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MEDIOAMBIENTAL
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| PLAN DE IGUALDAD (07/03/2022)




1. INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal que
se recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos humanos,
entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas
en diciembre de 1979 y ratificada por Espafa en 1983. La igualdad es, asimismo, un
principio fundamental en la Unién Europea; desde la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo
en igualdad de oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacion y en la promocion
profesionales, y en las condiciones de trabajo. Ademas del deber general de las
empresas de respetar el principio de igualdad en el ambito laboral, se contempla,
especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mas de
cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo reglamentario se
encuentra contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actuaimente
vigente, este Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso de nuestra empresa por
trabajar en favor de una sociedad mas justa e igualitaria entre mujeres y hombres, en el
ambito laboral, que favorezca su avance y desarrollo, y en la que se respeten los
derechos fundamentales y las libertades de todas las personas que la componen.

El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo
de la Comision negociadora, y en la negociacion previa con los diferentes interlocutores
de la organizacion. Ha sido fundamental para su consecucion el compromiso de la
direccion, la voluntad de la empresa y de la representacion legal de las personas
trabajadoras y de todos los miembros de la plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacién previa del Diagnostico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacién
de la empresa con perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones
y se han establecido una serie de medidas de actuacion necesarias para avanzar en la
igualdad de trato y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible;
es un plan ambicioso, que pretende eliminar cualquier forma de discriminacién, favorecer
la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal y la corresponsabilidad entre
hombres y mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco a poco la perspectiva de
genero en todos los procesos de organizacion y gestién, asi como la prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo y, en definitiva, mejorar las condiciones en que se
desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio laboral.



2. CONTEXTO DE LA ORGANIZACION

A) Datos de la organizacién

El plan de igualdad se enmarca en un contexto organizativo y societario determinado
que es definido en los siguientes apartados:

Titularidad de la empresa
Sociedad Anénima

Tamaiio de la organizacion
50 a 100 personas trabajadoras

Nombre o razén social
Empresa De Servicios Y Gestion Medioambiental De Puente Genil S.A

NIF
A14592380

Sector de actividad donde opera la organizacién (CNAE 4 digitos)
3811

Cédigos de los convenios de aplicacion

Convenio Colectivo de Empresa de EGEMASA (EMPRESA DE SERVICIOS Y
GESTION MEDIOAMBIENTAL DE PUENTE GENIL, S.A.) (14002262012008) de
Cordoba

Lugar de realizacion de actividades empresariales
Esparia

Miembros de la organizacion

La Entidad cuenta con un equipo experimentado, motivado y convencido de que
la formacion continua es clave para ser capaces de satisfacer a sus clientes. El
equipo estd coordinado y dirigido bajo una estructura organizativa horizontal,
que permite prestar un servicio de mayor calidad, eficiencia y agilidad en la toma
de decisiones.

Datos del Plan de igualdad

Determinacién del alcance objetivo y subjetivo del plan de igualdad,
planificacién, duracion prevista, recursos asignados y su vinculacion a los
convenios colectivos vigentes en la organizacion.

Obligacién de la implantacién
Plantilla con mas de 50 personas (art. 45.2 Ley Igualdad)

Negociacién
El plan se ha pactado con la totalidad de la representacion de las personas
trabajadoras.

Ambito territorial
Comunidad Auténoma: Andalucia Provincia: Cérdoba

Ambito funcional
Empresa

Extension

El presente plan de igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras
de la empresa, con independencia del contrato laboral por el que estuvieran
prestando sus servicios.



B) Planificacion y recursos para realizar el plan de igualdad

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

.. La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
PR A Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
\' \ hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal

O que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

\ En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
‘sgualdad y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra

la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la iguaidad
_ del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.
El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién
\ de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres
suprimiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

E! articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y

\ | oportunidades en el &mbito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar

| cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan

\_-‘ negociar, y en su caso, acordar, con la representacién legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT).

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
_——— prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
S /| fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
< | empresa.

? \Ademés, recientemente se incorpora otra normativa como es el nuevo Decreto-Ley
7 _-{6/2019. Este texto trae novedades importantes sobre igualdad de género en el ambito
\Iaboral en la elaboracién e implantacién de los Planes de Igualdad. En concreto lo mas
| fresefiable hace referencia a los plazos de implantacion de los mismos segin el tamafio
“de empresa:
Un afio para las empresas entre 150 y 250 trabajadores (hasta el 7 de marzo de 2020).
Dos afios para las empresas entre 100 y 150 trabajadores (hasta el 7 de marzo de
2021). Tres afos para las empresas entre 50 y 100 trabajadores (hasta el 7 de marzo de
2022).

*Los plazos empezaron a contar desde la publicacién del Decreto-Ley en el BOE, el 7 de
marzo de 2019.

Por dltimo, se debe atender también a lo recogido en el 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 deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, a cuyo contenido debe sujetarse el plan de igualdad (Cap. lil).

El compromiso de la Direccion de Empresa De Servicios Y Gestion Medioambiental De
Puente Genil S.A (en adelante EGEMASA) con este objetivo y la implicacion de la
plantilla en esta tarea es una obligacion si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad
sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacién de las
capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad
de vida y el aumento de la productividad, y no un mero documento realizado por
imposicion legal.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagnostico de la
situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa, para detectar la
presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie de




\

medidas para su eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razoén de sexo
(igualdad de trato), sino también conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, la salud laboral, etc.

C) Vigencia

Desde 07/03/2022
Hasta 07/03/2026

D) Firma del plan de igualdad
De una parte, en representacion de la empresa:

e Dia. Isabel Maria Lopez Rey, con DNI n°® 34022799A, como Gerente y en
representacion legal de la Empresa.

s Dia. Maria Pérez Palma, con DNI n® 74221871G, como Técnica del area de
Parques y Jardines / Medio Ambiente, en representacién y composicion de la
Empresa.

o Dra. Nieves Rodriguez Martinez, con DNI n° 50602848L, como Jefa de
Administracién, en representacién y composicién de la Empresa.

De otra parte, en representacion de las trabajadoras y trabajadores:

e D. Manuel Eugenio Exposito Romero, con DNI n® 48865038C, como Mecanico
Oficial de 12 en el area de Mantenimiento, en representacion de los trabajadores
de la Empresa de Gestion Medioambiental de Puente Genil (EGEMASA).

e D. José Manuel Cervantes Cornejo, con DNI n° 50602802L, como Oficial de 12
E.D.A.R en el area de Gestion de Aguas, en representacién de los trabajadores
de la Empresa de Gestion Medioambiental de Puente Genil (EGEMASA).

« D. Manuel Galvez Moreno, con DNI n° 30814100B, como Encargado E.D.A.R en
el area de Gestion de Aguas, en representacion de los trabajadores de la
Empresa de Gestion Medioambiental de Puente Genil (EGEMASA).

E) Compromiso y Liderazgo
Compromisos acordados por el érgano de gobierno para demostrar el liderazgo y
compromiso en relacién con el plan de igualdad.

Mediante escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, la empresa EGEMASA, con N.I.F. A14592380 y domicilio
social en C/ Don Gonzalo, N° 2, C.P. 14500, Puente Genil (Cérdoba) con CNAE 3811 —
Recogida de residuos no peligrosos y Convenio Colectivo aplicable propio de Empresa
de EGEMASA (EMPRESA DE SERVICIOS Y GESTION MEDIOAMBIENTAL DE
PUENTE GENIL, S.A.) (14002262012008) de Coérdoba, promueve la negociacion de su
plan de igualdad y diagnéstico previo.

F) Politica empresarial y cultura organizacional

EGEMASA cuenta con una sede central en el P.l. San Pancracio en la que se encuentra:
Oficinas centrales, Estacién de transferencia de residuos, planta de biomasa, Punto
Limpio, Centro de Educacion Ambiental, Centro de control animal, Taller de
mantenimiento y hangar para vehiculos. Por otro lado, se encuentran la Estacion
Depuradora de Aguas Residuales, las estaciones de bombeo, dos Minipuntos Limpios en
Mercados de Abastos y el Parque Central de Aseo Urbano en Cuesta del Molino, junto a
otro Punto Limpio.



A continuacion, se indica la estructura organizacional de la empresa y organigrama de la
misma:
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G) Comision Negociadora

El equipo de profesionales y representantes a los que se les ha encomendado el
diagnostico de la organizacion y la elaboracion del plan de igualdad es el siguiente:

Miembros de la comisién negociadora

De una parte, en representacion de la empresa:

. Dfia. Isabel Maria Lopez Rey, con DNI n® 34022799A, como Gerente y en
_representacion legal de la Empresa.
. Dfa. Maria Pérez Palma, con DNI n® 74221871G, como Técnica del area de
Parques y Jardines / Medio Ambiente, en representacion y composicion de la Empresa.
. Diia. Nieves Rodriguez Martinez, con DNI n°® 50602848L, como Jefa de
Administracién, en representacién y composicion de la Empresa.
g De otra parte, en representacién de las trabajadoras y trabajadores:
L . D. Manuel Eugenio Expésito Romero, con DNI n°® 48865038C, como Mecanico
2 Oficial de 12 en el area de Mantenimiento, en representacion de los trabajadores de la
/\ Empresa de Gestion Medioambiental de Puente Genil (EGEMASA).
. D. José Manuel Cervantes Cornejo, con DNI n°® 50602802L, como Oficial de 1?
5| E.D.AR en el area de Gestién de Aguas, en representacién de los trabajadores de la

Empresa de Gestién Medioambiental de Puente Genil (EGEMASA).

. D. Manuel Galvez Moreno, con DNI n°® 30814100B, como Encargado E.D.A.R en
| el area de Gestién de Aguas, en representacion de los trabajadores de la Empresa de
f ~ Gestién Medioambiental de Puente Genil (EGEMASA).

————————+ Fecha de constitucién de la Comision Negociadora

) j& 03/11/2021
_——— Han negociado:

A EI comité de empresa

Funciones asociadas a la comision

e Velar por que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

¢ Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para
desarrollar un Plan de Igualdad.

¢ Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de
Oportunidades en la politica de la empresa y la necesidad de que participe
activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

e Facilitar informacién y documentacion de la propia organizacién para la
elaboracion del diagnostico.

e Participar activamente en la realizacion del diagnéstico, y una vez finalizado
proceder a la aprobacién def mismo.

e Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas
gue se propongan para la negociacion.

e Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

e Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la empresa, y promover su
implantacion.

e Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad

¢Han suscrito el plan todos los participantes en la negociacién? SI
:Tienen formacién ylo experiencia en materia de igualdad entre mujeres y

hombres en el ambito laboral las personas que integran la comision negociadora?
Sl




¢Las personas integrantes de la comisiéon negociadora han recibido formacién en
materia de igualdad entre hombres y mujeres en el &mbito laboral, por parte de la
empresa, con caracter previo a la realizacion del diagnéstico y a la negociacion del
plan de igualdad? Sl

La comisién negociadora ¢ha contado con apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito

) laboral? Si

Y ¢Cuales?
\De consultoria externa.

““m._.

Del Servicio de Asesoramiento para Planes y medidas de Igualdad del Instituto de la
mujer.

