PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

TIRMA, S.A.

lirma

el




. PIEsenBaiciin. ... coreiieitiniiiiisiviin i desvadi TR pig 2-7
2. Determinacion dl: las partes que lo conciertan. ... apig 7-10

b. Ambito personal, werritorial ytemporal e pag 10-11

c. Informe de resultados............ g 11-20

d. Resultados de la audsmm n:tnl:rul:wa, asi como 'l.l'll!j.‘m,la ¥ pem:.ﬁcn:hd
establecidos en el RD.902/2020. . iy " .pag 20-32

e. Definicidn  de  objetivos gtnﬂra]es y espec&"mm dr&] plan  de
AR s s st s s pig 32-36

. Descripeion de las mr.dldaz-. COTCTETS, Pl:u_n de ejecucidin y priorzacion, ast

como  indicadores que pernmtan  determinar ki evolucién de  cada
powdichin L o e e R R ...pig 36-93
[dentificacion de medios ¥ recursos tamto materales como  humanos
necesarios para la implantacitn, seguimiento y evaluacién de cada una de las
ek IR s v ot R o g e s pdg 95
Calendario de actuaciones, wnplantacion, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan. . pag 96-97

Sistema de seguimiento, evaluacion y revisidn penddica. ... pag 97-99
Composicidn v funcionamiento de la comision v drgano  pantanio de
sepmimicnto, evaluacién  y revision periddica de los  planes de
jgmaddad o niil s s R pig 99-101
Procedimiento de modificacicdn, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision en tanto que kb normativa legal o convencional no
obligue a su 8deCUACION. ..o v meemscesvsssiins s e ~pig

e pig 10




1. Presentacion

El Plan de Tgualdad de TIRMA, S.A se enmarcs en la legalbidad vigente, en particular, ¢n lo
dispuesto en la Ley Orginica 3/2007, de 22 de marzo para la [gualdad Efectiva de Mujeres v
Homibres, asi como en Real Decrewo Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de igualdad de trawo v de oporunidades entre mujeres ¥ hombres en el empleo y la
OCUpAcIon.

Segin el articulo 46 de ka Ley Orginica 3/2007, de 22 de marzo, para b Ipualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adopradas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a aleanzar en k empresa la
igualdad de trato y de oporrunidades entre mujeres v hombres v a eliminar s discriminacion por
razin de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los objetvos concretos de iguakdad a alcanzar, las estrategias v
praceicas a adoprar para su consecucitn, asi como el establecimiento de sistermas eficaces de
seguimiento ¥ evaluacidn de los ohjetivos fiados,

Pata la consecucitn de los objetivos Gjados, los planes de iualdad podrin comemplar, entre otras,
las materizs de infrarrepresentacion femenina, acceso al empleo: seleccién v contratacicn,
clasificacion  profesional, promocién  profesional v formacide, remnbuciones,  ejercicin
corres ponsable de los derechos de conciliacin de 1t vida personal, familiar y laboral, condiciones
de trabajo/ ordenacitn del tempo de rabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres
y hombres, y prevencion del acoso sexual v del acoso por rardn de sexo.

Como consta en el ar. 3 de la Ley Orgdnica 3/2007, el principio de igualdad de rraro entre mujeres
y hombres supone b ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razin de sexo ¥,
especialimente, ks derivadas de b maremidad, la asuncion de obhgaciones familiares v el estado
civil.

Con este Plan de Igualdad se confia seguir tabajado en la integracion del principio de igualdad d
oporunidades y trato en la gestion de las personas de TIRMA, 5.A v con ello continuar en

mejora del ambiente de trabajo v las relaciones laborales, b satisfaccitn personal de la plancills,
calsdad l 1-" ida y fa salud laboral j @b
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La igrualdad entre mujeres y hombres es un principio puridico universal reconocido en diversos
wxtos internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo general,
I objetivios especificos y las actuaciones contempladas en el Plan de iguakdad de TIRMA, 5.4,

A nivel internacicnak

Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

Declimeitn Universal de los Devechos Humanos, Proclamada por b Asamblea General
de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

Convenios de kb Organtzacion Intemacional del Trabajo (OIT): sobre la Discnmmacién
{empleo y ocupacitn) de 1958; Convenio sobre los rabajadores con responsabildades
familiares de 1981; Convenio sobre la proteceitn de la marernidad del ano 2000,

La Convencion de las Naciones Unidas, para la Eliinacion de todas las Formas de
Discriminacion contra b Mujer (CEDAW) aprobada por b Asamblea General de Naciones
Uhidas en diciembre de 1979 v radificada por Espania en 1983,

Resolacion de la Comision de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.
Conferencias Mundiales sobre ks Mujeres, destacando la IV Conferencia Mundial de las
Maciones Unidas sobre lis Migeres celebrada en Beying {China} en el afo 1995

A nivel europeo:

La iguaklad s, asimismo, un principio fundamental en la Unidn Europea.

-

Trarado de Roma (25/03/1957) por el que se constiuye la Comunidad Econdmica
Furopea. Art. 14 introduce el principio de igualdad y no diseriminacidn por szdn de sexo.
Art 114 (antigon 119) recoge €] principio de jguaklad de trato entre mujeres y hombres
como derecho a la igualdad de retribucion por un mismo wabajo o un trabajo de igual valor.
Con ampara en el antiguo anfeulo 111, se ha desarrollado el acervo comunitario sobre |1
igualdad de sexos de gran amplitud ¢ imponance calado, 4 cuya adecuada eansposicion se
dirige, en buena medida, la Ley espaiiola. Orgdnica 3/ 2007, de 22 de marzo, para la igualdad
clectiva de mujeres y homibres.

Tratado de la Unmion Evropea (Maastriche, 09/02/192), aniculo 6 contempla que el
principio de igualdad no evitard que los Estados miembros puedan adopar medidas de
accHin positva.

Desde ls entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad
entre mujeres y hombres v la eliminacién de las desigualdades entre unas v otros st
I | cle la Union v de Jos




En panicular, |a Ley Orgdnica 3/2007, incorport al ordenarmiento espafiol dos directivas
en matena de igualdad de traso, la 2002/73/CE. de reforma de Directiva 76/207/CEE,
relativa a la aplicaciin del principic de igualdad de trato entre hombres ¥ mujeres en lo que
se refiere al acceso a empleo, a b formacion v a b promocion profesionales, v 4 las
condiciones de trabajo; y 3 la Directiva 2004/ 113/CE, sobre aplicacion del principio de
igualdad de trato enrre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios ¥ SUMinistros,

- Recomendacion de ks Comisicn, 27-X1-91 relativa a | proteccin de b dignidad de ks
mujeres ¥ hombres en el puesio de tabajo. Gadigo de Conducta para combatir el acose
sexual.

- Recomendacidin del Comiré de miniseros del Conseo de Europa en materia de unlizacion
no sexista del lenguaje, en virtud del ariculo 15, b del estaruro del Consejo de Europa,
aprobado a 21 de febrero de 1990,

- Programas de aceion comunitarios para b igualdad de oporwnidades entre mujeres ¥
homibres,

- Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comié Econdmico vSocial
Europeo y al Comité de bis Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre b igualdad entre
mujeres ¥ hombres,

- Becomendaciones del Consejo Europeo de Lishoa, 2006,

- Directiva curopea 2006/54 relativa a b aplicacion  del principio de igualdad de
oporunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de emplen y
ocupacin,

Recomendacion del Comitd de ministros sobre la proteccion de las mujeres contra la
violencia.

- Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres v hombres.

- Plan de Trabajo para b igualdad entre las mujeres ¥ hambres (2014-2017),

= Resolucion del Parlimento Furopeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimensian de género
de la recesitn econdmica y la erisis financiera,

- Resolucidn del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de b mujer
en una sociedad que envejece.

Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer frene
a la violencia contra las mujeres,

A mivel Nacional

- Constiucidn Espafioly, amiculo 14 prochma el derecho 1 la igualdad v a la no
discriminacién por razén de sexo, nacimiento, raza, religion, opinidn o cualquier owa
condicitn o circunstancia personal o socil y articulo 9.2 consagra la obligacisn de los
poderes pablicos de promover lis condiciones par que la igualdad de las personas v de los
Brupas en que se integra sean reales y efectivas,

- Real Deerero Legisheivo 2/2015 de 23 de octubre, %mﬂm el texto refundid
-y .i‘ | i




Ley 39/ 1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacion de li vida tamiliar y laboral
de las personas tabapdoras,

Real Decrero 1251,/2001, por el que se desarrolla pane de 1a ley de conciliacion de la vida
familiar y laboral

Ley Ohginica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proreccion Integral comm la
Violencia de género.

Ley 39,2006, de 14 de diciembre, de Promacion de la Auronomia Personal y Atencidn a
las personas en sinmacion de dependencia,

Planes Estatales para la Tgualdad de oporunidades en proceso de elboracién el Plan
Estrarégico de Teualdad de Oponunidades 2018-2021, que se esia negociando la inclusicn
de medidas contra b brecha salarial, obligatoriedad de regsoro de planes de igualdad, entre
otras,

Ley Ohrgdnica 3/2007, de 22 de maren, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
Ley 9/2017, de & de noviembre, de Contratos del Sector Piblico, por la que se transpone
al ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlameno Europeo y del Consejo
2014723/ UE y 2014/ 24/ U, de 26 de febrer de 2014, Entrada en vigor 09/03/2018,
Real Decrero-Ley 6,2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de Ja igualdad
de rrato v de oporunidades enre mujeres y hombres en el empleo y b ocupacion.

Ley 112018, de diciembre, por la que se modifica el Godigo de Comercio, el exto
refundide de la ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decrew Legislativo
172010, de 2 de julio, y b Ley 2272015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en materia
de informacion no financiera y diversidad,

Real decrero 901/2020, de 13 de ocrobre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, Y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva enre
mugeres ¥ hombres,

Real Decrewrley de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de mawo y
oportunidades en el empleo v la ocupacion.

Ley 42023, de 28 de febrero, para L igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de Jos derechos de las persomas LG TBL

A nivel auronémico

CANARIAS

Ley 1/2010, de 26 de febrero, canaria de ipuaklad entre mujeres y hombires,

Estrategia para la igualdad de mujeres y hombres 2013-2020,

Lisy 172010, de 26 de febrero, canaria de igualdad entre mujeres y hombres. Are 28 y
SIgLIENTES.

Ley 1/2010, de 26 de febrero, canaria de igualdad entre mujeres y hombres. Arc. 39, se
menciona b Marca de Excelencia Canaria en igualdad, hallindose el proyecto de decrero
que lo regula, en fase de elaboraciin,

Ley 1/2003, de & de abril, de Prevencitin y Protegeion Integral de las Mujeres cont la

fyde (aéne = /Hl_,_
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Ley 8/2014, de 28 de ocrubre, de no discriminaciin por meivos de identidad de género y

de reconocimiento de los derechos de las personas tansexuales.

CONVENIOS COLECTIVOS DE APLICACTON

DATOS DE LA EMPRESA,

Razdan social TIRMA, 8.A

NIF A3SO00280

Domicilic social Av. De Escaleritas, 104, Las Palmas de Gran Canaria
Forma juridica SOCIEDAD ANGNIMA

Ao de constitucian

1841

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Mambre Virgilio Correa Sugrez
Camo Director general
Tedf. 928254840
a-mail
rrhhiEtirma.com

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Momitire

Jdavier Martinez Hemdndaz

Responsahle da RRHH

B7T 8943 626




e-mail martinez{@irma.com
ACTMVIDAD

Sacior actividad Alimantacion

CMAE 1089

Descripeién actividad

Fabricacion de oiros producios alimenlicos

Dispersion geogréfica y dmbita | 45 paises

die actuseiin

DIMENSION

Personas trabajadoras {propas | 219

y ETT)

Cenlros de trahajo Ay, De Ezcaleritas, 104 - 35011 - Las Palmas de Gran Canarla

C. Velacho, 32 Nave 3 - 35200 - Arrecile

. Triana, 12 - 35002 - Las Paimas de Gran Canaria
Personas irabajadoras de la isla de Tenerife

Parsonas trabajadoras de 1a isla de Fuenaventura
Carretera General San Antonio 221 - 38712 - Bredia Baja

Faciuracxn anual

37329604 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PEASONAS

Dmpone de departamenio de Deparmaments de RRHH

personal

Certificados o reconocimienios | No

da iguakdad obtenidos

Aepresentacdan lagal MNde |3 Mede | B Otro | O Total | 9
mujer homb
a3 ras

El presene plan de igualdad se estructura en forma y contenido segin elar. 82 del RD 901/2020
de 13 de ocrubre.




La Comisitn neguciadora es b estrucrur paritaria (Empresa v RLT) referente para el proceso de
negociacidn ¢ integracion de la igualdad en b empresa, por o que es fundamental que la plantilla
conozea de su existencia y composicitn para que puedan washidar ks necesidades ¥ SugeTencias
que pucheran darse a lo largo del proceso.

Reunidos en Las Palmas de Gran Canara el 23 de Diciembre de 2023, por una parte la
representacion de ka empresa y, por otro, la representacion de los abajadores v bis trabajadorss se
decide que la comision negociadora tendsd los siguientes integrantes;

Integrantes Comision [puakdad

Por representacion empresa MNombre completo:
Javier Martinez Hemidndez
Judic Miravet Falcon

Por representacitn legal planilla Nombre completo:
Manuel Santana Martin

Pablo Herndndes Sosa

La empresa ha designado a Javier Maninez Herndnder como la figura de Agente de Igualdad,
formalizado en el acra de designacion, cuyo papel es el de asumir funciones de coordinacién y
supervision del proceso de elboracion del Plan de lgualdad (en todas sus fases: COmpromiso,
diagnéstico, disefio, implantacién v seguimiento), v, con caricier general, de las politicas de
igualdad de b empresa. Ademis de apoyar, asesorar y contribuir 3 b formacion de b Cormision de
Igualdad y/o al equipo de trabajo,

Reglamento de funcionamiento

La Comision Negociadora scuerda que se nombre presidente, de entre sus Hegrantes, a Javier
Maninez Hemindez ya Manuel Santana Martin como secretirio de |3 comisian negociador,

Serin funciones de la Presidencia:

. Presidir, dirigir y moderar el desarrollo de lis reuniones y los debates de I Comisia
2. Acordar la convocaroria de las sesiones v fijar el orden del dia.




