacion y seguimiento
El presente Plan sera aplicado desde su publicacidon y registro.
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Las medidas enumeradas se aplicardn en el cronograma y responsable planteado para cada una
de ellas en las fichas anteriormente expuestas.

Se constituye una Comision de Seguimiento del II Plan de Igualdad paritaria compuesta por
cinco personas integrantes de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras y cinco
personas integrantes de la Representacion de la Direccién, manteniendo la misma proporcion
que la Comisién Negociadora. Concretamente, integraran la Comision de Seguimiento:

o Alvaro Aznar Fornies - Representacién de la Direccién

» Alejandra Mafiueco Boto - Representacion de la Direccion

e Juan Andreu Lasheras - Representacion de la Direcciéon

e Amador Luque Santiago - Representacion de la Direccion

* Rodrigo Montejano Dominguez - Representante de Igualdad

e Maria Amparo Gadea Cervera — Representante Legal de las Personas Trabajadoras
e Paulino Marin Martin - Representante Legal de las Personas Trabajadoras

e Eduardo Pastor Reyes — Representante Legal de las Personas Trabajadoras

e Maria Luisa Merchan Sala - Representante Legal de las Personas Trabajadoras

» Emilio Moret Zabal - Representante Legal de las Personas Trabajadoras

La Comision se reunira, como minimo, con una periodicidad semestral y de forma
extraordinaria todas las veces necesarias a peticidn de las partes sin perjuicio del acuerdo que
pudiere acordar la Comision de Seguimiento en relacion a su funcionamiento.

Sin perjuicio de lo anterior, las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier
momento a lo largo de su vigencia por la Comisiéon de Seguimiento con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcidn de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de
sus objetivos (articulo 9.4. RD 901/2020).

Se recoge a continuacion la Ficha de Seguimiento que debe cumplimentarse segun el
cronograma establecido en cada caso con cada una de las medidas e indicadores acordados en
el apartado anterior.

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

(Especificar)
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Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los
indicadores incluidos en la
ficha de medidas (Anexo VIII
de la Fase 3)]

Indicadores de resultado

Falta de recursos humanos
Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacion con otros
departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

E =

= =

Indicadores de proceso
Adecuacién de los recursos
asignados

Dificultades 'y  barreras
encontradas para la
implantacién

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas
Propuestas de futuro

Documentacioén acreditativa
de la ejecucion de la medida
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10. EVALUACION Y REVISION

La revision del presente Plan, se llevara a cabo a los dos afios de vigencia del mismo. Se acuerda
que la evaluacién del plan se realizara por la Comisiéon de Seguimiento, analizando los
indicadores de cada medida y su efectivo cumplimiento. El resultado del cumplimiento del plan
se traducira en un porcentaje de cumplimiento del mismo entendiendo que el 100% sera la
consecucion de todas las medidas acordadas.

11. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Se tendra en cuenta el cronograma establecido para cada una de las medidas. Se adjunta como
Anexo [ el mismo a continuacién del documento de II Plan de Igualdad.

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Se acuerda que el seguimiento, la evaluacion y revision del plan se realizara por la Comision de
Seguimiento, analizando los indicadores de cada medida y su efectivo cumplimiento. El
resultado del cumplimiento del plan se traducira en un porcentaje de cumplimiento del mismo
entendiendo que el 100% serd la consecucién de todas las medidas acordadas.

La evaluacion intermedia del presente Plan se llevara a cabo a los dos afios de vigencia del
mismo.

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision del plan de igualdad, la Comisiéon de Seguimiento acordara acudir a los
procedimientos y drganos de soluciéon auténoma de conflictos.

Si durante el periodo de vigencia del presente Plan se produjesen modificaciones en la
normativa legal que le resulte de aplicacion que justifique la necesidad de revisar el plan de
igualdad, incluida la actualizacién del diagnostico previo, asi como las medidas del plan de
igualdad en la medida necesaria, la Comision de seguimiento instara a la constitucién de una
comision negociadora.

Una vez instada la constitucion de la Comision Negociadora, la misma entrard a valorar las
causas concretas por las que se insta la modificacidn y si lo estima procedente acordara la
modificacion del Plan con el fin de adecuarse a los requisitos legales o reglamentarios,
actualizar el diagnostico, o tomar cualquier otra medida que estime pertinente para alcanzar
los objetivos marcados.

En todo caso se procedera a la revision y modificacion del II Plan de Igualdad en los siguientes
supuestos:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos en el cronograma.

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

» En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacidn del estatus juridico de la
empresa.

 Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
meétodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
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convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnoéstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

No obstante, las medidas contenidas en el II Plan de Igualdad podran ser revisadas durante la
vigencia del mismo con el objetivo de mejorar su eficacia, pudiendo incluso afiadirse o
eliminarse medidas si asi es acordado por la Comisién de Seguimiento.

FIRMAS

POR LA REPRESENTACION DE LA DIRECCION

D. Alvaro Aznar Fornies Dfia. Alejandra Manueco Boto

REPRESENTANTE DE IGUALDAD

Diia. Cristina Corbacho Cambero

REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Dfia. Maria Amparo Gadea Cervera - UGT D. Paulino Marin Martin - UGT
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Dfia. Maria Luisa Merchan Sala - CCOO

D. Eduardo Pastor Reyes - CCOO

D. Emilio Moret Zabal - CSIF
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Anexo [: Cronograma de implantacion de las medidas disefiadas en el II Plan de Igualdad de Tragsa

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION DE MEDIDAS Il PLAN DE IGUALDAD DE TRAGSA Primer afio (2022) Segundo afio (2023) Tercer afio (2024) Cuarto afio (2025)
N2 MEDIDAS T1|( T2 | T3 (T4 | T1 | T2 | T3 | T4 | T1| T2 | T3 | T4 | T1 | T2 | T3 | T4
1.1.1 Politica de accion positiva en favor del sexo infrarrepresentado a igualdad de méritos y capacidades ante igualdad de condiciones
1.1.2 Revision y ampliacion de los canales de publicacién de ofertas en el procedimiento de seleccién
113 Revisién y modificacion del proceso de seleccién con perspectiva de género
1.1.4 Disefio e implantacion de un sistema de control de candidaturas y contrataciones
1.1.5 Inclusién del periodo en excedencia por cuidado de menores y/o familiares en los procesos de Tasas de Reposicion y Plan de Estabilizacion.
121 Preferencia de seleccién del sexo infrarrepresentado en los procesos de promocidn interna, a igualdad de méritos y capacidades, en caso de infrarrepresentacion.
1.2.2 Elaboracién de un procedimiento de deteccién de trabajadoras con potencial de desarrollo
1.23 Formacion en habilidades directivas, técnicas de comunicacion y liderazgo para incrementar la participacion de mujeres en los procesos promocion
13.1 Revision y modificacion del procedimiento de promocion con perspectiva de género.
141 Formacion en igualdad a las personas responsables de gestion de personal
1.4.2 Formacion avanzada en igualdad a las personas responsables de igualdad
1.4.3 Formacion especifica en igualdad a las personas miembros de la Comision de Acoso, Seleccion de personal y Comunicacion
144 Formacidn en igualdad al conjunto de la plantilla
145 Formacion de actualizacion y reciclaje
1.4.6 Seguimiento del sistema de formacién
2.1.1 Revision y actualizacion del sistema de valoracion de puestos de trabajo
2.1.2 Seguimiento del sistema retributivo con perspectiva de género
3.1 Estudio sobre corresponsabilidad y conciliacién de la persona, familiar y laboral
3.2 Realizacion de campafias de corresponsabilidad para fomentar el reparto de responsabilidades entre mujeres y hombres
33 Revision de la Guia de medidas de flexibilidad, permisos y licencias
3.4 Implantacion de un horario preferente de celebracion de las reuniones dentro de la jornada habitual
3.5 Priorizar la conversion de contratos a tiempo parcial generados en el pasado a contratos a tiempo completo por superacién de edades de hijos/as vinculados a reducciones de jornadas legales
3.6 Medidas positivas de promocion de la corresponsabilidad
4.1.1 Actualizacion permanente del protocolo de prevencion y actuacion frente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
4.1.2 Sensibilizacién al conjunto de la empresa en prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
4.2.1 Guia de derechos de trabajadoras victimas de violencia de género
4.2.2 Sensibilizacion al conjunto de la empresa en la prevencion de la violencia de género
5.1 Revision y actualizacién, con perspectiva de género, del Plan de Prevencion de Riesgos Laborales
5.2 Formacion y sensibilizacion en salud y prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género
5.3 Adecuacion de los equipamientos con perspectiva de género
6.1.1 Revision y actualizacion del Manual de lenguaje no sexista
6.1.2 Revision de la documentacidn interna y externa corporativa desde la perspectiva de género
6.1.3 Revision y visibilizacion del espacio de igualdad
6.2.1 Desarrollo y participacion en acciones de sensibilizacion en igualdad
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