¢Durante el proceso de negociacién del plan se ha acudido a la comisién paritaria
del convenio o a érganos de solucion auténoma de conflictos laborales para
resolver las discrepancias existentes?

NO

((\ H) Comunicacién y registro

| Programa de comunicacién al personal
} La plantilla ha sido informada via correo electronico y mediante publicacion en tablon de
anuncios con escrito y comunicado oficial sobre la disposicion de la empresa de
_——_ | implantar y negociar el Plan de Igualdad.

¢La comision negociadora realizara las funciones de implantacién y seguimiento
del plan? Si

,//,__:f_ | Atribuciones de la comision de seguimiento del plan
S \ » Revisar las medidas del plan de igualdad de forma periédica conforme se
estipula en el calendario de actuaciones del plan de igualdad.
e Revisidn en cualquier momento a lo largo de la vigencia del plan.
* Afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de

aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucién de sus objetivos.

¢ Realizacion de informes de seguimiento.

En caso de discrepancia sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las
medidas contempladas en el plan, el sistema de solucidn de conflictos sera:

e Ante la comision paritaria del convenio.

¢ Ante los 6rganos de solucion autébnoma de conflictos laborales.

3. DIAGNOSTICO

El diagnostico ha sido elaborado por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad,
atendiendo a los criterios especificos sefalados en el anexo del RD 901/2020, de 13 de
octubre.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacién de este diagnéstico son:

e Obtener informacion pormenorizada de las caracteristicas de la organizacion y




de la composicidn de la plantilla que la conforma, las practicas de gestion de los
recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y
necesidades de las personas trabajadoras sobre la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

e Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o
discriminaciones, que dificulten el avance en la consecuciéon de la igualdad de
oportunidades dentro de la empresa.

e Promover cambios bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres.

e Servir de base para la realizacién de un Plan de Igualdad.

La informacion recogida en este informe es fruto del andlisis de los siguientes ambitos:
» Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo.

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

Retribuciones.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

La infrarrepresentacion femenina se ha analizada de forma transversal en todos los
ambitos objeto del diagnoéstico.

Conclusiones y objetivos
Se han analizado las siguientes areas:

Proceso de seleccién y contratacion. Retribuciones y auditorias retributivas.
Teniendo en cuenta:

Altas y bajas: causa, edad, vinculacion, tipo de relacion laboral, tipo de

contratacién y jornada, nivel jerarquico, puesto de trabajo y circunstancias

personales y familiares.

» Criterios y canales de comunicacion utilizados en los procesos de seleccion y
contratacién.

o Diagnostico en materia salarial de los datos relativos tanto al salario base, como

complementos, asi como a todos y cada uno de los restantes conceptos

salariales y extrasalariales,

Criterios en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos salariales.

Registro retributivo y auditoria retributiva.

Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

Conclusiones:

Las principales causas que motivan los procesos de seleccion y contratacién son las
posibles sustituciones del personal con reserva de puesto, sustitucion de vacaciones y
cubricion de vacantes por jubilacién u otras causas.

La empresa se rige por un sistema de reclutamiento de bolsas de empleo temporal, con
la finalidad de establecer un procedimiento &gil para la inmediata puesta a disposicion,
con caracter temporal, de personal capacitado necesario para la correcta prestacion de
servicios de la empresa EGEMASA, respetando los principios de capacidad, mérito,
igualdad y publicidad.

Las Bolsas de Trabajo, quedaran constituidas tras la resolucion definitiva de los
Concursos Oposicién “Abiertos” que se convoquen para la cubricion definitiva de
vacantes, e iran sustituyendo, en la medida en que se vayan resolviendo los concursos,
a las que estuvieran en vigor a la fecha de su publicacién en la misma categoria.

Los criterios salariales estan definidos por la ley y convenio colectivo de aplicacion.



Formacién y promocién profesional

Teniendo en cuenta:

Criterios y canales de informacién y/o comunicacién utilizados en los procesos
de formacion, promocién profesional y retencion del talento.

Lenguaje y contenido de los formularios para participar en procesos de
formacién y promocion.

Datos del nimero de personas que han recibido formacién por areas y/ o
departamentos en los Ultimos afios, diferenciando también en funcién del tipo de
contenido de las acciones formativas, horario de imparticién, permisos otorgados
para la concurrencia examenes y medidas adoptadas para la adaptacién de la
jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacién profesional.
Datos de las promociones: nivel de formacion de origen y de los puestos a los
que se ha promocionado y las caracteristicas de los puestos de trabajo objeto de
promocioén.

Conclusicnes:
El disefio del plan de formacién se recoge por las necesidades de formacion que el puesto

demanda tras las actualizaciones normativas.

—~Clasificaciéon Profesional

Teniendo en cuenta:

Criterios para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo.
Descripcion de los criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas,
funciones.

Criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales,
analizando la posible existencia de sesgos de género.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud
para participar en procesos de seleccién, formacién y promocion.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccién, gestion y
retencién del talento y formacion en igualdad.

Sistema de clasificacion profesional y promocion en el trabajo, detallando el
puesto de origen y destino.

Conclusiones:

La valoracion de puestos de trabajo se realiza conforme al convenio colectivo de
aplicacion

Condiciones de trabajo

Teniendo en cuenta:

Jornada de trabajo.

Horario y distribucion del tiempo de trabajo, horas extraordinarias y
complementarias.

Sistema de remuneracién y cuantia salarial, incluidos incentivos.

Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.
Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexién.

Permisos y excedencias: motivo, edad, tipo de contratacion y jornada,
antiglledad, departamento, nivel jerarquico, puestos de trabajo y nivel de
formacion, responsabilidades familiares.

10

Acerca de la promocion profesional, existen sistemas objetivos, independientes del género de
los aspirantes, para la promocion profesional, basados en la experiencia, preparacion, titulacion
y aptitudes de los candidatos.
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Conclusiones:
Se establecen condiciones de conciliacién segtn convenio colectivo aplicable
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Teniendo en cuenta:

e Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacién personal,

_ familiar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

| e Criterios y canales de informacion y comunicacion utilizados para informar sobre
los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e Andlisis del modo en que las prerrogativas empresariales afectan
particularmente a las personas con responsabilidades de cuidado

Conclusiones:

Se establecen condiciones de conciliaciéon seglin convenio colectivo aplicable
Infrarrepresentacién femenina. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Teniendo en cuenta:

La participacién de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos,

grupos y subgrupos profesionales.

La correspondencia entre los grupos profesionales y el nivel formativo y

experiencia de las trabajadoras y trabajadores.

Distribucién de la plantilla en la empresa, midiendo el grado de masculinizacion

o feminizacion que caracteriza a cada departamento.

La presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de las

trabajadoras y trabajadores y en el érgano de seguimiento de los planes de
— igualdad.

Comunicacion y lenguaje no sexista. Violencia de género.

Descripcion de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacion, prevencion,

deteccién y actuacion contra del acoso sexual y al acoso por razon de sexo, asi

como de la accesibilidad de los mismos.

Identificacién de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen

disciplinario.

Conclusiones:

La infrarrepresentacién femenina en la plantilla de la Entidad, se debe sobre todo a que
el sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por hombres
gue por mujeres.

En contraposicion, cabe destacar, que los puestos directivos de la empresa estan
compuestos principalmente por mujeres, no existiendo en este caso infravaloracion de
dicho puesto por el sector femenino.

La empresa cumple con la obligatoriedad de disponer de un Protocolo de Acoso Sexual.

Resultados de la Auditoria retributiva

En el caso concreto de EGEMASA no existe discriminacion ni brecha salarial en ninguna
de sus categorias profesionales.




4. OBJETIVOS GENERALES

ElI OBJETIVO PRINCIPAL que se persigue con la implantacion de este Plan de Igualdad
de Oportunidades es el de implantar de forma efectiva la igualdad de oportunidades en

EGEMASA

Alrededor del mismo, se han establecido asimismo una serie de acciones, las cuales son
imprescindibles para la inclusién del principio de igualdad en la organizacién:

 Mantener en la empresa el compromiso con la iguaidad de oportunidades entre
mujeres y hombres de manera que se convierta en un principio rector de la
Organizacion.

¢ Introducir la perspectiva de género en las actuaciones que la empresa lleva a
cabo en materia de Responsabilidad Social Corporativa.

e Trabajar por la eliminacion de la segregacion horizontal y vertical, es decir, que
no exista en la empresa ningun caso de separacién por cuestiones de género
dentro un sector laboral en los puestos de trabajo.

e Velar porque el sistema retributivo no contemple ningdn tipo de discriminacion
por razén de género.

» Garantizar la ausencia de la discriminacion de género que se pueda derivar de
las condiciones de la formacion impartida a hombres y mujeres.

¢ Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género que pueda
introducirse en los procesos de promocién de personal.

e Garantizar que no se produzca ninguna situacion de acoso sexual o por razon
~—de sexo. Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.
+ Implantar medidas de conciliacion de la vida laboral y personal de las que se
puedan beneficiar hombres y mujeres.

e Trabajar porque la negociacién colectiva sea una herramienta que garantice el
compromiso con la igualdad de oportunidades.

e Potenciar la inclusidon de la perspectiva de género en el sistema de prevencién
de riesgos de la empresa.

e Propiciar la comunicacion y efectiva difusién de los principios de igualdad de
oportunidades.

5. OBJETIVOS ESPECIFICOS

De conformidad con los resultados del Diagnéstico, realizado como paso previo, se
detallan a continuacion los objetivos especificos que conforman este Plan de Igualdad
que se ha elaborado conforme al capitulo 1l del titulo 1V de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y al RD 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro.

5.1. ACCESO A LA EMPRESA Y PROCESOS DE SELECCION

A) Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables de la
seleccion de personal:

e Formar al equipo directivo, al departamento de RRHH, tribunales de seleccién,
etc., en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y en gestién de
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recursos humanos desde una perspectiva de geénero.

e Difundir el Reglamento Regulador de las bolsas de empleo temporal de
EGEMASA de seleccién entre las personas que intervienen en los procesos de
seleccién y en la decision de contratacion.

B) Seguir velando por que la seleccion de personal se realice a través de procedimientos
que no tengan en cuenta el género:

e Redaccion de un Protocolo de procedimiento de seleccién basado en criterios
objetivos y no discriminatorios.

e Revisar el lenguaje y contenidos de cualquier documento utilizado en la
seleccion de personal para asegurar su objetividad.

e Revisar y actualizar las practicas de comunicacion existentes (anuncios,
demandas de empleo, vacantes internas...) para incorporar un lenguaje neutro y
eliminar estereotipos de género.

¢ Garantizar la igualdad de género en los Comités de Seleccion.

C) Mantener la igualdad de acceso a la empresa a ambos géneros ante igualdad de
/ méritos y experiencia:

{ e Hacer un seguimiento del namero de solicitudes recibidas y contrataciones
1 realizadas por sexo, mediante informe de los candidatos/as finalistas en los
—— procesos selectivos para futuros analisis de género.