. Nonficar las convocaonas de bis reuniones de b Comsidn,

Llevar el control del archivo de las aceas, el cual estard a disposicidn de las personas
componentes de la Comision.

3, levanmar acta de cada reunion,

Y

i,

7.

Expedir cemificaciones de los acuerdos womados por la Comision.

. Recibir odas las mformaciones, daros, escrivos v documentos dingados v hacer llegar copia

al resto de componentes de la Comisidn.
Custodiar cuamos escritos ¥ docunenmos genere la Comisidn en el ejercicio de sus

COTHPETENCias.
Cualquier otra funcitn que le sea atribuida por la Comisidn.

Ambas pares acverdan que las funciones de la Presidencia y b Secretaria de b Comision
Negociadora recaigan, alernativamenre, en cada una de las representaciones.

Las funciones de la Comisiom negociadora
Las partes negociadoras acuerdan que b Comision tendrd las sigulentes comperencias:

Megociacin v elaboracion del diagnéstico y de bs medidas que integrarin el Plan de
Igualdad,

Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

Identificacitn de kis medidas priontarias, a la luz del diagnésrico, su dmbiro de aplicacion,
los medios matenales ¥ huminos necesanios para su implantacion, asi come las personas u
drgancs responsables, incluyendo un cronograma de acruaciones.

Impulso de la implantacion del Phin de Igualdad en f empresa.

Definicion de los indicadores de medicién v los inserumentos de recogida de informacicn
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimieno de las
medidas del Plan de Tzualdad implantadas.,

Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante ki avtoridad kaboral competente a
efectos de su registro, deposito y publcacidn.

Elimpuko de ls primeras acciones de informacin y sensibilizacion a ka planrilla,

Reuniones de la Comision Negociadora

La comision acuerda reunirse cada semestre yajustindose a 1z carga de rabajo establece b siguiente
agenda de reuniones para la negociacion y cliboracion del Plan de Tgrualdad,

En cada reunion se levantard un acta, en la que se hani constar:

Fl resumen de las materias taadas,

Los acuerdos totales o parciales adoprados.
Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrin retomar, en su caso, mas adelante
BN OIS TEUnOnes.

actas serdn irmadas, con mnw parte, si fuera

E -—




Adopcitn de Acuerdos

Las partes negociarin de buena fe, con visias a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose b
mayoria de cada una de las partes para b adopeion de acuerdos, tnto parciales como tosales, En
todo caso, dicho acuerdn requerisd la conformidad de b mayorta de Ja comisian,

La Comisién Negociadora podrid contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en
marteria de igualdad enere mujeres v hombres en el dmbito laboral, que intervendrin con voz, pero
51N VOO,

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podri acudir a los procedimientos yfrganos de
solucidn aurénoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de Ja comisin paritaria del
convemnio comespondiente, cuando en el mismo s haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se phsmard por escrito v se firmard por las partes negociadoras
para su posterior remusién, por ki Comision Negociadora, a la autoridad laboral competente a bos
etectos de registro, depésito y publicidad del Plan de Tgualdad en los términos previsios en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdisito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.

Confidencialidad
Las personas que ineegran L Comisicn Negociadors, asi como, en su caso, bis PeTSONAS EXpertas
que 1 asistan deberin observar en todo momeno el deber de sigilo con respecto a aguella

informacicn que les haya sido expresamente comunicada con cardeter reservado

En wdo caso, ningin tipo de documento entregado por b empresa a esta Comision podri ser
utilizado fuera del estriceo dmbico de aquella ni para fines distintos de los qUE MOLVADN 51 ENLrega.

2.b) Ambito persanal, territorial ¥ temporal

- AMBITO PERSONAL
El Plan de Igualdad de TIRMA, 8.A se aplicard a la woulidad de las personas trabapdotas de la
empresa, a5i como en su caso, a las personas cedidas por empresas de tmbajo temporal durante los
periodos de preseacion de servicio en b empresa usuarna,

- AMBITO TERRITORIAL

El imbito terrivorial de aplicacion del Plan de [pualdad de TIRMA, S.A. enploba todos sus cen
e tlﬂbﬂiﬂ. |

Av, 104 - 350 L5 Palmas de Gran Canan —
. : s i jlkx'n
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C. Velacho, 32 Nave 3 - 35200 - Arrecife

C Trarsa, 12 - 35002 - Las Palmas de Gran Canaria
Personas trabajadoras de la sk de Tenenfe
Personas trabajadoras de la Isla de Feerteventura

Carretera General San Antonio 221 - 38712 - Bredia Baja

- AMBITO TEMPORAL

Se ha mmado como referencia, para el estudio de bos datos, ¢f penodo comprendido entre el 1 de
enero de 2023 y 31 de diciembre de 2023.

Este Plan de Igualdad entrard en vigor al dia siguiente de su firma, mangeniendo su vigenca durante
4 afios y estard en vigor desde el 01/08 /2024 al 31707 /2028,

Seis meses antes de la finalizacion del presente Plan se procederi con el proceso de negociacidn
del siguiente Plan de Iyualdad el cual no podrd exceder de los 4 afios, partiendo de los informes de
seguimicnto anuales y evaluacién final del presente plan, asi como de la actualizacion del
duagndstico de situacion,

1.c) Informe de resultados

Informe del diagnéstico de simacitn, o en el supuesto 2 que se refiere el articulo 2.6 wn informe
diagnéstico de cada una de las empresas del grupo

Fste informe se wat de un resumen que refleja los principales resultados del diagnéstico y la
awditoria retributiva, en la que se hace constar que la vigencia de esea dlima coincide con b del
plan del que forma pane. No se traa de un grupo de empresas,

La empresa ha negociado con ls personas legitimadas designadas para la negociacidn y las oficinas
técmicas, en el seno de b Comsitin negociadora, el Diagndstico de Situacion en mareria de irualdad
identificando las dreas v aspectos de mejora para que la organizacion se dirja hacia una igualdad
real y cfectiva entre mujeres v hombres,

Fn la rbunitn efectuada el dia 15 de marzo de 2024 wvo lugar la aprobacién del diagndsti
la qudi irEtril.'rut'w;i. Y
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Siendo las conclusiones obtenidas:

CONDICIONES GENERALES

La plantills se compone de b siguiente forma: El 28,8% cortesponde a mujeres y 71,2% a
hombres. El indice de feminizacion existente se sivia en 0.4, resultante de una planilla

i masculinizada.  Ta  brecha de  género  de
e i representatividad es del 4247% a favor de los
i hombires.

Siguiendo lo dispuesto en 13 Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para b igualdad real y efectiva de Tas personas
et trans ¥ pard la garaneia de los derechos de las personas

) LGTBL, se ichge a las personas trans en las
conclusiones  obtenidassNo  hay  personas  rrans
empleadas en |a empresa, Por tanto, no hay mujeres trans
en la empresa.

La Ley General de Discapacidad en su aniculo Amiculo 42. Cuota de reserva de puestos de trabajo
para personas con discapacidad, establece que todas las instiruciones puiblicas v privadas espafiolas
cuya plantilla {edmputo towal de empleados independientemente del tipo de contratacion) sea de
30 o més personas wabajadoras deben tener una cunta de reserva 2 favor de las PETSOIAS COM una
discapacidad igual o superior al 33% correspondiente al 2% do I plantilla. Esta ley pretende, entre
otros objetivos, impulsar y fomentar b integracion laboral de persanas con discapacidad,

La empresa cuenta en su phntilla con una mujer v cuatro hombres con capacidades funcionales
diversas. El porcentaje de trabajadores y trabajadors con capacidades funcionales diversas supone
un 2,28%:

La mayor brecha de género en bandas de edades se sitia en personas de 46-59 afios, con wna brecha
de género de representatividad del 64% a favor de los hombres. En el caso de hs mujeres, ef 40%
de lx mismas se encuentr en la tranja de entre 21 v 35 afios, En el caso de e hombres, el 44%,
de los mismos se encuentra en b franja de enere 46 y 59 afios.

iene al 98% del personal con contrato indefinido. El resto, “Temporal a 'Impn

zisten 3 mujeres IC con esta m ; [
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Una parte relevante de b plantilla se concenira en las franjas de mayor antigiledad; en la franja de
“Was de 10 afios”, en total, 96 personas trabajadors, v en la franja “De 6 a 10 afios™ un total de

26, sharcando enrre ambas franjas un 55,7% de la planilla.

La presencia de mujeres en cargos de responsabilidad o direccion es oy baja.

. PROCESOS DE SELEQCION Y CONTRATACION
Hay varios factores que determinan el inicio de un proceso de seleccion:

- Sustituciones por enfermedad, maremidad o paemidad de alguna persona tabajadora
(subre todo en el drea de produccion)
- Necesidades de produccion en funcidn de las ventas

Se propone la revisidn de todos los procedimientos de seleccon y el marco de toma de decision
final en la sckccion para eliminar posibles sesgos de género que estuvieran contribuyendo 2 una
rendencia que disminuya ka presencia de las mujeres en la organizacion,

Entre Jos procedimientos a analizar desde la perspectiva de género:
- Manual de descripcidn y valomcion de puestos de trabajo.
Canales de seleccion.
- Comunicacion wilizada en las ofertas.

Revision del proceso de scleccion para garantizar la newsralidad, objerividad y rransparencia, en
favor de la igualdad de opomunidades.

El 763% de las contrataciones fueron indefinidas 4 tiempo completo, con una brecha de
represcntatividad de género del 68,9% a favor de los hombres. El resto de contrataciones fueron
temporales 1 tiempo complen, con una brecha de representatividad del 28,5% a favor de los
hombres.

$e recomienda seguir con el andlisis aporeado de candidaruras por puesto de trabajo para conocer
en profundidad las causas de Ta menor presencia de mujeres en la empresa,

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

. E1100% de la planilla se encuentra contratada directamente por la empresa,

. Lachsilicacin realizada en b empresa tiene que ver con las caregorias del convenio.

- Se propone analize dicha chsificacidin desde Ja perspectiva de género (ya que en la mayoria
de ellos no ka tienen incorporada), con &l propdsito de garantizar los critenics y sistemas en
RID.1. &/2019.

La mayor concentracion de la plantilla se encuentra én la caregoria de pedn, que fuenta con

u I{le 32 persoqas ras, 17 mujeres LU:%!‘ES.




Con presencia de un Gnico sexo/ género se encuentran b SIETuientes categorias:
- Caregorias con presencia de solo niujeres:
DEPEMDIENTE Y RECEPCIONISTA,
- Caregorias con presencia de solo hombres:
ALMACENEROQ, AL 2* ADVO, JEFE VENTAS, LIMPIADOR, LIMPIADOR DE 132
MOZO ALMACEN 1* y 2% OFICIAL 1* y 2°, PROMOTORES, VENDEDOR A Y
VENDEDOR B,

Se recomsenda rener esta informacion en cuena para futuros procesos de seleccion.

3. FORMACION

El plan de formacion es creado por el deparamento de recursos humanos, que planifica una
formacicn general a todas s personas wabajadors,

Ademds, hay oteas lineas de actuacion:
- Las pemsonas responsables de deparamento informan a RRHH sobre las necesidades
formativas de su drea, para que progeamen el plan de formacién reniendo en cuenta ales
necesilades especificas,

- PRL: Para combarir la siniestralidad, se analizan los accidentes ocurndos en el afio antenor
v se incluye formacion para preveniros y reducirlos.

- Sepuridad alimeptaria: Las personas tabajadoras reciben formacidn en seguridad
alimentaria en funcicn de bo indicado por el deparamento de calidad o produccidn.

Asimismo, todos los afios se realiza una evaluacién al personal, En funcién de los datos que ofrece
dicha evaluacién se analizan los elementos a reforzar. En la progia evaluacion el evahuador puede
mdicar necesidades formativas concretas,

La formacitn no esci relacionada con ¢l sexo de las personas trabajadoras sino con el puesto que
ocupan. Mujeres y hombres participan en los diferentes tipos de cursos, por lo que no exisie
discriminacitn por sexo segin las matenas o acciones formarivas. La asistencia a los cursas se
relaciona con el puesto o con las necesidades concretas informadas per s personas responsables
de depamamento,

La formacion es de caricter obligatorio y siempre se realiza en ¢l horario de tmabajo v en el lugar
de trabajo, debiendo acudir a la formacion que se indica en su drea de trabajo o en el plan de
formacidn anual. Ocasionalmente se reciben formaciones online en el mismo centro de trabajo,
en jomada laboral

El perspral puede solicitar b asisrencia a cualguier curso i
compania & es de formacion 4
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Es fundamental la formacion en igualdad v pénero de toda b plantilla, pero especialmente las que
vienen competencias en la seleccion de personal (Responsable de RRHH y responsables de
departamento) de la empresa, para poder contribuir 1 los objetivos que se esablecerdn en el [ Pln
de Ipuakdad.

Se propone reforzar el sisiema de indicadores que permia el seguimiento de la formacién,
recopilando informacion relativa a formacién que amplie el andlisis de b formacion desde una
perspectiva de género.