‘ ¢ Establecer la revision periddica del equilibrio por sexos en la plantilla.

i 1 > 52, CLASIFICACION PROFESIONAL
| A) Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con criterios no discriminatorios

o Elaborar una descripcién objetiva de los puestos de trabajo y las competencias
de cada uno de ellos.

s Mantener una base de datos desagregada por sexos segun el departamento,
tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

¢ Informar a la Comision de Igualdad de los datos estadisticos relativos a la
distribucién de hombres y mujeres por departamentos, por tipo de contrato,
puesto y grupo profesional.

B) Alcanzar un equilibrio de género en los grupos profesionales, puestos de trabajo y
condiciones laborales

¢ Mantener medidas destinadas a igualar las condiciones laborales de hombres y
mujeres por grupos profesionales.

« Implementar medidas de acciones positivas para corregir subrepresentacion de
mujeres en puestos masculinizados siempre que exista la demanda al puesto de
trabajo a ocupar.

53. PROMOCION Y FORMACION PROFESIONAL
A) Fomentar la promocién profesional de la mujer:

e Dar prioridad a las mujeres en los procesos de promocién interna para cubrir
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puestos en departamentos masculinizados, teniendo siempre en cuenta su
idoneidad, competencia, capacidad y compromiso si en ellas concurrieran tales
circunstancias.

Disefiar programas de informacion y motivacion para impuisar la participacién de
las trabajadoras en los procesos de promocioén profesional.

B) Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de promocion:

Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los
procesos de promocion asegurando neutralidad en cuanto al género.

Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios
profesionales de la empresa.

Garantizar las mismas oportunidades de promocién a toda la plantilla
independientemente de su jornada.

Compromiso de la empresa para incentivar la promocién a los trabajadores
acogidos a medidas de conciliacion familiar.

Establecer medidas para limitar los periodos de disponibilidad horaria fuera de la
jornada laboral en puestos de responsabilidad.

, C) Potenciar la participacion de la Comision de Igualdad en los tribunales o comités de
— promocion, asi como sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades y

=]

= f
|

|
\

\

acoso:

Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades al conjunto de la empresa.

Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y género para las
personas de RRHH.

Formar a las personas que integran la Comision de Igualdad, en materia de
igualdad, acoso sexual y por razén de sexo.

D) Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que contribuyan
a su desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada.

Elaboracion de herramientas de deteccién de necesidades formativas, haciendo
especial hincapié en las deficiencias técnicas o habilidades a desarroliar de
manera que en la medida que fuere posible las mujeres, puedan obtener
capacitacién para ocupar puestos desempefiados mayoritariamente por
hombres.

Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el personal que se incorpora tras un
permiso de nacimiento y cuidado del menor y/o excedencia, asi como a mujeres
victimas de violencia de género que se hayan visto obligadas a optar por la
suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo.

Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la empresa, asegurando
gue las convocatorias sean conocidas por toda la plantilla.

Aprobar medidas de compensacién del tiempo empleado en formacion fuera del
horario de trabajo.

Informar a la Comision de Igualdad de los resultados de la formacién anual
desagregados por sexo, en caso de que en la oferta hubiera diferencia entre
hombre y mujer.
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5.4. CONDICIONES SALARIALES

A) Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema
retributivo:

Mantener una Politica Retributiva clara y transparente a fin de facilitar su control
antidiscriminatorio.

Informar a la Comisién de Igualdad periédicamente de las retribuciones medias
de mujeres y hombres por nivel jerarquico, asi como de cualquier cambio de
criterio para el cobro de los diferentes complementos salariales.

B) Garantizar la equidad salarial:
e Realizar un estudio de Brecha Salarial.
e Revisién anual del Registro Salarial contenido en la Auditoria Retributiva.

e Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razén de sexo detectadas.

5.5. TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

A) Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida laboral y
familiar:

e Garantizar que todos los derechos de conciliacion sean conocidos y accesibles
por toda la plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o

antigiiedad.

e Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes
como de los disfrutes de los permisos relacionados con la conciliacion de la vida

familiar.

e Informar periddicamente a la Comision de {gualdad sobre el disfrute de licencias
y permisos relacionados con la conciliacidn de la vida familiar y laboral.

¢ Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos
relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral no vean frenado el
desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocion.

B) Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades concretas de conciliacion y

\%3~ faciliten su ejercicio:

Facilitar el cambio de turno voluntario para los casos de situaciones parentales
A relacionadas con regimenes de visitas de hijos/as u otras situaciones de padres
¥ o madres separados/as. -

e Mantener la equiparacion a las parejas de hecho y sus hijos con los matrimonios
en todo lo que tiene que ver con los derechos de conciliacion familiar y laboral.

e Priorizar el cambio de turno a las personas trabajadoras que, previa acreditacion
y siempre que la organizacion del trabajo lo permita, se hallen en procesos de
técnicas de reproduccién asistida.

C) Fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las responsabilidades
familiares:

¢ Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la empresa los




distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion existentes de acuerdo a
la legislacion vigente, incentivando su uso entre la plantilla masculina.

5.6.  EXTINCION DEL CONTRATO
A) Evitar la pérdida de personal femenino:

* Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a los motivos
de finalizacion del contrato laboral para evaluar e implantar medidas correctoras.

e Informar a la Comision de Igualdad de los datos estadisticos relativos a las
extinciones de contrato informando siempre del motivo.

\ 5.7. PREVENCION DE LA SALUD LABORAL

A) Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencién de
riesgos laborales:

\

e Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de riesgos laborales con el
fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas,
biolégicas y sociales de los trabajadores y trabajadoras.

\ e Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales
\\'J desagregado por sexo e informar periddicamente a la Comisién de Igualdad.
B) Evitar riesgos para la salud de las mujeres:
| e Evaluar los riesgos laborales fisicos y psiquicos desde una perspectiva de
e ; género.
e
o Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas durante
— el embarazo y la lactancia.
 — 5.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

A) Prevencion del acoso sexual y por razén de género, atendiendo las posibles
K, situaciones que puedan producirse, asi como registro y analisis de los casos
originados en la empresa:

¢ FElaboracién de un informe anual que detallara los casos de acoso notificados a
la empresa, las medidas que se implementaron y su resolucion.

e Elaboracion de una declaracién de principios con el objetivo de mostrar el
compromiso de la Direccién para la prevencion y eliminacion del acoso por razén
de sexo y del acoso sexual.

e Elaborar un protocolo de prevencion y actuacion en caso de acoso sexual o por
razén de sexo.

e Difundir el protocolo de acoso sexual y/o moral a toda la plantilla.

e Impartir formacién especifica sobre prevencién del acoso sexual o por razén de
sexo.

e Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por
razén de sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

» Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la
victima.
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6. MEDIDAS A IMPLEMENTAR SEGUN OBJETIVOS ESPECIFICOS
6.1. ACCESO A LA EMPRESA Y PROCESOS DE SELECCION

A) Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables
de la seleccidon de personal

MEDIDA A.1:

Formar al equipo directivo, al departamento de RRHH, tribunales de seleccion, etc., en
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y en gestién de recursos humanos
desde una perspectiva de género.

DESCRIPCION

Se programaran acciones de formacion (talleres presenciales, entrega de
documentacion, etc.) para que las personas que intervienen en los procesos de
seleccion eviten discriminaciones de género tanto en momentos concretos de los
procesos de seleccion (publicacion de ofertas de empleo, criba curricular, entrevistas y
pruebas dentro del proceso), como en las decisiones tomadas y también en la
comunicacién con las personas candidatas (mensaje, tono, lenguaje no verbal...).

Responsable: RRHH.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de
seleccion.
Indicadores:
e N°de médulos de formacion impartidos durante la vigencia del plan.
¢ Listado de personas que han recibido la formacién y valoracion de los
asistentes.

|__Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.2:

| Difundir el Reglamento Regulador de las bolsas de empleo temporal de EGEMASA de

seleccién entre las personas que intervienen en los procesos de seleccion y en la

- decision de contratacion.

DESCRIPCION
ualquier persona que intervenga en un proceso de seleccion debe conocer el
geglamento Regulador de las bolsas de empleo temporal de la empresa, para que le
irva de guia en la aplicacién de criterios homogéneos de seleccion no sexistas,
objetivos y neutros, que no contemplen aspectos de contenido personal o estereotipos
de género.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de

seleccion.
Indicadores:
o Protocolo de seleccion de personal

Fecha limite: 07/03/2023

B) Segquir velando por que la seleccién de personal se realice a través de
procedimientos que no tengan en cuenta el género.

MEDIDA B.1:
Redaccion de un Protocolo de procedimiento de seleccién basado en criterios objetivos y

no discriminatorios

DESCRIPCION
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la valoracion por cuestiones relacionadas directamente con el desempefio del puesto de trabajo
sin tener en cuenta el género, asi como la utilizacion de técnicas de seleccion neutras y que
omitan la informacioén personal (estado civil, cargas familiares, etc.).

La valoracion de cada candidatura debe, asimismo, realizarse por escrito, reflejando criterios
observables y cuantificables, evitando interpretaciones subjetivas y estereotipos de género.
También se redactaran formularios de seleccion del personal con criterios claros, objetivos y
transparentes que eviten la discriminacion por sexo.

Como criterio ultimo de desempate, se favorecera al género que presente un menor porcentaje
de representacion segun el puesto de trabajo.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de
seleccion.
Indicadores:
e Existencia de una Politica/Protocolo de seleccién de personal.
o Estadistica de contratacién e incremento de mujeres en plantilia.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA B.2:
Revisar el lenguaje y contenidos de cualquier documento utilizado en la seleccién de personal
para asegurar su objetividad.

DESCRIPCION
| Todos los documentos utilizados en los procesos de seleccion de personal (formularios
de solicitudes de empleo, cuestionarios de seleccién, comunicaciéon de vacantes) se
— revisaran (lenguaje y contenidos) para asegurar su objetividad y eliminar referencias

© . |—sexistas. En todos los procesos de reclutamiento y seleccion en los que intervengan
e entidades externas, se les exigirad que se tengan en cuenta los principios de igualdad y
—_| serespete el protocolo de procesos de seleccion de la empresa. Se recogera por escrito
en los contratos o convenios con las empresas externas.

Responsable: RRHH - Seleccién.
i Destinatarios: RRHH - Seleccién.
Indicadores:

e Documentos de seleccion revisados

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA B.3:

Revisar y actualizar las practicas de comunicacién existentes (anuncios, demandas de
empleo, vacantes internas...) para incorporar un lenguaje neutro y eliminar estereotipos
de género.

DESCRIPCION

La definicion y descripcion del puesto de trabajo y del perfil profesional necesario para
cubrirlo debe realizarse de forma neutra. Las competencias requeridas deben
especificarse de modo objetivo, sin que su descripcion deje entrever estereotipos de
genero, evitando cualquier tipo de connotacion que las asocie como propias de mujeres
u hombres exclusivamente y puedan influir en la autoexclusién de potenciales
candidatos. Utilizar modelos de solicitud de empleo y cuestionarios de seleccion en los
que no figure referencia al sexo del candidato y evitar que contengan sesgos de género
que pudieran influir en la autoexclusién de potenciales candidaturas a la hora de
completarlos.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de

seleccién.




Indicadores:
e Verificacién de su inclusién en la politica de seleccién de personal.
e Modelos de modelos de comunicacion utilizados durante la vigencia del plan.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA B.4:
Garantizar la igualdad de género en los tribunales o comités de seleccion.

DESCRIPCION

Conformar equipos de seleccion (en los casos en que la empresa considere necesario)
compuestos por mujeres y hombres en una proporcién similar para contribuir a que los
resultados incluyan la perspectiva de género.

Responsable: RRHH - Seleccién.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de
seleccion.
Indicadores:
e Composicion de comités de seleccion en el dltimo afio.
o Estadistica de contratacion e incremento de mujeres en plantilla.

C) Mantener la igualdad de acceso a la empresa a ambos géneros ante
/ igualdad de méritos v experiencia

\)\ Fecha limite: 07/03/2023
Q

MEDIDA C.1:

> Hacer un seguimiento del niumero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas
| por sexo, mediante informe de los candidatos/as finalistas en los procesos selectivos
—————_para futuros analisis de género.

DESCRIPCION

Se analizara el numero de solicitudes que se han recibido para cada puesto de trabajo
ofertado, asi como las contrataciones que se han llevado a cabo durante el periodo de
tiempo determinado para valorar y, en su caso, aplicar medidas, a través de la politica de
seleccion de personal, tendentes a conseguir una composicion igualitaria de la plantilla.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de
seleccion.
Indicadores:
e Estadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA C.2:
Establecer la revision periodica del equilibrio por sexos en la plantilla.

DESCRIPCION

Con periodicidad anual o bianual se debe revisar el equilibrio de sexos en la plantilla, por
grupos profesionales para, a la vista de los resultados, adoptar las medidas necesarias
para corregir las desigualdades que se pudieran detectar a través de las nuevas
contrataciones, de modo que a condiciones equivalentes, si se produjeran, de idoneidad
y competencia, acceda la persona del sexo menos representado

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de




seleccion.
Indicadores:
» Estadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.

Fecha limite: 07/03/2023
6.2. CLASIFICACION PROFESIONAL

A) Catalogar v valorar los distintos puestos de trabajo con criterios no
discriminatorios

MEDIDA A.1:
Elaborar una descripcién objetiva de los puestos de trabajo y las competencias de cada

uno de ellos.

DESCRIPCION

De manera objetiva y clara, se elaborara la descripcion de cada clasificacién profesional
por grupos profesionales, donde se detallan fas tareas asignadas a cada puesto de
trabajo, equipo de trabajo o dreas de actividad. En el caso que haya polivalencia de
tareas, es decir, que haya trabajos que puedan asignarse a varias clasificaciones
profesionales, se detallara en la definicion de la categoria donde se realice mas
habitualmente. Todo el personal estard adscrito en alguna de las clasificaciones
profesionales, no quedando nadie fuera de ello. Estas descripciones de las diferentes
categorias profesionales estaradn accesibles a todo el personal para que puedan
consultarlas en cualquier momento.

| ~["Responsable: RRHH y Responsable del departamento.
Destinatarios: Toda la plantilla.
| Indicadores:
= o Listado de clasificaciones profesionales que existen en la empresa.
T e Estadistica de evaluacion el incremento de mujeres en plantilla por puestos y
— categorias.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.2:
Mantener una base de datos desagregada por sexos segtin el departamento, tipo de

contrato, puesto y grupo profesional.

DESCRIPCION

Con el propésito de realizar un control periédico de la distribucion de la plantilla por sexo,
en esta base de datos se detallara: nimero de hombres y mujeres por departamento,
tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Responsable: RRHH
Destinatarios: Toda la plantilla, representantes legales de los trabajadores

Indicadores:
e Base de datos accesible.
» Constatar con la estadistica de evaluacion el incremento de mujeres en plantilla
por puestos y categorias.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.3:

Informar a la Comisién de Igualdad de los datos estadisticos relativos a la distribucion de
hombres y mujeres por departamentos, por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

DESCRIPCION
Cumpliendo con la obligacion legal establecida, la Comisién de Igualdad, creada para el
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seguimiento y control de la aplicacion del Plan de Igualdad, estara informada de los
datos estadisticos de redistribucion los departamentos entre hombres y mujeres, por tipo
de contrato, puesto y grupo profesional.

Responsable: RRHH
Destinatarios: Comision de Igualdad.
Indicadores:
o Acuse de recibo del envio de informacion.

Fecha limite: 07/03/2023

B) Alcanzar un equilibrio de género en los grupos profesionales. puestos de
trabajo v condiciones laborales

MEDIDA B.1:
Mantener medidas destinadas a igualar las condiciones laborales de hombres y mujeres
por grupos profesionales.

DESCRIPCION

Para llegar una mayor igualdad entre toda la plantilla, la empresa debe equiparar todas
las condiciones laborales, para evitar agravios comparativos por razon del sexo.

Responsable: RRHH

Destinatarios: Toda la plantilla
' Indicadores:

o Documento donde se constate qué departamentos han sido equiparados y
cudles quedan pendientes y para aquellos que no es posible, justificar la
imposibilidad.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA B.2:
Implementar medidas de acciones positivas para corregir la subrepresentacién de

_mujeres en puestos masculinizados, siempre que exista la demanda al puesto de trabajo

\ a ocupar.

DESCRIPCION
Se implementaran acciones que corrijan la ausencia de mujeres en algunos puestos
detectados.

Como criterio ultimo de desempate, se favorecera al género que presente un menor porcentaje

de representacién segun el puesto de trabajo.
Responsable: RRHH
Destinatarios: Toda la plantilla
Indicadores:
e N°de acciones implementadas.
Fecha limite: 07/03/2023
6.3. PROMOCION Y FORMACION PROFESIONAL

A) Fomentar la promocién profesional de la mujer

MEDIDA A.1:

Dar prioridad a las mujeres en los procesos de promocion interna para cubrir puestos en
departamentos masculinizados, teniendo siempre en cuenta su idoneidad, competencia,
capacidad y compromiso si en ellas concurrieran tales circunstancias.



DESCRIPCION

Para avanzar hacia un sistema de liderazgo inclusivo, es decir, en la equiparacion de
mujeres u hombres en puestos de responsabilidad, en aquellas promociones internas
que se realicen, se debera dar prioridad a la candidatura de la mujer, a igualdad de
méritos y capacidad, para aquellas areas donde priorice la presencia masculina hasta
cubrir un porcentaje minimo del 50% de los convocados.

Responsable: RRHH
Destinatarios. Toda la plantilla

Indicadores:
o Cuotas de género para los diferentes departamentos.
¢ Listado de mujeres que han sido convocadas y promocionadas en el altimo ario.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.2:
Disefiar programas de informacion y motivacién para impulsar la participacion de las
trabajadoras en los procesos de promocién profesional.

DESCRIPCION

Las comunicaciones de la apertura de procesos de promocion profesional deben estar
orientada para que las mujeres de la plantilla se vean motivadas para su participacion,
especialmente para puestos masculinizados.

Responsable: RRHH y Departamento con puesto promocionable.
Destinatarios: Mujeres de Ia plantilla.
Indicadores:

|7———=_ Programa de comunicacion e informacién que se realiza.

Fecha limite: 07/03/2023

B) Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de promocién

MEDIDA B.1:
Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los procesos de
promocion asegurando neutralidad en cuanto al género.

DESCRIPCION

Para garantizar un proceso de promocion profesional correcto, la empresa se asegurara
que se realiza bajo unos criterios objetivos, teniendo en cuenta los méritos, capacidades,
aptitudes e idoneidad de las personas candidatas para evitar estereotipos o
connotaciones de género y garantizar la igualdad e oportunidades. La comunicacion de
vacantes, requisitos y condiciones debe hacerse de forma efectiva para facilitar a la toda
la plantilla la posibilidad de optar a la promocion.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Indicadores:
e [Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con
responsabilidades familiares y N.° de promociones rechazadas y la causa.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA B.2:
Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios profesionales

de la empresa.
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DESCRIPCION

El Departamento de RRHH, dentro de un plan de comunicacion, informaréa a toda la
plantila de qué itinerarios profesionales existen en la empresa, sin ningun tipo de
discriminacion por razén de sexo.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilia.
Indicadores:
¢ Listado de vacantes publicadas y qué personas se han presentado.
e FEstadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con
responsabilidades familiares y N.° de promociones rechazadas y la causa.

Fecha limite; 07/03/2023

MEDIDA B.3:
Garantizar las mismas oportunidades de promocion a toda la plantilla
independientemente de su jornada.

DESCRIPCION

La empresa se compromete a garantizar que la realizacion de jornadas a tiempo parcial
y jornadas reducida no sera un condicionante que perjudique las oportunidades de
promocion.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Personal con jornada parcial o reducida
Indicadores:
o Compromiso escrito de la Direccién.
o [Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con
responsabilidades familiares y N.° de promociones rechazadas y la causa.

"‘-\—\___‘_\_‘__“.
Fecha limite: 07/03/2023

-MEDIDA B.4:
Compromiso de la empresa para incentivar la promocion a los trabajadores acogidos a

medidas de conciliacion familiar.

DESCRIPCION

| Se plasmara por escrito el compromiso de la empresa para potenciar la promocion de los

trabajadores que se hayan acogido a medidas de conciliacion familiar y garantizar asi
que no gueden excluidas de la promocion profesional.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Personal con jornada reducida.
Indicadores:
o Compromiso escrito de la Direccion.
e Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con
responsabilidades familiares y N.° de promociones rechazadas y la causa.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA B.5:
Establecer medidas para limitar los periodos de disponibilidad horaria fuera de la jornada
laboral en puestos de responsabilidad.

DESCRIPCION

Para evitar que la disponibilidad horaria, en general relacionada con la conciliacion
familiar, sea un factor negativo para la promocion profesional, se acordaran unos limites
en los horarios de obligado cumplimiento para todas las categorias profesionales

Responsable: RRHH.
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Destinatarios: Toda la plantilla.
Indicadores:
¢ Documento de beneficios sociales.
» Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con
responsabilidades familiares y N.° de promociones rechazadas y la causa.

Fecha limite: 07/03/2023
C) Potenciar la participacién de la Comisién de Iqualdad en los tribunales o

comités de promocién, asi como sensibilizar v formar sobre la iqualdad de
oportunidades v acoso:

MEDIDA C.1:
Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades al conjunto de la empresa.

DESCRIPCION

Con el fin de que toda la plantilla esté formada en igualdad, se procurara que en todos
los cursos formativos que se impartan haya un médulo especifico sobre igualdad de
oportunidades y acoso sexual y/o por razén de sexo

Responsable: RRHH - Formacién
Destinatarios: Toda la plantilla

Indicadores:
==l e Listado de cursos que dentro del plan de Formacion y cuantos de elios tiene el
) modulo de igualdad.

:—:::i_q\__

-Fecha limite: 07/03/2023

= MEDIDA C.2:
Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y género para las personas de

\ RRHH.

e —

~*DESCRIPCION
Como principales actores en seleccion y gestién de personal, las personas integrantes
del departamento de RRHH son las primeras personas que deberan estar formadas en
materia de igualdad de género.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatarios: RRHH
Indicadores:
e Programa de acciones formativas y n.° de participantes.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA C.3:
Formar a las personas que integran la Comision de Igualdad, en materia de igualdad,
acoso sexual y por razén de sexo.