Se propone verificar la existencia de criterios y canales de informucisn y/o comunicacion en las
convocatorias de formacién para venficar si permiten una difusidn que permita igual acceso a
mujeres y hombres,

4. PROMOCION PROFESIONAL

La promecidn de personal se leva a cabo a partir de las evaluaciones anuales por pane de los
res ponsables directos. Se recomienda la elaboracidn de un promcolo de promocion que defina los
criterios nbjetivos para tener en cuenta, aundue yz viene recogido en el convenio colectvo.

La promecién de mujeres en los niveles inferiores es un drea de mejpora para suplir su
infrarrepresentacion en los niveles de responsables y encargadas/os. La empresa se compromete 3
realizar un sepuimiento anual de bs promociones desagregadas por sexo, indicando el grupo
profesional y puesto funcional de origen — destino, npo de conzrato, maxdalidad de jornada yel upo
de promocidn,

Los datos sobre las promociones de los Glimos afios 2021 y 2022 muestran un equilibrio ¢n la
promocidn. En el tilimo afio, ha habido 16 promociones el dlimo afio, 14 de hombres v 2 de
mujeres. La brecha de género de representatividad en promociones es de un 75% a favor de los
hembires en el dltimo afo.

Se imparte formacion ligada a promocién. Toda la plantilla, especialmente la de produccitn, recibe
formacion en diferentes puestos de trabajo para que se posibiliee 3 promocion a o categoria
superior. Se propone recopilar informacidn desagregada por sexo pam realizar un segaimiento de
la formacitn lizada a la promocién que garntice el acceso gualitario,

5 EJERCICIOCORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Un total de 108 personas trabajadoras de la empresa no tiene hijas/ os, el 49.5% de la plandilia. La
meayoria de la planrilla tiene hijas/os. Hay 19 mujeres y 39 hombres que tienen una hija o un hijo,
con una brecha de género de representatividad del 34,48% a favor de los hombres. La brecha de
ragividad de género se acentiia mis atn eniendo en cuenta 2 ks personas rrabajadfas que

ijas/ o8, con ung s ylr género de 64,71% a favor de los hombres, Hay
| i =X = 7

. }%‘E/@W




hombres que teren 3 o mis hijas/ os, ¥ ninguna mujer. Existen 3 personas rrabajadoras fue tienen
hijas/ con discapacidad, Una tmabajadora y un crabajador tiene una hija/ o con discapacidad. Un
erabajador tiene dos hijos con discapacidad. Las mmsjeres hacen mayor wso de s medidas de
conciliacion. 2 mujeres yun hombre han ejercido el permiso por nacimiento. 2 mujeres tienen baja
por riesgo durante el embarazo. Una mujer tiene una reduccién de jomada por kictancia. Una mujer
cuenta con una reducciin de jornada per cuidado de hija/o.

Un dnico hombre ha solicitado un permiso que se inscriba en las medidas de conciliacion, en este
case, permiso por nacimento. Ningtn hombre ha solicitdo medidas para ¢l cudado de hijas/ os,

Se recomienida el desarrollo, puesta en march v difusidn de un Plan de coneiliscién come
mejora en el desarrollo del I Plan de Igualdad,

6. SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

- La empresa dispone de un plan de prevencin de riesgos liborales con una empresa de
prevencitn, ASPY. En los informes de siniesmralidad que emite 1 empresa se recogen los
daros desagregados por sexo,

En las reuniones del cominé de seguridad y salud no se tienen en cuenta los daros desagregados por
$€X0 ¥ por tanto no se han podida identificar diferentes necesidades segin sexo/ género. Mo se ha
cstablecido un seguimiento de objetvos o propueses de mejora teniendo en cuenta el
SeX0/ género, se propone tenerlo en cuent,

Se propone a la empresa realizar una politica de prevencion que respete las diferencias v
necesidades de mujeres y hombres. Par ello se aconseia recopilar anualmente los datos
desagregados por sexo, incluyendo su andlisis v revisar el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales
con perspectiva de género, asimismo, asegurando que bs personas encargadas de la materia reciban
tormacitn en sahad laboral desde la perspectiva de génemo,

7. INFRARREFRESENTACION FEMENINA

- Se percibe segregacion horizontal (ircas de mabajo con CAegorizacion que muestra
desequilibrio <12 caregorias masculinizadas-) v vertical (infrarepresentacion en las
posiciones de jefaturas v directivas),

- A nivel global, b mayoria de b empresa se sitia principalmente en el nivel de estudios
secundarios.

- La promecién de mujeres en los niveles inferiores ¢5 un drea de mejora para suplir su
infrarrepresentacicn en los niveles de responsables y encargadas/os La empresa se
compromete a realzar un seguimiento anual de lis promociones desagregadas por
indigando el grupo profesia puesto funcional de orgen — destino, tipo de ¢

: shid de jornada de promocion.
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_ Enla representacion legal de las personas rrabajadoras hay 3 mujeres y 6 hombres, no hay
presencia equilibrada de mwjeres v hombres.

Se recomienda seguir revisando los datos de presencia par monisorizar la existencia de segregaciin
vertical y horizontal

8 CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL

E] 100% de la plantilla se sitia en k jornada de 40 horas. La mayoria de personas trabajan
en ¢l tumo de manana (135 personas trabajadoras), sepuido de la categoria “Otros 2
espeaificar”, que incluye noches y alternos (67 personas teabajadoras). 16 personas
trabajan en el rurno de tarde fijo y una mujer trabaja en tumo panido.

- El horario viene estpulado en el convenio colectivo.

- En el articulo 13 dél eonvenio colective de TIRMA, S.A., se acucrda lo siguiente: *'Las
parus firmantes coinciden en los efectos positivs que pueden derivarse de una politica
social selidarta conducente a la supresitn de las horas extraordinarias habirvales. Para
elin, b Empresa analizard conjuntamente con Jos representantes de los mabajadores: 2)
Horas extraondinarias de fuerza mayor que vengan exigidas por la necesidad de reparar
siniestros. dverias u otros dafios extraordinarios y urgentes, asi como en caso de nesgo de
pérdidas de materias primas: realizacidn. b) Horas extraordinarias necesarias, por pedidos
imprevistos o periodos punta de produccidn, ausencias imprevistas, cambios de tumo v
otris circunstancias derivadas de la naturaleza de la actividad: realizacién, siempre que no
puedan ser sustinuidos por la utilizacion de las distintas modalidades de conratacién
previstas legalmente, La Direccion de la Empresa informari al Comité de Empresa sobre
el nimere de homs extraordinarias realizadas, de acuerdo con lo que estmblece la Ley
vigente en esta materia, Las horas exrraordinarias se compensarin, prefenblemente, con
descanso dentro de los 12 meses siguientes a su realizacidn, Las homs extrmondinarias
deberin, en todo ciso, ser aprobadas por el responsable directo de la persona trabajadora,
el cual dejari constancia de su aprobacion mediante la finma del comespondiente pare de
trabajo. En caso necesario, podrin ser mlormadas por otras vias al departamento de
Recursos Furmanos de b empresa. En ambos casos, ese deparamento realizard la
anoeacion correspondiente para su constancia en el registro honrio,

- Duranse los aios objeto de esnudio, ha habido en el 94 bajs. En total, 38 bajas som de
mujeres y 56 de hombres (un 40% de mujeres yun 63% de hombres). Teniendo en cuenta
los dates globales de la plascilla las bajas muesiran un porcentaje aho de mujeres.

La valoracion de los puestos de trabajo efectuada por la empresa conforme a esta
herramienta cumple con los requisitos formales exigidos por el articulo 28.1 del Estamino
de los Trabajadores y el articulo 4 del Real Decreto %02/2020, de 13 de octubre.




9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En la empresa no se ha recibido denuncia alguna por acoso sexual o acoso por rzén de sexo, pero
se estudiaria y penalizaria si fuera el caso,

La empresa ha formalizado, mediante su protocolo de acoso sexual y por razdn de sexo,
mecanismos para la deteccidn, gestion v ermdicacion del acoso.

5e propone actualizar el protocolo segin el Manual de referencia del Instituto de las mujeres para
B mejora de los aspeceos indicados en el informe diagnéstico.

10, RETRIBUCIONES

- Amivel de salanio base, la mayoria de a plantill de TIRMA, S.A., un 59,81%. esti situada
entre Jos 14.001 v 18,000 euros, seguido de l banda salarial de 18.001 v 24.000 €, que
cuent con un 24,2% del toral del personal. Un 7,7% de a plantilly cobra entre 12.001€ y
14.000€, ol 5% entre 30,001 € v 36.000 {un total de 11 personas) ¥ un 3,19% entcre 24.001
¥ 30.000. En la banda salarial que se sitia entre 12.001€ v 14.000€, la mas baja de todss,
solo hay presencia de hombres. En la banda salarial mis numerosa, se aglutinan b rayoria
de trabajadoras {un 86% de las trabajadors de la empresa), contando est banda salacial
con h presencia de 54 mujeres y 77 hombres. En la segunda banda sabrial que mis
personas tabajadoras aglucina, hay & mujeres y 47 hombres, siendo a3 brecha de
represencatividad un 77.36% a favor de los hombres.

La empresa se compromete, en caso necesanio, a definir los concepos retrburivos v complementos
salariales y extrasalariales para que respondan a crierios claros, objetivos v neutros, Se propone
creacién de un sistema objetivo y tansparente par h asignacion de los complementos

11. VIOLENCIA DE GENERO

No tener ¢onstancia de ningin caso de violencia de género sufrida por alguna de las rabaj

defae no Bene Wﬁmﬁﬁﬁn res 4 esta situacion.
I g@
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Como drea de mejora encontramos el generar un espacio de segundad y proteccion que sirva a
vodas las mujeres que componen b empresa por si pudieran estar sufriendo cualquier npo de
violencia y no b hubiesen comunicadeo.

Para las mujeres victimas de violencia de género s esencial conocer las medidas que pueden
adopearse en relacitn con su proteccion y seguridad, los derechos y ayudas que les reconoce b ley
v Ios recursos de arencidn, emergencia, apoyo y recuperacion imegral a los que pueden acceder.

Por eso, aungue la empresa no es conocedora de que ninguna mujer sea victima de esta violencia,
pretende ser un agente activo en la lucha conna la violencia de género.La empresa reconoce su
papel en varias vias:

- Generar un espacio seguro donde cualquier victima pueda encontrar una persona sensibilizada
en la materia a la que poder exponer su situacion.

- Informar a todas las vicumas acerca de sus derechos que tienen a su disposicion para apoyarle en
el paso de poner fin a esa relacidn violena,

- Promover y ofrecer sensibilizacion y formacion para la proteccidn integral comra las violencias
sexuales a todo el personal a su servicio.

- Incluir en la valoracion de rfesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras,
la violencia sexual entrz los nesgos laborales concurrentes,

Se propone establecer procedimientos especilicos para la gestion de ka violencia de género en
ermpresa asi cono realizar una campana de sensibilizacion ¢ informacidn en |2 remdtica,

12. COMUNICACION INCLUSIVA Y NOSEXISTA

Los canales de comunicacion habiruales de bos que hace vso b empresa son el Tablon de anuncios
¢ [niranet.

Se propone revisar b imagen interna y externa desde una perspectiva de género para garantizar que
la empresa transmita los valores de iguakdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Se propone proporcionar a las personas encargadas de la comunicacion de la empresa herramientas
para asegurar el uso del lenguaje inclusive, b creacion de una guia que sirva como herramienta para
evitar un uso sexista del lenguaje.

13. CULTPRA ORGANIZ COMPRO CON LA
SEG NTO i A
Sorhy
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TIEMA, 5.A. se compromete con wdas ks acciones previsas en el Pln de Igualdad 11 de la
empresa. Asimsmo, garantizard las heramientas v recursos necesarios para la ejecucidn de lus
medidas.

TTRMA, 5.A establece los mecansmos adecuades para el seguimiento del Plan de Igualead 1T,

14. COLECTIVO LGBTI

La empresa no cuenta con un plan de igualdad v no discriminacién LGETI organizado v
planificado, sin embargo, ha establecido una medida que da un primer paso para alcanzar b
igualdad real y efecriva de las persanas LGTBL, el Protocolo para ka atencitn del acoso o vilenci
contra las personas LGBTL

- Nose ha impartido ninguna formacion diversidad ni en materia LGB,

= Segin las posibilidades de mejors, se propone una formacien para las persomas
participantes en procesos de seleccion.
St propone incluir la transfobia y la intersexfobia como Tiesgo psicosocial,

- Laempresa tiene en vigor el protocolo de actuacin para la atencien del acoso o la violenci
contra ks personas LGBTT (Ley 4/2023, de 28 de febrero), proporcionands mecanismos
para la dereccion y gestion de las denuncias.

1.d) RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, ASI COMO VIGENCIA Y
PERIODICIDAD ESTABLECIDOS EN EL RD, 992 ,/2020.

RESUMEN Y RESULTADCS DE LOS DATOS DEL DIAGNCS TICO RETRIBUTIVO

Este informe diagnéstico rerriburivo se ha levado a cibo de acuerdo cin los criterios indicados en
2 guia vécnica para la realizacion de auditorias rewdbutivas yservird de hase
para el establecimiento del plan de actuacion,

. Registro retributivo y valoracién de pucstos de trabajo
2, Ssremas de promocion

3. Sistema de seleccidn y contratacion

4. Sisiema de clasificacicn profesional

3, Sisterna de formacion
6. Condiciones de rrabajo




9, Rembuciones

|, REGISTRO RETRIBUTIVO Y VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

El registro remributivo cumple con lo dispuesto en Jos articulos 5 v & del Real Decrero
902,/ 2020, de 13 de octubre,

_ Eltegistro retribunivo se ha realizado atendiendo a b clasificacion profesional de |a empresa
v se ha alineado con Jos puestos existentes. La clasificacion esed hasada en el convenio
colectivo.