DESCRIPCION
Dado que la Comision es la encargada de elaborar el Plan de Igualdad y velar por el
cumplimiento del mismo sera prioritario formar a sus miembros en materia de igualdad.

Responsable: RRHH - Formacién
Destinatarios: Miembros de la Comision de Igualdad.
Indicadores:

» Programa de acciones formativas y n.° de participantes.

Fecha limite: 07/03/2023




D) Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que
contribuyan a su desarrollo profesional en la empresa de forma

equilibrada.

MEDIDA D.1:
Elaboracién de herramientas de deteccion de necesidades formativas, haciendo especial

\ hincapié en las deficiencias técnicas o habilidades a desarrollar de manera que en la
- medida que fuere posible las mujeres, puedan obtener capacitacion para ocupar puestos

desempefiados mayoritariamente por hombres.

DESCRIPCION

Con la finalidad de detectar las necesidades formativas de la plantilla se registraran
todas las carencias detectadas en las entrevistas de evaluacién y sugeridas por los
propios trabajadores (a través de encuestas, entrevistas, canal de sugerencias, etc.). Se
prestara especial atencién a las carencias formativas de las mujeres para que puedan
formarse y ocupar puestos desempefiados mayoritariamente por hombres.

Responsable: RRHH - Formacion

Destinatarios: RRHH - Formacion

Indicadores:
e Listado de carencias formativas detectados por los mandos de la empresa.
» Listado de sugerencias formativas solicitadas por la propia plantilia.

. Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA D.2:

Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el personal que se incorpora tras un
iso de nacimiento y cuidado del menor y/o excedencia, asi como a mujeres victimas
de violencia de género que se han visto obligadas a optar por la suspension de la
relacién laboral con reserva de puesto de trabajo.

=~ DESCRIPCION

Para evitar que la ausencia del trabajador no repercuta en su desarrollo profesional se
programaran cursos de reciclaje y se garantizara el acceso a los cursos de formacion
Tmpartidos durante su ausencia.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatario: La plantilla reincorporada tras el disfrute de derechos de conciliacion o

excedencia.
Indicadores:
e Listado de cursos que se repiten para la plantilla reincorporada y N.° de
personas inscritas.
o Estadisticas de formacién desagregada por sexos.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA D.3:
Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la empresa, asegurando que las
convocatorias sean conocidas por toda la plantilla.

DESCRIPCION

La empresa se asegurara que el programa de formacion llegara al conocimiento de toda
la plantila para que hombres y mujeres, de cualquier centro de trabajo y grupo
profesional puedan optar a alguna de las acciones formativas que se establezcan.

Responsable: RRHH - Formacién
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:
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* Medio de comunicacion del programa.
e Estadisticas de formacion desagregada por sexos.
¢ N°de acciones formativas.

\ o Fecha limite: 07/03/2023

m MEDIDA D.4:
x— Aprobar medidas de compensacion del tiempo empleado en formacion fuera del horario
\J de trabajo.

DESCRIPCION

Como regla general la formacién se realizard dentro de la jornada laboral pero cuando
no sea posible, el tiempo invertido en la formacién extra jornada, se compensara, para
facilitar la asistencia de personas trabajadoras con cargas familiares.

Responsable: RRHH - Formacion

Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:
¢ Listado de medidas compensatorias y personas beneficiadas.
o Estadisticas de formacion desagregada por sexos.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA D.5:
Informar a la Comisiéon de Igualdad de los resultados de la formacién anual

"-.t desagregados por sexo, en caso de que en la oferta hubiera diferencia entre hombre y

P \ mujer.

_ DESCRIPCION
p— Con el fin de que la Comisién de Igualdad pueda hacer un seguimiento de las medidas
_~—— [|formativas adoptadas por la empresa se le dara acceso a un informe detallado de todos

= 1!05 cursos formativos impartidos disgregados por sexos.
\
Responsable: RRHH - Formacién
Destinatario: Comisién de Igualdad.
Indicadores:

» Estadisticas de formacién desagregada por sexos.

Fecha limite: 07/03/2023

6.4. CONDICIONES SALARIALES

A) Garantizar la objetividad de la estructura salarial v la transparencia del
sistema retributivo

MEDIDA A.1:
Mantener una Politica Retributiva clara y transparente a fin de facilitar su control

antidiscriminatorio.

DESCRIPCION

Se definira con claridad la politica retributiva de la empresa, garantizando la objetividad
de los criterios que definen cada uno de los niveles salariales que existen en funcién de
la valoracion analitica de los puestos de trabajo y procurando asi un sistema retributivo
\ transparente.

Destinatario: Toda la plantilla
\ Indicadores:
\ o Tablas salariales y auditoria retributiva

\ Responsable: RRHH



Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.2:

Informar a la Comisién de Igualdad peridédicamente de las retribuciones medias de
mujeres y hombres por nivel jerarquico, asi como de cualquier cambio de criterio para el
cobro de los diferentes complementos salariales.

DESCRIPCION
Para evitar posibles discriminaciones se informara periédicamente a la Comision de
Igualdad sobre las retribuciones medias de mujeres y hombres de la empresa y sobre
cualquier cambio de criterio para el cobro de complementos salariales, prestando mayor
atencion aquellos relacionados con puestos especialmente feminizados o
masculinizados.

Responsable: RRHH
Destinatario: Comision de igualdad
Indicadores:
e Informe periédico de las retribuciones medias.
e Listado de todos los cambios de criterios para el cobro de determinados
complementos salariales.
e Acuse de recibo de informacion a la Comision de Igualdad.

Fecha limite; 07/03/2023

B) Garantizar la equidad salarial.

| MEDIDA B.1:

Realizar un estudio de Brecha Salarial.

DESCRIPCION

Con el fin de tener una politica retributiva igualitaria sin fisuras por género, se realizara
n estudio detallado de la politica salarial de la empresa y la retribucion de todos los

“trabajadores desagregado por sexo.

| Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:
e Analisis detallado de cada grupo profesional y la retribucion, especificando
persona y sueldo.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA B.2:
Revisién anual del Registro salarial contenido en la Auditoria Retributiva.

DESCRIPCION

El registro salarial contendra los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales, desagregados por sexo y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual
valor tal como exige el art. 28 del Estatuto de los Trabajadores.

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:
¢ Creacién del Registro, que incluya, en caso de que la diferencia de retribuciones
entre sexos sea de mas de un 25%, la justificaciéon de que dicha diferencia
responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

Fecha limite: 07/03/2023
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MEDIDA B.3:
Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razén de sexo detectadas.

DESCRIPCION

Mediante negociacién con los representantes de los trabajadores se procurara
establecer incrementos adicionales en un plazo de tiempo determinado hasta lograr su
equiparacion y la aplicacién en la empresa del principio de "igualdad de retribucion por
trabajos de igual valor".

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:
» Parametros de reduccién de la brecha salarial para cada afio.
e Revision periddica de las retribuciones medias de mujeres y hombres.

Fecha limite: 07/03/2023

6.5. TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

A) Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida
laboral y familiar

MEDIDA A.1:
P Garantizar que todos los derechos de conciliacién sean conocidos y accesibles por toda
( la plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o antigtiedad.
DESCRIPCION

T —————+—Se dard difusion a través de los medios habituales de comunicacién interna de los
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacién familiar que contempla la
legislacién, asi como las mejoras por convenio y Plan de Igualdad, con el objetivo de que
toda la plantilla pueda utilizar estas medidas.

—~ \Resgonsabl RRHH
,/ Destinatario: Toda la plantilla
\ Indlcadores

e Canales de comunicacién de la empresa.
e Campafias de informacién realizadas.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.2:
Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes como de los
disfrutes de los permisos relacionados con la conciliacion de la vida familiar

DESCRIPCION
Se habilitara un canal de denuncias para que la empresa detecte los casos en los que se
limiten los derechos laborales de conciliacién en departamentos concretos.

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:
¢ N.°de denuncias realizadas.
e Enumeracién de acciones llevadas a cabo para solventar las limitaciones.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.3:
Informar periddicamente a la Comision de Igualdad sobre el disfrute de licencias y




-

permisos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral.

DESCRIPCION

En cumplimiento de la obligacién legalmente establecida, se informara periddicamente a
la Comisién de Igualdad sobre los disfrutes de las distintas licencias y permisos
relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Responsable: RRHH
Destinatario: Comision de igualdad
Indicadores:
¢ Informes enviados a la Comision con acuse de recibo. Enumeracién de acciones
llevadas a cabo para solventar las limitaciones.

~ Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.4:

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados
con la conciliacién de la vida familiar y laboral no vean frenado el desarrollo de su
carrera profesional ni sus posibilidades de promaocién.

DESCRIPCION

La empresa garantizara que el disfrute de permisos, licencias, excedencias o
reducciones de jornada no pueda constituir algun tipo de discriminacion o perjuicio en
términos de promocién y ascensos, retribucion, acceso a la formacion, asi como una
disminucion en el resto de condiciones laborales.

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:
o Estadistica de personas promocionadas acogidas a derechos de conciliacion.

__Fecha limite: 07/03/2023

B) Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades concretas de
conciliacion y faciliten su ejercicio.

| MEDIDA B.1:

Facilitar el cambio de turno voluntario para los casos de situaciones parentales
'relacionadas con regimenes de visitas de hijos/as u otras situaciones de padres o
madres separados/as.

DESCRIPCION

Para situaciones parentales relacionadas con regimenes de visitas de hijos/as u otras
situaciones de padres o madres separados/as la empresa puede facilitar el cambio de
turno, siempre que las medidas organizativas de la empresa asi lo permitan.

Responsable: RRHH y el departamento del trabajador
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:
¢ Documento Politicas Sociales de la empresa.
e N.° de solicitudes presentadas y aceptadas.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA B.2:
Mantener la equiparacion a las parejas de hecho y sus hijos con los matrimonios en todo
lo que tiene que ver con los derechos de conciliacién familiar y laboral.

DESCRIPCION
Las parejas de hecho y sus hijos podran disfrutar de los mismos derechos que la Ley
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concede a los matrimonios y sus hijos en materia de conciliacién familiar, personal y
laboral.

Responsable: RRHH.
Destinatario: Personas trabajadoras que tienen pareja de hecho.

Indicadores:
* Documento Politicas Sociales de la empresa.
¢ N.°de solicitudes aceptadas y N.° de solicitudes rechazadas con su justificacion.

Fecha limite; 07/03/2023

~ MEDIDA B.3:

\L, Priorizar el cambio de turno a las personas trabajadoras que, previa acreditacion y
siempre que la organizacién del trabajo lo permita, se hallen en procesos de técnicas de

| | reproduccion asistida.

DESCRIPCION

Con el fin de fin de ayudar a las personas trabajadoras que se hallen en procesos de

técnicas de reproduccion asistida, la empresa les dara prioridad en la eleccién de cambio

de turno, previa acreditacion y siempre que la organizacion del trabajo lo permita.

Responsable: RRHH.
' Destinatario: Personal que esté en procesos de reproduccion asistida o sean victimas de

| violencia de género.
Y. Indicadores:
¢ N.° de solicitudes aceptadas.