_ e han verificado que los concepros retributives inclaidos en el registro rembutivo,

- Grarificacion Voluntana

- Gratificacion Especial

- Plus Dedicacin

- Idiomas v titulos

- Asistencia volunearia

- Compensacion antigiedad

- Plus puesto de mabajo

- Plus noctumidad

- Gratif, v diferencia haberes
Incentmvos

- Comisiones

- Granficaciones y complementos
Plus rmo

- Sepuro Colectivo

- Mavidad

- Plus de responsabilidad

- Plus de disponibalidad
Antiptiedad automdrica

- Ayuda marrimomo

- Ayuda escolar

- Graficacion Vohmtaria

- Complemento Pagas Extras
Ad Personam =
- B Qﬂiﬂg
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Articus 387 BOLSA DE WACACIONES
Lo Empress aotenord of imgorte scordads de o Bola de Vacncwones, iual porn cady
categoria profesions | ol comendor ks sersoncs Trakajadaras las meisas
‘EI“Dﬂ!l-l'ﬁ'."l.llmmwmMmu'mmmnﬁﬁuhm,mihwﬁ
b porte proporcaral ol Tiemga Trabomdo o 31 de Julis

Articuls 199 PLLGS DE MWOCTURNIGAER
El plus ce nocturmidod s diwengori Siemprey cuasdo b persesa trabsinders preste
serdces, damn ninma, 3 hores antee les 22,00 Foras v los G600 heres.

extablecelfdase un importe de 11 36 muras por caca nache frabajadu

Arficuls 34% - COMPLEMENTO DE AMTIGUEDAR -
Es vl que figura en la Tabla Sokoral aezo, ol cual s partes souErdon EXprELETERATE
congeinr gy waior defmitivamente, persisherdn, ra obatante, & fepe de K fremies,
Articudo 30%-  IMPORTE SALARTAL BTARTO
Les Salerras Bese y Antigiedod acordadog en o oriloulas 334 34 s T
mes natural da braboje. Este o que sl vafor sakorial de o dia nafural send &l resilfads
de: dividic ol importe de dichas concegtes por 30 dins: v el wikee ssanol de un dia
faborol, serd el redulbodo de divider 18 iuma de ks mperres de estes conceptes pos gl
mimEn de dics bormies del mes gue s trate

Articadn 367 GRATIFICACIOMES EXTRAQRDIMARIAS,

El perooenl afectods per wsfe Comemig percibird Tras grotificscenes eviroe
MARIO, FULTO y MAVIDAT, y 4% obonordn respectivamente el 11 da Merrs 3 de
Julis y 22 de Dickembrg, siendo su importe &f de una mevasmlided del Solara Base
ks la Ardiquedad gue cerséiprada en coda casa

- No se ha ejercido el derecho de acceso al registro retributive por pire de kb RLT o b
plantilla, sungue se ha hecho enrrega anual del registro seributivo 2 la RUT,

- Se ha urilizade la herramienta de valoracion de pucstos de trabajo aprobada por orden
ministerial del Ministerio de Trabajo v Economia Social y el Ministeno de Tgualdad por lo
que s garantiza ¢l cumplimiento de lo dispuesto on los ans. 4 y 8 del RD 902/2020, de 13
de vetubre,

- La mayoria de puestos estdn masculinizados (44), otros 15 esein feminizados V4 1L CLEETO
Encantramas presencia equilibrada de mujeres hombres Aux, Adm, Comercial, Ayudanre
Produccidn, Pedn v Exportacion Tie. Sup.

= Hay presencia de mujeres cn catgos de responsabilidad, tales como “Encargada /o
Produccidn”, sin embargo, la mayoria de puestos con responsabilidad estin masculinizados
(Jefe Dpto. Ventas Hosteleria, Direccitm Fibrica, Encargada/o Almacén, Encargada/o
Maneenmuento).

*Actuabmenic no hay personas trabajadoras en tales puestos pero se inchiven en el SVPT,

DE PROMOCI
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- La promocion de personal se lleva a cabo a panir de las necesidades empresariales y de las
evaluaciones anuales por parte de los responsables directos.

Fl sistema de promocitn interna esti recogido en el propio convenio colectvo de k
empresa. Adn asi, fala un procedimiento formal de promocidn por o que es chive empezar
fiando critenios objetivos respecto a este tema.

- Elpersonal encargado de los procesos de seleccicn y promocion no ha recibido formacion
especializada para ki seleccion y promocién descle una perspectiva de génera. No se cuenta
con formacién sobre sesgos inconscientes de géner,

- la empresa se compromete a scguir amplando la presencia de mujeres en puestos
intermedios v de direccidn,

- La promocién de mujeres en los niveles inferiores es un drea de mejora par suplir su
inframepresentacion en Jos niveles de responsables y encargadas/os. La emipresa se
cormpromete a realizar un seguimiento anual de las promociones desapregadas por sexo,
mdicando el grupo profesional y puesto funcional de origen — destino, tpo de contrato,
madalidad de jormada v el tpo de promocion,

- Los daros sobre las promociones de Jos dltimos afios 2021 y 2022 muestran un equilibrio
en la promocidn.

- En el dltimo afo, ba habido 16 promociones el dltimo afio, 14 de hombres y 2 de
mujeres. La brecha de género de representatividad en promociones es de un 75% a favor
de los hombres en el Glimo afio.

- Nose identifican las causas para la presencia reducida de mujeres en el dltimo afio de
promociones.

- Las personas que intervienen en las promociones son el/la responsable del drea, RRHH y
direccisn general.

- Se imparte formacién ligada o promocion. Toda b plndlla, especialmente la de
produccion, recibe formacion en diferentes puestos de trabajo para que se posibilie la
promOCion a ot categoria superior. Se propone recopilar informacion desagregada por
sexo para realizar un seguimiento de la formacion ligada a la promocion,

3. SISTEMA DE SELECCION Y CONTRATACION

- Los davos muestran un ascenso en |a contratacion en el Glimo afio.

. Fl763% de lis conrrataciones fueron indefinidas a dempo complete, con una brecha de
representatividad de género del 68.9% a favor de los humbres, El resto de contrataciones
fugron temporales a tempo completo, con una brecha de representatividad del 28,5% a
favor de Jos hombres.

- Las personas que intervienen en los procesos de seleceion son el departamento de recursos
hurmanos, responsables de dreas/ deparamentos y para puestos de mayor responsabilidad
también participa la direccion general

- Elpersonal encargado de los procesos de seleccion y promocion no ha recibido formacin
especializada para b seleceitin y promocion desde una perspectiva de género. No se cuenta
con formaciém sobre sesgos inconscientes de génerm,

No s ha promovido el uso de sigenmas de seleccitn que eviten los sesgos de génkgo tales
A7

€ § Clegos.
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El lenguae de ofertas de seleccidn publicadas en Plimformas especializadas no ha sido
revisado.

4. CLASIFICACION PROFESIONAL

- Laclasificaciém profesional es anterior al proceso de valoracién de puestos de rabajo con
perspectiva de género, pero se r;nn'esponcﬁ?i: IS0,

- En el dwlo I del convenio colective de TIRMA SA., DE LOS GRUPOS
FROFESIONALES, CATEGORIAS DE FABRICA, VACANTES Y PROMOCICNES,
en cl aniculo 9, se derallan los grupos profesionales v las cateporias de fibrica:

Arficda 9% GRURDS PROFESTOMA
Lapersons trabajedorn que se encugites desempeiando fos funcises de TTELURIS T,
al {rente de lo fimee de prodeccifin, ¥ gue cuenta oo perfanal ol cargs deterd nelar

por el complimiente de los rstruccsess emprosoriales dproduccidn, provercidn de
riesged |oborafes. ousencis, ) debiesdn. en todn cosn, informar o los responsables
de eusfquier incidencia que se produzca, V0 520 &n equipes de trebags o persenal o su
carge

Desde el 1 de eners de 2009, para acceder a lag cotegories de Avudante, Oficiales
de 3%, 2% y I*, Ercorgades de Seccidn, personal de slwacenes y mantenimignte.
deberdn estar en podesion del titule de presencion de nivel bdsien La Empresd, g
funcidn de las necesidades y nimery de personcs witeresadas, establecerd la cuantia
de cursos o-reah zar

2.1 -Encargedo de Seecidn -

Ex guéén, com cenncimientos ffcnices y prdeticns ocreditadng, drige &l trabage di las
ediciales, gipunds instrucciones de su guperiar inmediats. ¥y &8 responscble de la
forma o or'dlenarse aqall y de o digrspling osi coms, di lo correctn limpieza v orden
BN Su seceiin
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propiog del mismo, con prodic Tividad y resultados correctos, conociend? las mdquines.
dtiles y herromientas gue fengen o su cargo, pora isdar de su mermal eficmig,
engrase y corservaciin, pomendn en conocimiento de sus superiores cuclquier
deaperfecto que chserve y que pukt disminur o produccign,

5.3 - Oficial de Sequrda -

Tntegren esta cotegorio, quieres sin legar o lo perfeccion exigda pare les of iciales
de primess, &jecutan iod tareag gnter definidat con lo suficiente correccadn y

eficacia
Es gusen, disponsendo de o formaciin receserio, e dedica a ofscses complemertarias
de lo producoidn, asi come, de evasode, empoguetods, efiguetade, accbade y demds
seracios complementarios de oy secciones de produccign, realizdndedas tanto o
maguing come sonoad, con la debids perfeccion y edecunds rendismiento
5.5 - Ayudante -
Er quidn, odernds de reclipar determinodes: fobores proplos de su cotegoria, oyuda
adimigme_ €n la pealizacidn de lng teréas encesmendades a log oficmles de premera,
segunda y tercera, estondo copasitedn pora supli o cualquiera de ellos en codo de
ausEALE,
- Wr.-
Es el froboyodor encorguda de ¢jecutar Inbores para cuys realizocién s requisne
predominantements o sportaciin del esfuerso figica y ro exento de lod conprimientos
mhnimos para reallizar lobores similored o ls o los ayudantes.
97 - Pedn
Ex al frobajeder contratode en ls empréss 200 merss de un ofi de antigliedod
Bajo la sepervisdn de o superior inmediate, deberd readizar los Tarses erconandudos
darerte ol menms un 07, Tlempa necesano paro costcer las oficins y especificidadas
de b= destintas cotegorios profiiionles,
S solarin estd detribuide en cateorce pogos mis o belds de vatetiones,
P8 - i b
Bajo ks indicaciones de s encergade, rechzord ok Teress de corga i descarga dé
merconcia, tonte menual como oyudide por medas mecdnicod, f fo cifecasd en los
gspacios indicadoed 45| micma, se emcorgord el saministro de matericd primas g os
diztantas fllrices y limpsezn de fog zenns de trabajo
Deberdn poseer lo§ cursas que ecrediten &l comocimeents para el maneja de estod
egupos ¥ nivel basico de prevencidn de resgos loberales,
Dicherds poseer log curses que ocrediten gl conecimiento pora of mehejs di estos
equpas y rvel bdgss e prevencida de riesgos laberales
§.- Mazo dy glmasds de 27
Bags lof supervindn del respansable. resfiaod les gestiones de colocaeidn
el ohmptin, pre ip ce peckdos 2 log wekicules. ¢

VN7
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estas foreas de frmo moswel o dyudodo por medics mecdnions. Ley medtes mecduces
ufilizedas serdn b fraspaleta meral, eléctrica v correrilla elevedorn

Deberin peseer los Curses gue ocrediten el conocomiento pare gl mangjo e eitos
equped y nve| pasnce de previscidn de riosoos laborgles,

Es giifn estd encargode de despacher los pedides an los olmacerss, rechir los
mercancind  diffribuirlas en los extsnbes, registrands en bed hbres de material el
movimeenta que 86 hayo producids durarte ko jornada

Persona gue, en un pnto de venta al pitlics, se encarga de redlizer s vertas con
cantcimientos reales de ks productos. Tamben se responsshiliza de la atencion,
cobro a wformacdn directs ol piblcs, lo reposiceds die merconciad, colscacidn cle
nevedades tramifecdn de pedidos, vento ro presencial, cofegacidn de eScoporoies ¥
demas kbores propias del peeito refacionndas con ks venta v manteniments dei §Task
&n el ddmacen de lo tendn. Al memo, mestendes limgio ¥ en condrcignes higiénicas
Tanto su vestimanie coma su dreg de Trobapo.