Fecha limite: 07/03/2023

___C) Fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las
responsabilidades familiares

¢ 1 MEDIDA C.1:
L — —\ Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la empresa los distintos
" —| permisos, derechos y medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la legislacion
\ \vigente, incentivando su uso entre la plantilla masculina.

e DESCRIPCION
Se dara difusion a través de los medios habituales de comunicacién interna de los
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion familiar que contempla la
legislacion, asi como las mejoras por convenio y Plan de Igualdad, con el objetivo de que
la plantilla masculina sea consciente de la posibilidad de acogerse a estas medidas.

Responsable: RRHH.
Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:
¢ Canales de comunicacion de la empresa.
o Campanas de informacién realizadas.

Fecha limite: 07/03/2023
6.6. EXTINCION DEL CONTRATO

A) Evitar la pérdida de personal femenino

MEDIDA A.1;
Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a los motivos de
finalizacion del contrato laboral para evaluar e implantar medidas correctoras.

DESCRIPCION
Con la finalidad de asegurar que los contratos que se extingan no sean consecuencia de




alguna discriminacion o desigualdad por razon de género, se mantendré una base de
datos desagregada por sexo, donde consten los diferentes contratos de trabajo que se
ha extinguido y los motivos de su finalizacion.

Responsable: RRHH.
Destinatario: RRHH
Indicadores:
e Base de datos de las bajas producidas.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.2:
Informar a la Comisién de Igualdad de los datos estadisticos relativos a las extinciones
de contrato informando siempre del motivo.

DESCRIPCION

La Comisién de Igualdad recibira anualmente una estadistica que recoja los motivos de
extincion de contratos por sexos y categoria profesional para que analice si las causas
de extincion pueden deberse a situaciones de discriminacion o desigualdad por razon de
género y proponer medidas correctoras.

Responsablé: RRHH.
Destinatario: Comisién de igualdad
Indicadores:
o Estadistica de extincion de contratos por grupos profesionales y sexo.

Fecha limite: 07/03/2023

6.7. PREVENCION DE LA SALUD LABORAL

"A)- Introducir _la_dimensién de género _en la politica y herramientas de
prevencion de riesgos laborales

TMEDIDA A.1:

Adaptar la politica y las herramientas de prevencién de riesgos laborales con el fin de

adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, biolégicas y sociales de

los trabajadores y trabajadoras.

DESCRIPCION

Revisién del Plan de Prevencién de Riesgos Laborales para introducir la dimension de
género en todas las medidas y herramientas en que no se han tenido en cuenta las
necesidades especificas de las personas trabajadoras segun su sexo. Incluir en el plan
las actuaciones preventivas referidas a los riesgos especificos que afectan a los
trabajadores, tales como los riesgos psicosociales, ergonomicos y laborales durante
embarazo y lactancia.

Responsable: Comité de seguridad y salud laboral.
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:

e Plan de Prevencion de RRLL.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.2:
Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado
por sexo e informar periédicamente a la Comision de Igualdad.

DESCRIPCION
Se pondra en marcha un Registro de siniestralidad y enfermedades profesionales
desagregado por sexos para estudiar la casuistica y plantear medidas correctoras. Este



registro se mantendra permanentemente actualizado. La Comisién debe estar informada
de los resultados y participar en la implantacion de medidas.

Responsable: Comité de seguridad y salud laboral.
Destinatario: Toda la plantilla - Comision de Igualdad.
Indicadores:

¢ Documentacion acreditativa de la realizacién del registro.
Fecha limite: 07/03/2023

B) Evitar riesgos para la salud de las mujeres

MEDIDA B.1:
Evaluar los riesgos laborales fisicos y psiquicos desde una perspectiva de género.

DESCRIPCION

Realizar una evaluacion de riesgos laborales fisicos y psiquicos, desde una perspectiva
de género, poniendo especial atencién a la prevencién de los riesgos especificos que
afectan a trabajadoras durante el embarazo y la lactancia, y desarrollar las
correspondientes actuaciones preventivas que se articularan en el Plan de Prevencion
de Riesgos Laborales.

Responsable: Comité de seguridad y salud laboral.
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:
e Documentacién acreditativa de la realizacion de la evaluacién y Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales.

" Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA B.2:
Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas durante el
embarazo y la lactancia.

\DESCRIPCION

|Durante la vigencia de este Plan de Igualdad se pondran en marcha las siguientes
medidas:

-Habilitar un espacio y/o mobiliario adecuado para los descansos de las embarazadas y
lactancia natural.

-Eximir a las mujeres durante el embarazo y la lactancia de realizar turnos nocturnos, sin
merma de su retribucién (con derecho a percibir el complemento de nocturnidad
correspondiente).

-Adecuar la ropa de trabajo para adaptarlo a las caracteristicas fisicas especiales de Ia
mujer en estado de gestacion.

Responsable: RRHH y Comité de seguridad y salud laboral.
Destinatario: Trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia.

Indicadores:
e N°de medidas y acciones implementadas y evaluacién de su incidencia.

Fecha limite: 07/03/2023
6.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

A) Prevencion del acoso sexual y por razon de aénero, atendiendo ias posibles
situaciones que puedan producirse, asi como registro y andlisis de los casos

originados en la empresa:
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MEDIDA A.1:
Elaboracion de un informe anual que detallara los casos de acoso notificados a la
empresa, las medidas que se implementaron y su resolucion.

DESCRIPCION
Disefiar una politica especifica para las trabajadoras que sufren los sintomas de la
menopausia y repercuten de forma negativa en su desempefio laboral.

Responsable: RRHH
Destinatario: Representantes de los trabajadores, Comisién de Igualdad.
Indicadores:

e Base de datos y revision semestral de los casos

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.2:

Elaboracion de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar el compromiso
de la Direccion para la prevencion y eliminacion del acoso por razon de sexo y del acoso
sexual.

DESCRIPCION

Esta declaracion de principios se comunicard a toda la plantilla, incidiendo en la
responsabilidad de cada una de las partes en garantizar un entorno laboral exento de
acoso, fomentando de esta manera un clima en el que éste no pueda producirse.

Responsable: Direccion de la empresa.
Destinatario: Toda la plantilla.
Indicadores:
. Comunicacién enviada a toda la plantilia.

—Feeha limite: 07/03/2023

+MEDIDA A.3:
Efaborar un protocolo de prevencion y actuacion en caso de acoso sexual o por razon de

sexo.

DESCRIPCION

ISe elaborara, mediante negociacion colectiva, un protocolo de prevencion y actuacion en
caso de acoso sexual y por razén de sexo, que incluird una declaracién de principios de
la empresa contra el acoso sexual, definicién de ambos conceptos y la tipologia de
acoso que se dan en el mercado laboral, con ejemplos de este tipo de conductas,
establecimiento de un procedimiento de actuacion (forma de hacer la denuncia, medidas
cautelares, tramitacion de la investigacion, confidencialidad de la misma, tipificacion de
ambos tipos de acosos como falta muy grave) y referencias normativas, garantizando en
todo momento la urgencia en resolucion y la confidencialidad durante todo el proceso.

Responsable: RRHH y Comité de Prevencion.
Destinatario: Toda la plantilla.
Indicadores:

¢ Protocolo de acoso.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A /4:
Difundir el protocolo de acoso sexual y/o moral a toda la plantilla.

DESCRIPCION

El protocolo se difundira por los distintos medios de comunicacion de la empresa para
garantizar que llegara al conocimiento de toda la plantilla y se incluira, en el formato que
se considere oportuno, en la documentacion de bienvenida de las nuevas
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incorporaciones.

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla.

Indicadores:
e Comunicacion enviada a la plantilla.
e Triptico o folleto.
e N.° de campafias periddicas de difusion del protocolo de acoso.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.5:
Impartir formacion especifica sobre prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.

DESCRIPCION

Se incluird en la formacién obligatoria de la empresa cursos sobre prevencion del acoso
sexual o por razén de sexo o bien se incluird un moédulo especifico sobre esta materia en
las distintas formaciones impartidas en el ambito laboral especialmente la formacion
destinada a la promocion en la empresa.

Responsable: RRHH - Formacién
Destinatario: Toda la plantilla.
Indicadores:
o N.°de cursos realizados y personas que lo reciben.

Fecha limite: 07/03/2023

EDIDA A.6:
Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

DESCRIPCION

Aunque el procedimiento de denuncia esta incluido en el Protocolo de acoso, es
| importante que se divulgue de forma clara y precisa dénde y como denunciar los casos
de acoso sexual y por razon de sexo.

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla.

Indicadores:
» Documentos de divulgacién del canal de denuncias.
* N.° de campaiias informativas.
¢ N.° de denuncias recibidas.

Fecha limite: 07/03/2023

MEDIDA A.7:
Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la victima.

DESCRIPCION

Para la maxima proteccion de la victima de acoso sexual o por razdn de sexo la empresa
velara por garantizar su confidencialidad desde el momento en que tenga conocimiento
de la situacién. Las personas encargadas de tramitar los casos de acoso firmaran un
documento de confidencialidad.

Responsable: RRHH
Destinatario: Trabajadores victimas de acoso sexual o por razén de sexo.

Indicadores.
e Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexo.
¢ Documento de confidencialidad de la empresa.
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Fecha limite: 07/03/2023

7. CALENDARIOS DE ACTUACION

35

Calendario de actuaciones para la implantaciéon, sequimiento y evaluacion de las

medidas del plan de igualdad para el primer afio de ejecucién (2022):

Fecha limite Estado [Medida [Objetivo IMateria
07-03-2023 En curso Formar al equipo directivo, al ISensibilizar y cceso a la
departamento de RRHH, formar en materia mpresa y
tribunales de seleccién, etc., en de igualdad a las rocesos de
igualdad de oportunidades entre personas eleccion
hombres y mujeres y en gestion responsables de la
de recursos humanos desde una seleccion de
erspectiva de género. ersonal
07-03-2023 En curso Difundir el Reglamento Sensibilizar y Acceso a la
Regulador de las bolsas de formar en materia mpresa y
empleo temporal de EGEMASA de igualdad a las Eprocesos de
de seleccién entre las personas personas eleccion
que intervienen en los procesos responsables de la
e seleccién y en la decision de eleccion de
icontratacion personal
07-03-2023 En curso Redaccién de un Protocolo de Seguir velando por Acceso a la
procedimiento  de  seleccion ue la seleccion de mpresa y
lbasado en criterios objetivos y no personal se realice Erocesos de
discriminatorios. través de gleccion
rocedimientos
ue no tengan en
uenta el género
07-03-2023 [En curso Revisar el lenguaje y contenidos Seguir velando por Acceso a la
de cualquier documento utilizado ue la seleccion de mpresa y
En la seleccion de personal para ersonal se realice Erocesos de
segurar su objetividad. través de eleccion
— procedimientos
lque no tengan en
lcuenta el género
07-03-2023 En curso Revisar y actualizar las practicas Seguir velando por Wcceso a la
de comunicacién  existentes lque la seleccién de empresa y
anuncios, demandas de empleo, personal se realice procesos de
vacantes internas...) para la través de seleccién
incorporar un lenguaje neutro y procedimientos
liminar estereotipos de género. que no tengan en
le icuenta el género
07-03-2023 En curso Earantizar la igualdad de género Seguir velando por cceso a la
n los Comités de Seleccion. que la seleccion mpresa y
de personal se rocesos de
realice a través de eleccion
procedimientos
aque no tengan en
cuenta el genero
07-03-2023 En curso Hacer un seguimiento del Mantener la Acceso a la
numero de solicitudes recibidas y igualdad de lempresa y
icontrataciones realizadas por cceso a la procesos  de
exo, mediante informe de los mpresa a ambos seleccion
andidatos/as finalistas en los éneros ante
rocesos selectivos para futuros igualdad de
nalisis de género. iméritos y
lexperiencia
07-03-2023 En curso Establecer la revision periddica Mantener la Acceso a la
del equilibrio por sexos en la igualdad de mpresa y
plantilla. Ecceso a la E)rocesos de
mpresa a ambos eleccion
géneros ante
igualdad de
méritos y
lexperiencia
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mpresa.