Es’quien hebignde renlizodo el apreschrog com lu debids perfeccidn ¢ ndecoada
rendimuenta, gjecutd cam modtiva y respansalilidad. Todas las lebares propias de
lempen. con productivedsd, ewtonemdia v resultades cerrecfos, conocignge s
migares, utiles y herramiestas que Tengon o su cargs, pera ciider de su normal
eficacia, engrase y conservacsée, peserdo en conocosgntn de vs superires
rudipaer desperfesto que observe y igue pueda dismiruir ka produceids. Beberdan esiar
En pesasich de los copenidacionss pora el uso del vebicule de favado, frospaleta manual,
slictrico y corretilla slevodoro, odemds de! nive! béico de prevencidn de riedgog
banorales,

2.13.- Levpiader -

Es quan bajo lo supervsidn del encorgodo o respersoble, ejecuta los tereas de
bempittn con lo suficiente correccain y eficacia sn lleger o In perfeccen y autcramio
exigidn pora los impiadores de primera

Ex guedm, ademds da grender bz llamadas Teled dorcos desde b ceftrdiitg, 46 ENCOrg
del confrof de entrodas y salidas, tante de personos como de vehindos, registrands
las mismos en fos libros fecilitadss of efecto, ol coamn, de cusquier ingidencio gue 1
produzgg

2.15 - Comtreladur -

La pergenn encargada de & wg|||;|r|.|:n;|'\:| cantrol de lo smpresa tendrd los SHpEntes
fimciones:

1 Candr wigiler Todos oquellos proceses Tdenicos o de produccidn gam
fel a3 4 I% oo fubiess, Por
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control de fas eonehas de chacalote, caldera, red die gotabie, red de ncesdios,
mire comprimiis, &1c

Agtupe de seuerds con el plan de fegueidad onfe culquer eventualidad. par
#gmpls octoar ente algung plorma, incendo, enfrodo de peressds fa
autor nodas. selelas de chjjeTos o persons no outerizades, llamodes o bomberca,
policia, ambulancia, efc,

Atender lav lamadas telefdnioss, 10018 iMTArAS COFo exiErngs ¥ 51 cOMPecTs
deswio o los personas edecusdss

Atender kot visitas y regeTear su desting e entencidn gn el Begetes de vrtes.
Confrolor y wayle® toado &f perimetro de o fdbrco, Jardines, bisuras, vekicuios
mal sparcedas o re autonzodos, efe

Vigilar y octur adecuodomerte it posibles maguenes que pudieran Trabo o
fuera del marenal horario de produccidn, por wjemple: conchas, refinaderas, red
de airy colderss pevered, iluminocids, depimiTos con productos, maguinns goe
recesitan esfor sncendidas (bastereadoras, g% ), 416

Reclirar foces aqueias controles gue 3e definon ¢ &l futuro fanto de forma fija come
eventual porg analizor ur determinado preblema. Per e jemplo. Tomer nofa de lo scida

del persanal de empresas subcontratodes; tenar nota de b entroda de fea vehicdos
da vexbag.
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5. SISTEMA DF FORMACIORN

El plan de formacisn es creado por el deparamento de recursas bumanos, que planifica una
formacin general a odas s personas trabajadors,

- Las personas responsables de deparamento informan 2 RRHH sobre ks necesidades
formativas de su drea, para que programen el plan de formacion teniendo en cuenta tales
necesidades especificas.

PRL: Para combarir I siniestralidad, se analizan bos accidentes ocurmidos en el afio antetior
v se inchuye formacién para preveniros y reducilos,

- Sepunded abivenwaria Las persons trbajadorss reciben formuacion cn sepuridad
alimentaria en funcion de lo indicado por el departamento de calidad o produccidin.

Asimismo, wodos los anios se realiza una evaluacion al personal En funcién de los datos que ofrece
dicha evaluacién se analizan Jos elermentos a reforzar, En |a propia evaluacion el evaluador puede
indicar necesidades formativas concretas.

A continuacitn, se mucstran los cursos realizadios en el afio de estudior

Siendo los cursos relacionados con formacion en tgualdad los siguienies: €036 IGUALDAD DE
GENERO, C61 RIESGO PSICOSOCIAL. PROTOCOLO DE ACOS0 LABORAL Y
SEXUAL (FABRICA) e C097 IGUALDAD DE GENERO.

- Laformacin establecida en el plan de formacicn de la empresa no esti relacionada con el
5ex0 de bis personas rrabajadoras sine con el puesto que ocupan, No se estd dando un
acceso priotitanio a las mujeres en L acciones formativas que fomenten su insercitn en
dreas de trabajo masculinizadas,

- Elwmal de horas de formuacion recibidas en el dltimo afio por parte de b plantlla es de
1297 horas, de las cuales 236,7h corres pomnden 2 mujeres y 1060,3h 2 hombres,

- E1100% de Ia planilla recibié formacion en igualdad, planificada a wavés del I Plin de
Tgualdad.

- & personas han recibido formacin especializada en acoso sexul ¥ ACOS0 por tazdn de
S0,

- Nose ha recibudo formacitn en violencia de génern,

- Mo se ha recibido formacién en diversidad y género, mcluyendo al colecrive LGRTL

6. CONDICIONES LABORALES

- EN00% de la plantilla se sivia en b jornada de 42 horas. La nayoria de personas trabagan
en el boeno de madiang {135 personas trabajadoras), sepuido de la categotia “Chros a
expecificar™ (47 petsonas trabajadoras), que inchive noches v alternos. 16 person

bajan en el nlw fija Fm@ﬂiﬂ n tamo partido.
]
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. Solo se realizan horas extraordinarias en casos de que vengan exigidas por la necesidad de
reparar siniestros, averias v otmos dafios extraorlnanos y urgentes, 251 COmo en casa de
fiesgo de pérdidas de materias primas u homs exmanmdinarias necesarias, por pedidos
imprevisios o perfodos punta de produccidn, ausencias imprevistas, cambios de turno u
otras circunstancias derivadas de b naturaleza de T actividad,

No hay personal externalizado a una Empresa de Trabajo Temporal (ETT),

- No ha existido inaplicacion alguna del convenio.

- Nose ha realizado ninguna modificacion sustancial de las condiciones kiborales reguladas
en el art. 41 del Estaruro de los Trabajadores.

7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

Un toeal de 108 personas trabajadoras de la empresa no vene hijas/ os, €] 49,3% de b plannilla. La
mayoria de la plantilla tiene hijas/ os. Hay 19 mujeres ¥ 39 hombres que tenen una hija o un hijo,
con una brecha de género de represencartividad del 34,48% a favor de los hombees, La brecha de
represeniatividad de género s acentia s ain teniendo en cuenti a s personas trabajadoras que
Genen 2 hijas/os, con una brecha de género de 64.71% a favor de los hombres. Hay solo dos
hombres que tienen 3 o mids hijas/os, y ninguna mujer. Existen 3 personas trabajadoras que tienen
hijas/ con discapacidad, Una mabajadora y un wrabajador viene una hija/o con discapacidad. Un
trabajador tene dos hijos con discapaclad.

Se puede concluir que las mujeres hacen mayor uso de las medidas de conciliacin. 2 mujeres yun
hambre han ¢jercido el permiso por nacimiento. 2 mujeres tienen baja por riesgo durante el
embarazo. Una mujer tiene ura reduccidn de jomada por lictancia. Una mujer cuenta con una
reduceitn de jomada por cuidado de hup/o.

Un inice hembre ha solicitado un permso que se inscriba en las medidas de conciliacion, en este
case, permiso por nacimiento, Ningin hombre ha solicitdo medidas para el cuidado de hijas/ os.

Se recomiends el desarrollo, puesta en marcha y difusion de un Plan de conciliacion como
mejora en ¢l desarrollo del T Plan de Tgualdad.

8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Tal y como se detalla anenomenie:

. Las caegorias o puestos con chro predominio de hombres o mujeres no tenen
consecuencias en |l segregacion en relcidn con la promocidn.

- Lak categoriss o puestos con claro predominio de hombres o mueres g fienen

1 i3 T A
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La mayoria de puestos estin masculinizados (44), otros 15 estin feminizados ¥4 en cuatmo
encontramos presencia equilibrada de mujeres hombres Aux. Adm. Comercial, Ayudante
Produceitn, Peén v Exponacion Tie Sup.

VIGENCIA

El alcance termporal de la auditoria viene limitado al periodo comprendido entre el 91 de enero de
2023 y 31 de diciembre de 2023. En el aleance cuantitativo de la auditoria se entienden nclwidas
wdas las personas tabajadoras por cuenta ajena, cualguiera que sea s modalidad de su contrato, v
en tane este se haya encontrade en vigor en cualquier momento en el pedodo establecido en el
imbito temporal, habiendo percibido alguna rewibucion en dicho periodo. Fst auditora
retributiva tendrd b misma vigencia que el Phn de Tgualdad, del que formard pante ineegrante e
inseparable.

Le} DEFINICION DE OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL
PLAN DE IGUALDAD

Promover el desarmollo de una cultura de empresa en favor de la integracion eseratépica del
principio de igualdad de trawo y de oporunidades en la gestidn de su capital humane, incorporando
para ello la perspectiva de género y demis factores de diversidad en odos sus procedimientos de
acruacion intermnos y extemos, ampliande con ello su estrategia de RSC en el ambito social.

I Area de proceso de seleccidn y contratacion,

Objetivo generak Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres v hombres en todos los niveles de
b empresa.

Oijetivos especilicos:

- Garantizar la no discriminacion en los procesos de seleccidn de personal

- Promover procesos de seleceion y contratacion en igualdad, que eviten b segregacion
vertical y horizontal y la urilizacién del lenguaje sexisea,

- Garanuizar que bs decisiones que conlleven determinaciones de contratar sean basadas en
criterios objetivos y que no se encuentren basadas en roles /o estereotipos de género,

- Bevisar y eliminar, de roda la documentacion relativa a la seleccion, cualquier pregunta o
connotacion de contenido sexista o sobre la vida personal de bis personas candidagas,

- Incorporar la evaluacion del impacto de género pam garantizar la inegracion del principio
de igualdad de mujeres y hombres en los procedimientos de seleccitn

2. Area de clsificacion profesional




Objetivos especificos:
- Garantizar la yualdad de traw y oporrumidades de hombres y mujeres en la promocion,
ascensos y nivel, en base a critenios objetivos y transparentes,
- Revisar la chsificacion profesional desde la perspectiva de género.

3. Area de formacitn

Ohbjetivo peneral Asegurar un Plan de Formacion que contemple la Tgualdad de Género v un
crecimiento profesional y personal 3 través del acceso a la capacitacidn sim disermunacidn,

Ohjetivos especiticos:

- Garantizar que el plan de formacion incluya formacion bdsica, progresiva y permanente en
miateria de [gualdad de Género.

- Formar a la comsifn, capacitindola para que pueda desarrollar sus funciones.

- Promover que li formacidn se encuentre al alcance de wdas las personas rabajadoras, sin
que la imposibilidad de conciliar impida la promocion de b carrera profesional a bs
PEFSONAs GUE TENEAN OTAs PCISONES 3 SU CaTgo.

4. Area de promocitn profesional

Objetivo generak Asegurar un desarrollo profesional equitanivo entre sexos y el acceso a
promaocion sin discraminaciin,

Ohbjetives especilicos:

Facilitar la promocién nterna, sobre los procesos de seleccidn externa, desde una
perspectiva de pénero.

- Fomentar que a3 muperes tengan las mismas oporunidades que los hombres a la hora de
promocionar en la empresa

- Gatantizar que en las promociones mtemas s contard con candidaruras del sexo
infrarrepresentado.

5. Ara de ejercicio cormesponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo generak Fomentar [ conciliacian y la corresponsabilidad de la vida liboral, personal /o
Familiar, a través de la mejora de medidas y visibilizacion de hs mismas,

Objerivos especiticos:

- Difupdir ¥ acwalizar anualmene 2 la plano medidas de  conci




- Avanzar en b consolidacion de una cultura de corresponsabilidad entre ambos sexns,

6. Area de salud kiboral desde Iy perspectiva de géneroy’ Seguridad, salud v equipamientos
Objerivo general: Garantizar b salud laboral de miujeres v hombres.
Objetivos especificos:

Tener en cuenta bs diferencias entre mujeres y hombres en b salud laboral,

- Ganntizar la existencia de medidas de proteccién para b mujer, desde el punto de vista de
ergonomia y la gestién de posibles vinculaciones de dolencias y/o enfermedades
relacionadas con el desarmollo de un puesto de trabajo feminizado,

= Incorporar la perspectiva de género en lis evaluaciones de riesgos psicosociles.

- Garantizar la existencia de medidas de proteccidn para l mujer desde una perspectiva de
género,

7. Area de Inframepresentacion femenina

Objetive generak fomentar la presencia equilibeada de mujeres ¥ hombres en los diferentes niveles
jerirquicos de i organizacion

Objetivos especificos:
- Fomentar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos rupos

profesionales y especialmente, en aquelks dreas donde existe subrepresentacion de uno de
los sexos.

- Garantizar que en las promociones internas en Jos drganos de representacion /estamentos
de la empresa se contard con una presencia equilibrada,

3. Area de condiciones de trabajo incluida la audivoria reeributiva

Objetivo general: Fomentar el principio de igualdad reibutiva no solo para trabajos iguales sino
para trabajos de igual valor,

Ohbypevivos especificos:
- Garantizar retribuciones salariales objetivas sin diseriminacion de génern,

9. Prevencidn del acoso sexual v por mzon de sexo

Objetivo peneral: Promocionar espaci seguros de trabajerfibes de acoso sexual yacoso Tz
e T A
' 34 1




Ohjetivos especitico:

- Promover b difusion del protocolo de acoso sexual y por rzén de sexo.
- Llevar un registro de las denuncias, s1se dieran, presentadas de forma anual

10, Retnbucwones

Objerivo general: Vigilar que h aplicacitin de la politica retributiva no genere desigualdades entre
mujeres y hombres,

Ohbjerivos especificos:
Garantizar rerribuciones salariales objetivas sin discriminacion de género
11. Area de Violencia de género
Objetivo generak difundir el compromiso de kb empresa en la erradicacién de b violencia de género.
Obietivos especificos:

- Apoyar la lucha conra la violencia de género, sensibilizar a la planeilla y aricular
mecanismos que aseguren L promeceitn de s victimas y el apoyo pard continuar su

actividad kaboral
12. Area de comunicaciém inclusiva y no sexista

Objetivo general: Garantizar que ki imagen y comunicacin de la empresa son nclusivas v no
SEXISIAS

Objetivos especificos:
- Facilitar herramientas para k deteccion del lenguaje sexista,
- Sensibilizar sobre la imporancia de un lenguaje inclusivo.
_ Formalizar el uso de un lenguaje no sexist de forma transversal en wdas ks acciones
organizadas por la empresa y que deban ser comunicadas.
- Difundir una culira empresarial compromerida con la iguaklad, sensibilizacion a vodo el

personal en igualdad de oporunidades creando nuevos camales de comunicacién ¥
panicipacion para ki plantilla,

13, Cultura organizativa, compromiso con la igualdad y seguimiento
Ohjetive generak: Incorporar los valores de igualdad y equidad en la empresa
14. Colectivo LGBTI
Ohjerives Garantizar el respeto por el colecuve LGTBIOQH

Obigtiyay ghpeciicos: —— N4
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- Detecrar casos de discriminacion por raz6n de s orentacién sexual v/ o wdentdad de
Benero y activar los mecanismos vigentes para la gestion de denuncias.
- Sensibilizar sobre b diversidad sesxual, garantizando b formaciin segin la normariva actal

Lf) Descripcion de las medidas concretas, plazo de ejecuciin y priorizacion, asi
como indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida

Las medidas del Plan de Igualdad se estructuran segn el aniculo 8 del RD 90172020 de 13 de
octubre de 2020:

a.- Proceso de seleccitn v contratacion

b.- Clasificacion profesional

c.- Formacion

d.- Promocion

¢.- Condicones de trabajo incluida bz auditora salarial

[- Ejercicio comresponsable de los derechos de la vida personal, familiar v laboral
g.- Intrarrepresentacion femenina

h.- Retribuciones

L~ Prevencian del acoso sexual v por razdn de sexo

Adicionalmente se han afiadido medidas enfocadas a prevenir la violencia de género, mejorar la
sahud laboral con perspectiva de género y mejorar la comunicacitn con perspectiva de género,

La Ley Orginica 3/2007, de 22 de marzo para la Tguakdad efccriva de mujeres y hombres sigue
siendo el marco de referencia de nuestro mabajo,

En su amiculo 11 puede leerse textualmente ls filosofia que se dicta en el aparado de “Acciones
Positivas” pata los Poderes Priblicos {apartado 1) lo sipuente: “Con el fin de hacer efectivo el
derecho constirucional de la iguakdad se adoptarin medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir suuaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de Jos hombres, Tales medudas, que
serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrin de ser razonables ¥ proporcionadas
en relacion con el objetivo perseguido en cada caso”,

En el aparrado 2 del mismo articulo 11 s extiende b linen de “Acciones Positivas™ al miundo
privado al decir textualmente: “También las personas fsicas ¥ juridicas prrvadas podrin adoptar
este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley™

Una ver definidos los objetives especificos para cada materia o drea de mejora, se ha procedido a
determinar las medidas para su consecucion. Para ello, se han tenido en cuenta los sigurientes
ASPECLOS:

- (o objerivo satisface
Camo se va a ejecutar
- Aquién va dirigida

S ponsable de 3 it ﬁ%




Cudndo se va a desarrollar
- (Qué recursos se necesitan
- ChHmo se medird su cumpﬁﬂﬂﬂl‘lm

Respecwo a la medicion del Cuﬂ'l;]ilﬂl:tnb:}, tras la &Prt:]:laﬂiﬁﬂ del Real Decrewo-ley 6,/2019, de 1 de
mrarzn, se establece que las medidas deberin ser evaluables. Es decir, que ks medidas deben ser
medibles y cuantificables, ya sea de forma cuantitativa o cualitativa, 3 través de indicadores de
seguimiento & incorporar los Criterios necesanios para cvaluar su cumplimiento,

Los indicadores deberin cumplir con los siguientes requisizos:

. Coherentes con Ins objerivos del plan previamente acordados

. Ajustados a cada una de las medidas o acuaciones que se pretenden medir,
- Cuamitatvos v cualizativos,

- Comparables en el tempo.

- Dresagregados por sexo.

[aga facilitar la implementacion, seguimiento y evahscion de cada una de lis acciones posirivas
propuestas, se han confeccionado fichas de medidas de cada una de ellas, donde se idenifica ¢l
contenido recomendado, incluso es més extenso, en la guia para Ja elaboracion de planes de
kpusaldad:

- Cédigo de accion positiva: Para idenficar el dpo de accain y para relcionar el cuadro
de Planificacién de Acciones Positivas con ks diferentes fichas de desarrollo de cada una
de las mismuas,

_ Area de actuacion: Sirve para derallar el drea de mejora a la que hace referencia la medida.

- Medida: Denominacion de la Accion yse describe de forma esquenrdvica l aceidn positiva
a llevar a cabo.

- Objetivos que persigue; S¢ identifica el objetivo especifica de s medida dentro del drea
de mejora.

- Descripcitn detallada de la medida: explicacion en profundidad de la accién.

- Persona/s destinatariafs: Identficacion a quién/es va dirigida,

- Cronograma: hace referencia 2 b wmporalizacion de la gjecucion de la accion.

- Persona/s responsable/s: Se asigna un/a responsable encargado/a del cumplimiento de
cada Accion Positiva a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la organizacion.

. Recursos: s¢ identifican Jos necesarios para garantizar |y ejecucion de b accidn o bien se
garantizard su asignacion.

- Indicadores: que permiten hacer el seguimiento de cada una de las acciones propuesta,
permitiendo hacer el seguimiento a tres niveles:

- resulades: permire conocer el grado de ejecucion de ly medida y del plan, en

111]'!4'.‘!&5 "
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- De proceso: informan de cada medida y el plan, sobre T idoneidad y suficiencia de
los recursos asignados, las dificultades encontradas ¥ las soluciones adoptadas,

- De impacte: grado de correccion de los indicadores que establecen dreas de mejora
en ¢l diagndstico de sinuacion, lo que permite evidenciar mejoras conseguidas,
eliminacicn, reduccion de bs desiguakdades de presencia/ representacion en cada
imbito de aniliss.

- De seguimienio de medidas: permiten garantizar b coherencis entre Jos obje 'Ivm

perseguidos, las medidas adoptadas para su consecucian v bos criterios de me fjlrﬁn,

- Fechade ejecucian: fecha re pCucion -
G =

ag




A continuacion, se detalln b propuests fruto del trabajo de I comisidn negociadora:

1. PROCESD DE SELECCION ¥
ICONTRATACION

14, INGLUIR COMO CRITERIO DE SELECCION,
ACCESO Y CONTRATACION AL SEXO
INFRARAEPRESENTADO

—
1.2. BEVISAR LAS FUENTES DE RECLUTAMIENTO
UTILIZADAS

r

1.3, CREACION DE UNA GUIA DE PREGUNTAS
QUE

RESPETEN LA VIDA PERSONAL DE LAS MUJERES,
LA DIVEASIDAD SEXUAL E IDENTITARIA ASI
COMO LA DISCRIMINACION RACIAL PARA LAS
ENTREVISTAS DE TRABAJO.

=

1.4, REALIZAR UN ANALISIS ESTADISTICO DE LAS
' CANDIDATURAS RECIBIDAS EN LOS PROCESOS
DE SELECCION REALIZADOS

1.6. REALIZAR UN INFORME SOBRE LAS
DIFICLLTADES EN LA SELECCION DE PERSONAS
DEL SEX0 INFRARREPAESENTADO

1.6. AEALIZAR UNA FORMACION ESPECIFIGA EN
MATERIA DE SELECCION DESDE LA
PERSPECTIVA DE GENERD




2. CLASIFICACION PROFESIONAL

2.1. ADECUAR LAS CATEGORIAS A LAS TAREAS
EFECTIVAMENTE REALIZADAS

2.2, HEALIZAR UN SEGUIMIENTO ANUAL DE LA
APLICACION DEL SVPT

2.3, CREAR UN DOCUMENTO ATENDIENDO & LA
CLASIFICACION PROFESIONAL, 3US DISTINTAS
CATEGORIAS ¥ NIVELES DE RETRIBUGION
DENTRO DE LA EMPRESA CON UNA
DESCRIPCION DE PUESTOS SIN ELEMENTOS
SEXISTAS CONFORME A LOS BESULTADOS DE LA

ALDITORIA RETRIBUTIVA ¥ LAS HERRAMIENTAS
DEL MINISTERID

3. FORMAGION

3.1. REALIZAR LA FORMACION EN IGUALDAD
PARA LA COMISION

=

3.2. REALIZAR LA FORMACION EN IGUALDAD
(PARA TODA La PLANTILLA

|
3.3, COMUNICAR LOS CURSOS DE FORMACION
|

3.4, INFORMAR A LA COMISION SOBRE LA
_ FORMACION REALIZADA ANUALMENTE ﬂ
|




4,1, HEDACTAR UN DOQCUMENTOQ QUE DEFINA
LOS CRITERIOS OBJETIVOS DE PROMOCION

4.2 FACILITAR LA PROMOCION INTERMA PARA
CUBRIR VACANTES

4. PAOMOCION PROFESIONAL I

4.3. ESTABLECER QUE, EN CONDICIONES
EQUIVALENTES DE IDONEIDAD, TENDRA
PRHEFERENCIA EL SEXO MENOS REPRESENTADOC
CUANDO PROMOCIONE A UN GRUPDO DONDE SE
ENCUENTRE SUBREPRESENTADO

=

4.4. REALIZAR UN SEGUIMIENTO ANUAL DE LAS
FROMOCIONES

5.1. CREACION ¥ DIFUSION DE UNA GUIA QUE
AECOJA TODAS LAS MEDIDAS DE CONCILIACION
¥ COARESPONSABILIDAD

5. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, |
FAMILIAR ¥ LABORAL

5.2 REALIZAR UNA ACCION DE SENSIBILIZACION
¥ FORMACION SOBRE CORRESPONSABILIDAD

5 3. ANALLZAR EL USO DE MEDIDAS T

@@ s
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6. SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA
DE GENERQ

6.1. REVISAR, CON PERSPECTIVA DE GENERD, EL
PLAN DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

6.2. RECOPILAR DATOS EN MATERIA DE PAL
(INCLUIDOS LOS PSICOSOCIALES) CON
PERSPECTIVA DE GENERO ¥ DIVERSIDAD

B6.3. REALIZAR UN INFORME DE SINIESTRALIDAD
DESAGREGADO POR SEXOS Y PUESTOS DE
TRABAJO DE LOS ULTIMOS 4 ANOS PARA PODER
ADECUAR LAS MEDIDAS DE SEGURIDAD A LAS

NECESIDADES ESPEGIFICAS QUE TENGA CADA
SEXO

6.4. FORMAR A LA PERSONA RESPONSABLE DEL
AREA DE SEGURIDAD ¥ SALUD EN SALUD

LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERD

7. INFRARREPRESENTACION FEMEMINA

7.1. PROMOVER UNA REPRESENTACION
EQUILIBRADA EN LOS ORGANDS DE
REPRESENTACION DE LA EMPRESA AS| COMO
EN LOS DIFERENTES ESTAMENTOS PRESENTES

EN LA EMPRESA /
Iy
/

Q) HEE P o




8.1, BEVISION DEL SISTEMA DE VALORAGION DE
PUESTOS DE TRABAJO (SVPT).

8. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA, !

LA AUDITORLA AETRIBUTIVA,

8.2, ACTUALIZACION DEL SISTEMA DE
VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO (BVPT).

9.1. ACTUALIZAR EL PROTOCOLO DE
PREVENCION ¥ ACTUACION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL ¥ EL ACOSO POR RAZON DE SEXD

0.2 DIFUNOIR A LA PLANTILLA EL PROTOCOLD
ACTUALIZADO DE ACOS0 SEXUAL ¥ ACOSO0 POA
RAZON DE SEXO

9, PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL Y

POA AAZON DE SEXO

-

9.3. REALIZAR UNA FORMAGCION EN PREVENCION
DEL ACOS0 SEXUAL Y POR AAZON DE SEXO
PARA TODA LA PLANTILLA (INCLUYENDO LA
SENSIBILIZACION SOBRE EL MISMO)

9.4, INFORMAR A LA COMISION DE SEGUIMIENTO
DE LAS DENUNCIAS RECIBIDAS EN MATERIA DE
ACOS0

] 10,1, REVISAR ¥ REDEFINIR LOS CONCEPTOS

10. AETRIBUCIONES RETRIBUTIVOS ¥ COMPLEMENTOS SALARIALES Y

EXTRASALARIALES

!




11.1. ELABORAR UNA GUIA DE DERECHDS PARA
LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

11.2. INFORMAR A LA PLANTILLA DE LA GUIA
S0BRE VIDLENCIA DE GENERO

11.3. FORMAR A LA COMISION ¥ RESPONSABLES
EN EL AREA DE VIOLENCIA DE GENERQ

11. VIOLENCIA DE GENERD '

11.4. FIRMAR ACUERDOS CON ASOCIACIONES DE
PERSONAS VICTIMAS DE VG,

11.5. ELABORAR UNA GUIA PRACTICA PARA LA
GESTION DE LA VDG EN LA EMPRESA ¥ SU
DIFUSION ENTRE LAS PEASONAS CON
COMPETENCIAS EN GESTION DE PERSONAS.