promocion

07-03-2023 En curso laborar una descripcion objetiva Catalogar y valorar lasificacién
e los puestos de trabajo y las los distintos profesional
ompetencias de cada uno de puestos de trabajo
llos icon criterios no

discriminatorios

07-03-2023 En curso Mantener una base de datos Catalogar y valorar Clasificacion
idesagregada por sexos segun el los distintos profesional
departamento, tipo de contrato, puestos de trabajo
puesto y grupo profesional. con criterios no

discriminatorios

07-03-2023 [En curso Informar a la Comision de (Catalogar y valorar Clasificacion
lgualdad de los datos los distintos profesional
stadisticos relativos a Ila puestos de trabajo
distribucion de hombres vy con criterios  no
mujeres por departamentos, por discriminatorios
tipo de contrato, puesto y grupo
profesional

07-03-2023 En curso Mantener medidas destinadas a lcanzar un Clasificacién
igualar las condiciones laborales quilibrio de profesional
de hombres y mujeres por grupos énero en los
profesionales. rupos

profesionales,
uestos de trabajo
condiciones
laborales

{07-03-2023 En curso Implementar medidas de Icanzar un (Clasificacién
facciones positivas para corregir quilibrio de profesional
subrepresentacion de mujeres en iaénero  en  los
puestos masculinizados siempre lgrupos
que exista la demanda al puesto profesionales,
de trabajo a ocupar. puestos de trabajo

v condiciones
laborales

07-03-2023 En curso Dar prioridad a las mujeres en los Fomentar la Promaocion
procesos de promocién interna promocion formacién
para cubrir puestos en profesional de la profesional
departamentos masculinizados, mujer
teniendo siempre en cuenta su
idoneidad, competencia,

[capacidad y compromiso si en
kellas concurrieran tales
circunstancias.

07-03-2023 En curso Disefiar programas de Fomentar la Promocion
nformacion y motivacion para promaocion formacion
mpulsar la participacion de las profesional de Ia profesional
trabajadoras en los procesos de mujer
promocién profesional

07-03-2023 En curso Establecer  criterios claros, Utilizar criterios de Promocién
Objetivos, no discriminatorios y igualdad en todos formacion
biertos en los procesos de los procesos de profesional
romocion asegurando promocion
neutralidad en cuanto al género

07-03-2023 En curso laborar por escrito y comunicar Utilizar criterios de Promocién

toda la plantilla los posibles igualdad en todos formacion
tinerarios profesionales de la los procesos de profesional
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107-03-2023 En curso arantizar las mismas Utilizar criterios de Promocion vy
portunidades de promociéon a igualdad en todos formacion
oda la plantilla los procesos de profesional
ndependientemente de su promocién
ornada.

07-03-2023 En curso fompromiso de la empresa para Utilizar criterios de Promocion y
incentivar la promocién a los igualdad en todos formacion
trabajadores acogidos a medidas los procesos de profesional
de conciliacién familiar. promocién

07-03-2023 En curso Establecer medidas para limitar Utilizar criterios de Promocion vy
los periodos de disponibilidad igualdad en todos formacion
horaria fuera de la jornada los procesos de jprofesional
laboral en puestos de promocion
responsabilidad.

07-03-2023 En curso Potenciar la formacién en Potenciar la IPromocion y
igualdad de oportunidades al participacién de la formacion
conjunto de la empresa iComisién de profesional

Igualdad en los
tribunales o
comités de
promocion, asi
como sensibilizar y
formar sobre la
igualdad de
|Zportunidades y
c0S0
| [07-03-2023 En curso Realizar una formacion Potenciar la Promocién y
especifica en materia de iguaidad participacion de la formacion
v género para las personas de omision de profesional
RRHH Igualdad en los
> ribunales o
] omités de
SN e promocion, asi
<‘ mo sensibilizar y
- ormar sobre la
] igualdad de
oportunidades y

s coso

07-03-2023 En curso Formar a las personas que Potenciar la Promocién y
integran la Comisién de Igualdad, participacion de la formacion

\ n materia de igualdad, acoso Comision de profesional
sexual y por razén de sexo Igualdad en los
tribunales o
comités de
promocion, asi
como sensibilizar y
formar sobre la
igualdad de
|gportunidades y
COSO

07-03-2023 En curso Elaboraciéon de herramientas de Facilitar el acceso Promociéon  y
Keteccion de necesidades de  mujeres y formacion
formativas, haciendo especial hombres a profesional
hincapié en las deficiencias especialidades
técnicas o  habilidades a formativas que
desarrollar de manera que en la icontribuyan a su
medida que fuere posible las desarrollo
imujeres, puedan obtener profesional en la
Icapacitacién para ocupar puestos empresa de forma
desempefiados mayoritariamente lequilibrada
or hombres

07-03-2023 En curso Facilitar el acceso a cursos de Facilitar el acceso Promocion y
reciclaje para el personal que se de mujeres vy formacién
incorpora tras un permiso de hombres a profesional
nacimiento y cuidado del menor lespecialidades
/o excedencia, asi como a formativas que
mujeres victimas de violencia de contribuyan a su
género que se hayan visto desarrollo
obligadas a optar por la profesional en la
uspension de la relacién laboral mpresa de forma
Eon reserva de puesto de trabajo quilibrada
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07-03-2023 IEn curso Informar y anunciar ptiblicamente Facilitar el acceso Promocion  y
la oferta formativa de la empresa, e mujeres y formacion
segurando que las hombres a profesional
convocatorias sean conocidas specialidades
por toda la plantilla ormativas que
ontribuyan a su
esarrollo
profesional en la
mpresa de forma
quilibrada
07-03-2023 En curso Aprobar medidas de Facilitar el acceso Promocion y
icompensacion del tiempo e mujeres ¥y formacion
empleado en formacidn fuera del hombres a profesional
horario de trabajo. specialidades
ormativas que
ontribuyan a su
esarrollo
profesional en la
mpresa de forma
quilibrada
07-03-2023 En curso Informar a la Comisiéon de Facilitar el acceso Promocion vy
lgualdad de los resultados de la e mujeres y formacion
formacién anual desagregados ombres a profesional
por sexo, en caso de que en la specialidades
oferta hubiera diferencia entre ormativas que
hombre y mujer. ontribuyan a su
esarrollo
rofesional en la
mpresa de forma
quilibrada
07-03-2023 En curso Mantener una Politica Retributiva Garantizar la Condiciones
clara y transparente a fin de objetividad de la alariales
facilitar su control lestructura  salarial
lantidiscriminatorio. lv la transparencia
— del sistema
retributivo
07-03-2023 En curso Infformar a la Comision de Garantizar la Condiciones
> Igualdad periddicamente de las objetividad de la |salariales
retribuciones medias de mujeres estructura salarial
e 'y hombres por nivel jerarquico, Iy la transparencia
si como de cualquier cambio de del sistema
riterio para el cobro de los retributivo
iferentes complementos
alariales.
07-03-2023 En curso Realizar un estudio de Brecha Garantizar la ICondiciones
Salarial lequidad salarial salariales
07-03-2023 En curso Revisién anual del Registro Garantizar la Condiciones
\Salarial contenido en la Auditoria quidad salarial |salariales
Retributiva r
07-03-2023 En curso Corregir las posibles L(jarantizar la Condiciones
discriminaciones retributivas por quidad salarial alariales
razén de sexo detectadas
07-03-2023 En curso Garantizar que todos los Facilitar y Tiempo de
derechos de conciliacién sean promover el trabajo y
conocidos y accesibles por toda ejercicio de los conciliacion.
la plantilla, independientemente derechos de
el sexo, modalidad contractual o iconciliacién de la
ntigliedad vida laboral 'y
familiar
107-03-2023 En curso Detectar cualquier aspecto que Facilitar y Tiempo de
udiera ser limitativo tanto de las promover el trabajo y
olicitudes como de los disfrutes lejercicio de los conciliacion.
e los permisos relacionados con derechos de
a conciliacion de la vida familiar. conciliaciéon de la
vida laboral y
familiar
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107-03-2023 En curso Informar periédicamente a la Facilitar y Tiempo de
omision de lgualdad sobre el romover el trabajo y
disfrute de licencias y permisos jercicio de los lconciliacion.
relacionados con la conciliacion erechos de
de la vida familiar y laboral onciliacién de la
ida laboral vy
amiliar

07-03-2023 En curso \Garantizar que las personas que acilitar y Tiempo de
e acojan a cualquiera de los romover el trabajo y
erechos relacionados con la jercicio de los conciliacion.
onciliacién de la vida familiar y iderechos de
laboral no vean frenado el iconciliacién de la
esarrollo de su carrera vida laboral 'y
rofesional ni sus posibilidades familiar

) e promocién

| 07-03-2023 En curso Facilitar el cambio de turno Establecer Tiempo de
oluntario para los casos de medidas que trabajo y
ituaciones parentales tengan en cuenta lconciliacion.
relacionadas con regimenes de necesidades
visitas de hijos/as u otras concretas de
Eituaciones de padres o madres iconciliacion y
eparados/as faciliten su

lejercicio

107-03-2023 En curso Mantener la equiparacion a las Establecer Tiempo de
parejas de hecho y sus hijos con edidas que trabajo y
los matrimonios en todo lo que engan en cuenta conciliacion.
tiene que ver con los derechos necesidades
ide conciliacién familiar y laboral. oncretas de

| onciliacién y
| aciliten su
v Jercicio

07-03-2023 En curso Priorizar el cambio de turno a las Establecer Tiempo de
lpersonas  trabajadoras  que, medidas que trabajo y
previa acreditacion y siempre que engan en cuenta iconciliacién.
la organizacion del trabajo lo necesidades

— permita, se hallen en procesos concretas de
4 de técnicas de reproduccion conciliacién y
™ sistida. aciliten su
SO jercicio
' T ———| |07-03-2023 En curso Difundir mediante los canales Fomentar en la Tiempo de
_— == habituales de comunicacion de la plantilla el principio ltrabajo y
. mpresa los distintos permisos, e iconciliacion
z_—'—*" derechos y medidas de orresponsabilidad
/’:,, conciliacién existentes de n las
£~ [ lacuerdo a la legislacion vigente, responsabilidades
= : incentivando su uso entre la familiares
- plantilla masculina

07-03-2023 En curso Mantener una base de datos Evitar la pérdida Extincion  del
desagregada por sexos en lo e personal contrato
relatvo a los motivos de femenino
finalizacion del contrato laboral
para evaluar e implantar medidas
icorrectoras.