12.1. ELABORAR LINA GUIA DE LENGLAJE
INGLUSINVG

12.2. DEFINIR LOS DOCUMENTOS ¥
FORMULARIOE INTERNDS ¥ EXTEANOS A
REVISAR EN MATERIA DE LENGUAJE INCLUSIVD
¥ PERSPECTIVA DE GENERD

12, LENGUAJE ¥ COMUNICACION NO

SEXISTA 12.3. AEVISAR ¥ CORRAEGIR LA DOCUMENTACION,
TANTO INTERNA COMO EXTERNA Y TANTO
ONLINE COMO OFFLINE, EN BASE A LA GUIA DE
USO NO SEXISTA PARA COMPROBAR QUE LAS
FUENTES INTERNAS Y EXTERNAS DE
COMUMNICACION HACEN UN USO DEL LE
E IMAGENES NO SEXISTA




13, CULTURA ORGANIZATIVA,
COMPROMISO COM LA IGUALDAD Y
SEGUIMIENTO

13.1. INFORMAR A LA PLANTILLA DE LA PERZONA
DESIGNADA COMO AGENTE DE MGUALDAD

=
132 COMUNICAR A TRAVES DE NOTA
INFORMATIVA, LA FINALIZACION DEL P Y SU
IMBLANTACION

13.3. DEFINIR ¥ COMUNICAR LO QUE SiGNIFICA
L& HEUALDAD ¥ EQUIDAD EN LA EMPRESA

13.4. ESTABLECER UNA CALENDARIZACION DE
TODAS LAS ACCIONES Y AEALIZAR UNA,
MEMORIA ANUAL DE SEGUIMIENTD DEL PLAN

15.5. COMUNICAR A LA PLANTILLA QUIENES
INTEGRAN LA COMISION DE SEGUIMIENTO

14. COLECTIVG LGBTIO=

14.1. DETECTAR CASOS POR AAZON DE
DISCRIMINACION POR DRIENTACION SEXUAL Y/O
IDENTIDAD DE GENERQ

14.2. CREAR UNA GUIA DE SENSIBILIZACION
SOBRE EL COLECTIVO LGBTIG+ Y DIFUNDIALA A
LA PLANTILLA (-.I
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14.3. FORMAR Y SENSIBILIZAR A GERENCIA,
MANDOS INTERMEDIOS ¥ COMISION DE
SEGUIMIENTO EN MATERIA DE DIVERSIDAD
AFECTIVO-SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERD
PARA PREVENIR, DETECTAR Y ACTUAR EN
AQUELLAS SITUACIONES QUE CONLLEVEN
CUALQUIER TIPO DE DISCRIMINACION BOR
AAZON DE ORIENTACION SEXUAL Y/0 IDENTIDAD
DE GENERD,

oo o
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FICHA MEDIDA N*1

DETALLADA DE LA
MEDIDA

AREA DE

ACTUACION PROCESO DE SELECCION ¥ CONTRATACION

CODIGO DE LA

ACCION 13
INCLUIR COMO CRITERID DE SELECCION, ACCESO Y

MEDIDA CONTRATACION AL SEXO INFRARREPRESENTADO
General: Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y

OBJETIVOS QUE hoembres en todos los niveles de la empresa.

PERSIGUE Especifico(s): 1. Garantizar la no discriminacion en los procesos de
seleccion de personai

DESCRIPCION En cada proceso de seleccion de un puesio concreto de trabajo,

valorar cudl es ¢l sexo infrarrepresentade para inclulr slempra
candidaturas del mismo (accesa) y, & mismos criterios de idoneidad,
incorporar en plantifia a candidatos/as del sexo infrarrepresentado.

PERSOMAS Todas las personas que parlicipen en procesos de seleccion para la
DESTINATARIAS BIMpresa
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION ARo 2- semestre 2

Agente de igualdad- elaboracion del datos - RRHH: acceso de
RESPONSABLE candidaturas del sexo infrarrepresentado.
RECURSOS Tiempo de elaboracién Informea de datos, fiempo de cribado de GV
ASOCIADOS con criterio especifico de sexo mfmrrewasanladu

INDICADORES DE

Informes anualas pr&aemadns B Ia comisian indicande la dlstnhuurﬁn
por sexo en cada pueslo de trabajo para conocer 5| asla

SEGUIMIENTO masculinizado, feminizado o equilibrado N” de candidaturas de sexo
infrarrepresentado en 103 pru-cg_sgus

FECHA DE

EJECUCION

Tiﬁl'-'l.l"h1 S.A.
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AREA DE

ACTUACION PROCESO DE SELECCION ¥ CONTRATACION

CODIGO DE LA

AGCION 1.2

MEDIDA REVISAR LAS FUENTES DE RECLUTAMIENTO UTILIZADAS
General: Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en todos los niveles de la empresa,

OBJETIVOS QUE Especifico(s): 1. Garantizar la no discriminacién en los procesos de

PERSIGUE seleccion de personal. 2. Revisar los procadimientos ufilizados en
seleceion y confratacion para aplicar procesos que cumplan el
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como la utilizacion de un lenguaje inclusivo.

DESCRIPCION Realizar una revision de las fuentas de reciutamiento utilizadas para

DETALLADA DE LA (valorar la necesidad de ampliarias con el fin de lograr un mayor

\nimero de candidaturas de mujeres y que sstas estén abordadas

'MEDI . : .
A desde la perspectiva de género

PERSONAS Todas las personas que participen en procasos de seleccion para la

DESTINATARIAS empresa

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afio 2- samestre 2

RESPONSABLE RRHH: revision de las fuentes actuales de reclutamiento

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo de revisidn de las fuentes actugles

INDICADORES DE lnﬂ:frrna o0on las fue!ntes antu&le:ls f:le reciutamiento y anaj'ltsm de
mejora para cumplic con los objetivos generales y especificos de

SEGUIMIENTO ;
\esta medida

FECHA DE

EJECUCION

TIRMA, 5.A.
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FICHA MEDIDA N°3

AREA DE

ACTUACION PROCESO DE SELECCION ¥ CONTRATACION

CODIGO DE LA

ACCION 1.3,
CREACION DE UNA GUIA DE PREGUNTAS QUE RESPETEN LA
VIDA PERSONAL DE LAS MUJERES, LA DIVERSIDAD SEXUAL E
IDENTITARIA ASI COMO LA DISCRIMINACION RACIAL PARA

MEDIDA LAS ENTREVISTAS DE TRABAJD

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

General: Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en todos los niveles de la empresa.

Especificos: 1. Revisar y efiminar, de toda la documeantacikin relativa
a la seleccidn, cualquier pregunta o connotacion de contenido
sexista, racista, homdfobao, transfobo o sobre la vida personal de las
personas candidatas, 2, Garantizar que las decisiones que conlleven
determinaciones de contratar s2an basadas en criterlos objatives y
gue no se encuantran basadas en roles y/o esterestipos de género,
identidad de género, orientacion sexual, caracteristicas sexuales u
origen. 3. Ravisar los procedimientos utilizados en seleceion y
contratacion para aplicar procesos gue cumplan l principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre todas las personas, asi
como |a utilizacidn de un lenguaje inclusivo,

DESCRIPCION
\DETALLADA DE LA
MEDIDA

Desarrollar/Revisar unfal proceso de seleccion de personal con
criterios claros, ohjetivas y transparentas que eviten la
discriminacion por sexo, identidad de genero, orientacion sexual,
caracteristicas sexuales u origen, mediante documentos como guia
de preguntas libres de discriminacion para [as anfrevistas de trabajo

PERSONAS Todas las personas gue participen en procesos de seleccion para la
DESTINATARIAS empresa
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Afio 2- semestre 1

1) RAHH /personas gue participen en los procesos de
RESPONSABLE | ‘coponsable de P S BRI P

selaccion

RECURSOS
ASOQOCIADOS Tlempo para desarrollar la Guia
INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Guia de entrevista con pregunlas libres de discriminacion
FECHA DE
EJECUCION

F,'

P |

QW

%Tiﬁm Sﬂ:j&;ﬂ# W



FICHA MEDIDA N°4

DETALLADA DE LA
MEDIDA

AREA DE

ACTUACION PROCESO DE SELECCION ¥ CONTRATACION

CODIGO DE LA

ACCION 1.4,
REALIZAR UN ANALISIS ESTADISTICO DE LAS CANDIDATURAS

MEDIDA RECIBIDAS EN LOS PROCESOS DE SELECCION REALIEZADCOS
General: Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en todos los niveles de la empresa.

OBJETIVOS QUE

PERSIGUE Especifico(s). 1. Incorporar la evaluacién del impacto de género para
~garantizar la integracion del principio de igualdad de mujeres ¥
hombres en los procadimientos de seleccion

DESCRIPCION Realizar un documento donde se analice estadisticamanie ¥ con

datos desagregados por sexo, en relacidn con diferentes variabies
candidaturas recibidas, personas contratadas anualmente, personas
pertenacientes a colectivos vulnerables, u ofras.

PERSONAS

DESTINATARIAS  |Comisidn

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afo 2- semastra 2

RESPONSABLE Responsable de RAHH

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo para realizar el analisis de candidaturas
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Informe con &l andlisis de candidaturas
FECHA DE

EJECUCION

TIRMA, S.A.
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FICHA MEDIDA N°5

AREA DE J

ACTUACION PROCESO DE SELECCION ¥ CONTRATAGION

cODIGO DE LA

ACCION 1.5,
REALIZAR UN INFOBME SOSRE LAS DIFICULTADES EN LA
SELECCION DE PERSONAS DEL SEXO

MEDIDA INFRARREPRESENTADO

OBJETIVOS QUE

General: Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en todos los niveles de la empresa.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

PERSIGUE Especificofs): 1. Incorporar la evaluacién del impacto de genero para
garantizar la integracion del principio de igualdad de mujeres y
hombreas en los procedimientos de saleccidn
Praparcionar a la comision de seguimiento informacion sobre las

DESCRIPCION o =g

posibles dificultades en la captacion de personas de determinado
sexo para cubrir puestos vacantes para que la comision determine
lag posibles acciones a lavar a cabo.

PERSONAS

DESTINATARIAS Comisidn

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Ano 3 - semastre 1

RESPONSABLE Responsable de RRAHH

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo para realizar el mforme de dificultades encontradas

IHDIEADDH'.ES DE Ilnlnrma de dificultades encontradas para a seleccion del sexo

SEGUIMIENTO finﬁarreprﬂsentadn

FECHA DE

EJECUCION £
= [)

|
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AREA DE
ACTUACION PROCESO DE SELECCION ¥ CONTRATACION
CODIGO DE LA ol
ACCION 1.6.
AEALIZAR UNA FORMACION ESPECIFICA EN MATERIA DE
MEDIDA SELECCION DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO
General: Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y
OBJETIVOS que |hombres en todos los niveles de la empresa.
PERSIGUE Especifico(s): 1. Capacitar en igualdad de género y oportunidades a
las personas encargadas de la seleccion de personal.
DESCRIPCION Lisvar a cabo formacitn especifica a todas las personas encargadas
DETALLADA DE LA |de la materia de seleccion de personal desde la perspectiva de
MEDIDA género
PERSONAS Todas las personas que participen en procesos de seleccidn para la
DESTINATARIAS  |empresa
CRONOGRAMA DE
[IMPLANTACION Afo 1- semestre 2
RESPONSABLE Agente de igualdad |
|RECURSOS 5
ASOCIADDS Tiempo para reglizar ka formacitn, Coste si se externaliza la misma.
INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Parsonas formadas
FECHA DE
EJEEU{;IQH
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'FICHA MEDIDA N°7

AREA DE _
ACTUACION CLASIFICACION PROFESIONAL
CODIGO DE LA
ACCION 21
ADECUAR LAS CATEGORIAS A LAS TAREAS EFECTIVAMENTE
MEDIDA REALIZADAS

OBJETIVOS QUE

General: 1. Garantizar el principio de igualdad en el sistema de
clasificacion profesional.

PERSIGUE Especifico(s): 1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
hombras y mujeres en la promocién, azcensos y nivel, en base a
criterios objetivos y transparentes.

DESCRIPCION Reavisar y realizar los ajustes necesarios en la clasificacion

DETALLADA DE LA
MEDIDA

profesional para adecuar Ias categorias a las tareas efectivamenie
realizadas

PERSONAS
DESTIMNATARIAS Toda la plantila
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Tercer y cuarto ano del Pan de Igualdad
RESPONSABLE Responsable de RAHH, Direccidn
RSOS Tiempo para reafizar ¢l analisis actual y el tedrico de la adecuacion
::Egl ADOS para la aprobacion, Coste salarial vinculado a la adecuacion de
categorias
INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Informe previo y final del cambio de categorias realizado
FECHA DE
EJECUCION

:'|

TIRMA, S.A.




= FICHA MEDIDA N°g =

AREA DE

ACTUACION CLASIFICACION PROFESIONAL

CODIGO DE LA

ACCION 2.2
REALIZAR UN SEGUIMIENTO ANUAL DE LA APLICACION DEL

MEDIDA SVPT
General: 1. Garantizar el principio de igualdad en el sistema de
elasificacién profesional.

OBJETIVOS QUE |

PERSIGUE Especifico(s): 1. Garantizar I igualdad de trato ¥ oportunidades de
hombras y mujeres en la promeocién, ascensoes ¥ nivel, en base a
crteriog objetivos y transparentas,

DESCRIPCION Seguimiento anual para velar por la correcta aplicacion del sistema
de valoracion de puestos de trabajo con eriterios transparentes y no

DETALLADADELA |~ "™ . oy

MEDIDA discriminatorios para lograr un equilibrio entre las funciones del
puesto de trabajo y la retribucién

PERSONAS

DESTINATARIAS Comishbn

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Todos los anos del Plan de lgualdad

RESPONSABLE Responsable de RRHH

RECURSOS

ASOCIADODS Tiempa para realizar el informe de seguimiento anual
Tabla con puestos mixtos de trabajo / valoracién | remuneracidn

:':ET‘HHEE e media total mujeres y hombres resaltando las diferencias superioras

UIMIENTO

al 25%

FECHA DE

EJECUCION ,

TIRMA, 5.A.