107-03-2023 En curso Informar a la Comisién de Evitar la pérdida Extincién  del
igualdad de los datos de personal icontrato
stadisticos relativos a las femenino
Fxtinciones de contrato
informando siempre del motivo.

07-03-2023 En curso Adaptar la politca y las Introducir la Prevencién de
herramientas de prevenciéon de dimension de la salud laboral
riesgos laborales con el fin de género  en la
daptarlas a las necesidades y politica y
aracteristicas fisicas, psiquicas, herramientas de
joldgicas y sociales de los prevencion de
rabajadores y trabajadoras. riesgos laborales

07-03-2023 En curso antener un registro sobre Introducir la Prevencién de
iniestralidad y enfermedades dimension de ia salud laboral
rofesionales desagregado por aénero  en la
exo e informar periodicamente a politica
la Comisién de igualdad. herramientas  de

prevencion de
riesgos laborales




40

obre prevencién del acoso
exual o por razén de sexo.

coso sexual y por
azén de género,
atendiendo las
posibles
ituaciones que
uedan

roducirse, asi
como registro vy
analisis de los
casos originados
n la empresa

7-03-2023 En curso Evaluar los riesgos laborales Evitar riesgos para Prevencion de
fisicos y psiquicos desde una la salud de las la salud laboral
perspectiva de género ujeres

07-03-2023 En curso Establecer medidas y acciones Evitar riesgos para IPrevencién de
para cubrir las necesidades la salud de las la salud laboral
Lespeciﬁcas durante el embarazo ujeres
v la lactancia.

07-03-2023 En curso Elaboracién de un informe anual Prevencién del Prevencion del
lque detallara los casos de acoso acoso sexual y por lacoso sexual o
notificados a la empresa, las razébn de género, por razén de
medidas que se implementaron y tendiendo las género

u resolucion. osibles

situaciones que
uedan
producirse, asf
omo registro vy
analisis de los
asos originados
n la empresa

07-03-2023 En curso laboracién de una declaracion Prevencion del Prevencién del

e principios con el objetivo de acoso sexual y por coso sexual o
ostrar el compromiso de la razén de género, or razon de
Direccién para la prevencion y tendiendo las lgénero
liminacién del acoso por razén posibles
de sexo y del acoso sexual. ituaciones que
uedan
roducirse, asi
omo registro vy
andlisis de los
asos  originados
n la empresa

07-03-2023 En curso Elaborar un protocolo de Prevencion del Prevencion del
prevencion y actuacién en caso coso sexual y por lacoso sexual o
de acoso sexual o por razén de razén de género, por razén de
[sexo. atendiendo las aénero

L osibles

ituaciones que
uedan

roducirse, asi
como registro y
analisis de los
asos originados
n la empresa

07-03-2023 En curso Difundir el protocolo de acoso Prevencion del IPrevencién del
exual y/o moral a toda Ila coso sexual y por acoso sexual o
Elantilla. razén de género, por razén de

atendiendo las género
posibles
ituaciones que
uedan
producirse, asi
mo registro vy
analisis de los
asos originados
n la empresa
07-03-2023 En curso Impartir  formacién  especifica Prevencidn del Prevencion del

acoso sexual o
por razén de
aénero
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07-03-2023

En curso

rublicitar el procedimiento para
la denuncia del acoso sexual y
idel acoso por razén de sexo,
donde se incluya un Canal de
denuncias

revencion del
acoso sexual y por
razon de género,

tendiendo las
posibles

ituaciones  que
puedan

roducirse, asi

omo registro y
nalisis de los
asos originados
n la empresa

Prevencion del

coso sexual o
por razén de
\aénero

07-03-2023

En curso

Garantizar maxima
confidencialidad y eficacia que
vele por la intimidad de la victima

Prevencion del
coso sexual y por
razén de género,
tendiendo las
osibles
ituaciones que
uedan
producirse, asi
como registro y
andlisis de los
asos originados
n la empresa

Prevencion del
lacoso sexual o
por razén de
género

Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacién de las medidas
del plan de iqualdad para los siguientes afios hasta fin de vigencia (2026).

Se realizara una revision anual del cumplimiento de las medidas establecidas para el primer afio y

se iran afiadiendo de forma periédica seglin necesidades y situacién de la empresa:

Fecha Estado Medida bjetivo ateria
. limite
e ' 07-03-2024 Programada Formar a toda la plantiia en ISensibilizar y cceso a la
{ 67-03-2025 imateria de igualdad formar en materia mpresa y
de igualdad a las rocesos de
personas eleccion
responsables de la
seleccion de
personal
107-03-2024 Programada ISeguir realizando un seguimiento Mantener la cceso a la
07-03-2025 del numero de solicitudes igualdad de mpresa y
recibidas y contrataciones cceso a la procesos de
realizadas por sexo, mediante mpresa a ambos eleccion
informe de los candidatos/as éneros ante
finalistas en los procesos igualdad de
selectivos para futuros analisis Iméritos y
de género. lexperiencia
07-03-2024 Programada IContinuar la revision periédica Mantener la Acceso a la
07-03-2025 el equilibrio por sexos en la igualdad de empresa y
plantilla. acceso a la procesos  de
lempresa a ambos iseleccion
aéneros ante
igualdad de
meéritos y
lexperiencia
07-03-2024 Programada Mantener una base de datos (Catalogar y valorar Clasificacion
07-03-2025 desagregada por sexos segun el los distintos profesional
departamento, tipo de contrato, puestos de trabajo
lpuesto y grupo profesional. con criterios no
idiscriminatorios
07-03-2024 Programada Mantener medidas destinadas a \Alcanzar un Clasificacion
07-03-2025 igualar las condiciones laborales quilibrio de profesional
de hombres y mujeres por grupos énero en los
profesionales. rupos
rofesionales,
uestos de trabajo
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condiciones
laborales
07-03-2024 Programada 'Seguir anunciando e informando Facilitar el acceso Promocién  y
07-03-2025 ptblicamente la oferta formativa e mujeres y formacidn
de la empresa, asegurando que hombres a profesional
as convocatorias sean conocidas specialidades
por toda la plantilla formativas que
contribuyan a su
desarrollo
profesional en la
mpresa de forma
quilibrada
07-03-2024 Programada Mantener una Politica Retributiva \Garantizar la Condiciones
07-03-2025 clara y transparente a fin de lobjetividad de la isalariales
facilitar . su control lestructura  salarial
lantidiscriminatorio. ly la transparencia
idel sistema
retributivo
07-03-2024 Programada Revision anual del Registro Garantizar la iCondiciones
07-03-2025 Salarial contenido en la Auditoria uidad salarial |salariales
Retributiva leq
07-03-2024 Programada Informar  periédicamente a la Facilitar y Tiempo de
07-03-2025 IComisién de Igualdad sobre el romover el trabajo y
disfrute de licencias y permisos jercicio de los iconciliacion.
relacionados con la conciliacion derechos de
de la vida familiar y laboral iconciliacion de la
vida laboral y
familiar
07-03-2024 Programada Mantener una base de datos Evitar la pérdida Extincion  del
07-03-2025 desagregada por sexos en o de personal contrato
relativo a los motivos de femenino
finalizacion del contrato laboral
para evaluar e implantar medidas
| B lcorrectoras.
(07-03-2024 Programada Elaboracién de un informe anual Prevencion del Prevencion del
07-03-2025 que detallara los casos de acoso coso sexual y por lacoso sexual o
notificados a la empresa, las razén de género, por razon de
medidas que se implementaron y tendiendo las Kgénero
su resolucién. posibles
ituaciones que
puedan
producirse, asi
omo registro y
nalisis de los
icasos  originados
ien la empresa
07-03-2024 Programada ISeguir  garantizando méxima Prevencién del Prevencion del
07-03-2025 confidencialidad y eficacia que acoso sexual y por lacoso sexual o
vele por la intimidad de la victima razén de género, por razén de
atendiendo las \aénero
posibles
situaciones que
puedan
producirse, asi
como  registro  y
nalisis de los
Easos originados
n la empresa

6. EVALUACION Y REVISION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres

establece que los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de Igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el

establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos

fijados.
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Causas de revision:
Las causas de revisién del Plan de igualdad seran las siguientes:

Modificacion de algiin componente del Comité de Igualdad

Cumplimiento de objetivos en un menor plazo

Incumplimiento de objetivos en el plazo fijado

Denuncias por parte de los empleados en materias de acoso sexual, brecha
salarial y/o conciliaciéon de vida laboral y personal

e Cambios de gran importancia en la plantilla o direccion de la empresa

7. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, revision o

evaluacion del Plan de Igualdad, la Comisién se encargara de revisar y realizar las

modificaciones oportunas en cuanto a:

o El grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

e Analisis de la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

s Posibilidad de una buena transmisién de informacion entre las areas y/o
departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda

' ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas

situaciones y necesidades segln vayan surgiendo.

| e Efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa, de la pertinencia de

/ las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por Ultimo, de la

!

eficiencia del Plan.

|

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia anual
besde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la
inalizacion de su vigencia. En la evaluacién parcial y final se integraran los resultados
ge_l seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi

como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En base a la evaluacion realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién formulara
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.
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La fase de seguimiento y evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de EGEMASA
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacion durante y tras su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara

informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este

acontecimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la

flexibilidad necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan

A formaran parte integral de la evaluacion.

I \\._,-EI seguimiento y evaluacién del Plan sera realizado por la Comisién de Igualdad, que
interpretara el contenido del Plan y evaluara su grado de cumplimiento, los objetivos
marcados y las acciones programadas.

R
N La Comision tendra las siguientes funciones y atribuciones generales:
L ¢ |Interpretacion del Plan de Igualdad
Seguimiento de su ejecucion
Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
™\ interpretacion del presente Plan de Igualdad.
(1 \ e Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan
\ hayan atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones
b que resulten necesarias.
' \ .| e Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los
\J compromisos acordados y grado de implantacion.
| e Intervencion cuando desde algun centro les sea requerida, tanto desde la
7= direccién de la empresa, como desde la RLT, como desde trabajadores o
N trabajadoras concretas. Sea el motivo que sea (asesoramiento, interpretacion
R del plan, solucién de conflictos, etc.)

Los acuerdos que adopte la Comisién en cuestiones de interés general se
consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

uncionamiento

La Comision se reunird como minimo cada tres meses durante el 1° afio de vigencia y

ada 6 meses los siguientes con caracter ordinario. Se podran celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién, previa comunicacion escrita
al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

La Comisidn se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria absoluta de cada representacién, pudiendo las partes acudir
asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comision para su validez requeriran del voto favorable de la mayoria
absoluta de cada una de las dos representaciones. En el supuesto de que el informe de
seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en algin
aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se informard a la Direccion de la
empresa.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial.

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso para ellas.

Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
\ periodicidad correspondiente.