[
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DETALLADA DE LA
MEDIDA

FICHA MEDIDA N8

AREA DE

ACTUACION CLASIFICACION PROFESIONAL

cODIGO DE LA

ACCION 23
CREAR UN DOCUMENTO ATENDIENDO A LA CLASIFICACION
PROFESIONAL, SUS DISTINTAS CATEGORIAS Y NIVELES DE
AETARIBUCION DENTRO DE LA EMPRESA CON UNA
DESCRIPCION DE PUESTOS SIN ELEMENTOS SEXISTAS
CONEORME A LOS RESULTADOS DE LA AUDITORIA

MEDIDA RETRIBUTIVA ¥ LAS HERRAMIENTAS DEL MINISTERIO
General: 1, Garantizar el principio de igualdad en el sistema de

OBJETIVOS QUE .E_In'li‘ﬁd:aﬂ&n profesional.

PERSIGUE Especifico(s): 1. Revisar la clasificacidn profesional desde la
perspectiva de género.
Crear un documentn atendiendo a la clasificacion profesional, sus

DESCRIPCION distintas categorias y niveles de retribucién dentro de la empresa

con una descripeitn de puestos sin elementos sexistas conforme a
los resultados de la auditoria retributiva y 1as herramientas del
ministario

PERSONAS
DESTINATARIAS

Tode la plantilla

|CRONOGRAMA DE
IHPLAMTA-::lﬂn

Aho 3 - somestre 1

HEﬁFDHEA ELE

Responsable de RAHH

RECURSOS
ASOCIADDS

Tiempo para realizar el documento

SEGUIMIENTO

INDICADORES DE |

Documento de clasificacion profesional actualizado

FECHA DE
EJEcuclpH

pohfe

f
TIRMA, S.A. IJ(

I
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25



FICHA MEDIDA N°10

AREA DE

ACTUACION FORMACIOM

CODIGO DE LA

ACCION 3.1

MEDIDA REALIZAR LA FORMACION EN IGUALDAD PARA LA COMISION
General: 1. Asegurar un Plan de Formacion que contemple la
Igualdad de Género y un crecimiento profesional y personal a
través del acceso a la capacitacién sin discriminacion

OBJETIVOE QUE

PERSIGUE Especifico(s): 1. Garantizar que o plan de formacién Incluya
formacion basica, progresiva y permanente en materia de |gualdad
de Genero. 2. Formar a la comision, capacitdndolo para que pueda
desarrollar sus funcicnes

DESCRIPCION

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Garantlzar la formacion en materia de igualdad de oporunidades
para los miembraos de la comision de igualdad.

PERSOMAS

DESTINATARIAS  |Comision de seguimiento del Plan de Igualdad
CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION  [Afo 1 - semesire 1

RESPONSABLE Agenta de Igualdad

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo para realizar la formacion, Coste gi se externaliza la misma
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Perscnas formadas

FECHA DE

EJECUCION

TIRMA, 5.4,

gt
-"".b

A
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FICHA MEDIDA N°11

AREA DE
ACTUACION FORMACION
CODIGO DE LA
ACCION 9,2,
REALIZAR LA FORMACION EN IGUALDAD PARA TODA LA
MEDIDA PLANTILLA

General: 1. Asegurar un Plan de Formacién que contample la
lgualdad de Género y un crecimiento profesional y personal a
OBJETIVOS QUE través del acceso a la capacitacién sin discriminacion

PERSIGUE Especifico(s): 1. Garantizar que el plan de farmacién incluya
formacion basica, progresiva y permanente an materia de Igualdad
de Genero.

DESCRIPCION

DETALLADA DE LA |Garantizar la formacidon en materia de igualdad de oportunidades
MEDIDA para toda la plantilia,

PERSONAS
DESTINATARIAS Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Afia 1 - semestre 2

RESPONSABLE Agente de Iguaidad

RECURSOS
ASOCIADOS Tiempo para realizar la formacion. Coste si se externaliza la misma

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Personas formadas

FECHA DE
EJECUCION

| @fﬁm SA. |y
e

a7



FICHA MEDIDA N*12

AREA DE
ACTUACION FORMACION
CODIGO DE LA N
ACCION 3.3
MEDIDA COMUNICAR LOS CURSOS DE FORMACION
General: 1. Asegurar un Plan de Formacién que contemple la
Igualdad de Género y un crecimiento profesional y personal a
través del acceso a la capacitacion sin discriminacion
OBJETIVOS QUE
PERSIGUE Especifico(s): 1. Promover que la farmacion se encuentre al alcance
de todas las personas rabajadoras, sin que |2 imposibiiidad de
conciliar impida la promocién de la carrera profesional a las
PeErsonas que tengan olras personas a su cargo.
DESCRIPCION Asagurar que la plantilla acceds & |a informacién sobre formagion &
DETALLADA DE LA |igualdad de condiciones, independientemente de su jornada laboral,
MEDIDA situacion de reduccidn de jormada o excedencias.
PERSOMNAS
DESTINATARIAS Toda la plantilla
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Todos los afios del Plan de Igualdad
RESPONSABLE Responsable de RRHH
RECURSOS
ASOCIADOS Tiempo para preparar y difundir la comunicacion de cursos
N? de comunicaciones sobre cursos realizados; N° de personas que
INDICADORES DE ha _rembidu- la comunicacion, desagregado p:; Sexo, M7y % da !
SEGUIMIENTO mujares y hombres que acceden a la formacién dirigida a promocion;
| Comunicacién realizada a traves de la plataforma para la
comunicacion y/a tablones informativos
FECHA DE
EJECUCION

Al
TIRMA, S.A. . /’
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FICHA MEDIDA N"13

DETALLADA DE LA
MEDIDA

AREA DE
ACTUACION FORMACION
\CODIGO DE LA

ACCION 3.4
INFORMAR A LA COMISION SOBRE LA FORMACION REALIZADA

MEDIDA AMNUALMENTE
General: 1. Asegurar un Plan de Formacién que contemple la
lgualdad de Género y un crecimiento profesional y personal a
través del acceso a la capacitacidon sin discriminacion

OBJETIVOS QUE :

PERSIGUE Especifico(s): 1. Promover gue la formacion se encuentre al alcance
de todas las personas trabajadoras, sin que la imposibilidad de
conciliar impida fa promocion de |la carrera profesional a las
personas que tengan otras personas a su cargo.

Realizar un informe detallado sobre [ formacion comunicada

DESCRIPCION i f

recibida por el personal e informar a la comision para gue esla
puada detectar necesidades y realizar al seguimiento de las
acciones

=l '|

PERSONAS

DESTINATARIAS Comision

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Todos los afos del Plan de Igualdad

RESPONSABLE Responsable de RRHH

RECURSOS Tiempo para preparar ¢l informe y difundir a la comisién de

ASOCIADDS saguimients
Documento donde se recoja desagregado por sexo v puestos de
trabajo las formaciones realizadas, las horas invertidas en los
mismos durante |a jorada laboral, sl son presenciales o no, medios

INDICADORES DE  |por los que se realiza las formaciones y cualguier olra informacion

SEGUIMIENTO fue s& considere necesana para analizar en profundidad las
posibles dificultades que se puadan dar a la hora de realizar
formaciones, incluyendo las horas dedicadas dentro y fuera de la
jornada laboral.

FECHA DE

EJEELIIEII‘:IH

il '-l | ‘n
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DETALLADA DE LA
MEDIDA

Redactar un documento que defina los criterios objetivos (de forma
neutra y clara) de promocién desde |a perspectiva de género

il FICHA MEDIDA N°14 J

AREA DE

ACTUACION FROMOCION PROFESIONAL

CODIGO DE LA

ACCION 4.1
REDACTAR UN DUEUMEN:I'G QUE DEFINA LOS CRITERIOS

MEDIDA OBJETIVOS DE PROMOCION
General: 1. Agegurar un desarrollo profesional equitativo entre

OBJETIVOS QUE |5®x08 y el acceso a la promocion sin discriminacién,

\PERSIGUE Espacifico{s): 1. Faciltar la promocitn interna, sobra log procesos de
seleccitn externa, desde una parspactiva del génera,

DESCRIPCION I T

PERSONAS

DESTINATARIAS  |Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afo 3- semestre 1

RESPONSABLE Agente de lgualdad

RECURSOS

ASQOCIADOS Tiempo para preparar el documento
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Documento de promocién en la empresa
FECHA DE

EJECUCION

|
) TIRMA, S.A. /]
——rbs e e |
| M f"{W/}




I FICHA MEDIDA N°15

AREA DE

ACTUACION PROMOCION PROFESIONAL

CODIGO DE LA

ACCION 42

MEDIDA EACILITAR LA PROMOCION INTERNA PARA CUBRIR VACANTES
General: 1. Asegurar un desarrollo profesional equitativo entre
sexos y el acceso a la promocion sin discriminacion.

OBJETIVOS QUE  £cpacificols): 1. Facilitar la promocién interna, sobre los procesos de

PERSIGUE selsesion externa, desde una perspectiva del genero. 2. Garantizar
que en las promociones intemas se contaré con candidaturas del
sexo infrarrepresentado.
Facilitar la promocién interna de toda la plantill_; antas gue cubrir 1as

EE:EE:.T: ntf':'lE LA vacantes con convocatorias o personal extemo, especialments de
mujeres para ocupar los puestos da responsabilidad cuando son

MEDIDA e
ocupados mayoritariamente por hombres

PERSONAS |

DESTINATARIAS  |Todas las mujeres de la plantifia

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Ano 3- semestre 2

RESPONSABLE Agente de Igualdad

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo

INDICADORES DE  |M° de vacantes cubiertas internamenta con mujeres en mandos

SEGUIMIENTO intermedios o de direccion

FECHA DE

EJECUCION ﬂ.

= e
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DETALLADA DE LA
MEDIDA

FICHA MEDIDA N°16
AREA DE
ACTUACION PROMOCION PROFESIONAL
CODIGO DE LA
ACCION 4.3
ESTABLECER QUE, EN CONDICIONES EQUIVALENTES DE
IDONEIDAD, TENDRA PREFERENCIA EL SEXD MENOS
REPRESENTADO CUANDO PROMOCIONE A UN GRUPO DONDE
MEDIDA SE ENCUENTRE SUBREPRESENTADO
General: 1. Asegurar un desarrollo profesional equitative entre
sexos ¥ el acceso a la promocion sin discriminacién,
OBJETIVOS QUE IEEpEEiﬁEﬂ{E}: 1. Faciltar la promacion interna, sobre los procesos de
PERSIGUE seleccion externa, desde una perspectiva del genero. 2. Garantizar
que en |as promociones Intermas se contard con candidaturas del
sexo infrarrepresentado.
|DESCRIPCION Establecer que, en condiciones equivalentes da idoneidad, tendra

preferencia el sexo manos representado cuando promocione a un
arupo donde se encuentre subrepresentado

PERSONAS

DESTINATARIAS Toda la plantilla
CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afo 3 - samestre 1
RESPONSABLE Agente de Igualdad
RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Documento donde s plasme la informacion desagregada por

promociones realizadas y presentaras a la comisian, Desagregado
por sexo y de manera anual. Sobre las promociones realizadas, ya
sean horizontales o verticalas

FECHA DE
EJECUCION

B

TIRH.AI,.S.A.__E
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FICHA MEDIDA N17

]

AREA DE

ACTUACION PROMOCION PROFESIONAL

cODIGO DE LA

ACCION 4.4,

MEDIDA BEALIZAR UN SEGUIMIENTO ANUAL DE LAS PROMOCIONES
General: 1. Asegurar un desarrollo profesional equitativo entre
sexos y el acceso a la promocidn sin discriminacion.

'—

OBJETIVOS QUE Especificojs): 1. Facilitar la promacian intarna, sobre los procesos de

PERSIGUE salacoién externa, desde una perspectiva del génara. 2. Garantizar
gue en las promociones internas se contard con candidaturas del
saxo infrarrepresentado.

DESCRIPCION i

DETALLADA DE LA |Realizar un saguimiento anual de las promociones desagregado por

MEDIDA SENO

PERSONAS

DESTINATARIAS Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Todos los afios del Plan da Igualdad

RESPONSABLE Agente de igualdad - RRHH

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo dedicado a la recopilacion de los datos

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO MY de promociones anuales desagregada por 5eXo

FECHA DE

EJECUCION [l

|

%R“l%ﬁ}j



FICHA MEDIDA N°18

AREA DE |EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA

ACTUACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL

CODIGO DE LA

ACCION 5.1.
CREACION Y DIFUSION DE UNA GUIA QUE RECOJA TODAS

MEDIDA LAS MEDIDAS DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD |
General: 1. Fomentar la conciliacién y la corresponsabilidad de
la vida laboral, personal ylo familiar, a través de |a mejora de
medidas y visibilizacién de las mismas.

Especifico(s): 1. Difundir y actualizar anualmente a la plantilla lag

medidas de conciliacion y coresponsabilidad existentes en la
QBJETIVOS QUE empresa, 2, Avanzar en la consolidacion de una cultura de
PERSIGUE corresponsabilidad entre ambos sexos

Elaborar una guia con todas las madidas de conciliacion familiar a
DESCRIPCION las que se tiene derecho por ley y difundir las medidas de
DETALLADA DE LA |conciliacian y corresponsabilidad al conjunto de la plantilla, de
MEDIDA manara periddica

PERSONAS
DESTINATARIAS Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Todos los afos del Plan de Igualdad

RESPONSAELE Agente de lguakdad

RECURSOS
ASOCIADOS Tiempo para la creacion de la Guia

Guia de medidas de conciliacién; Difusién de la guia a la plantilia; %
INDICADORES DE  |de la plantilla informada; Comunicacion realizada a traves de la
SEGUIMIENTO plataforma para la comunicacién y/o tablones informativos
FECHA DE
EJECUCION |

£
TIRMA, S.A. /]




FICHA MEDIDA N°19

DETALLADA DE LA
MEDIDA

AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
ACTUACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
CODIGO DE LA
ACCION 5.2
REALIZAR LINA ACCION DE SENSIBILIZACION ¥ FORMACION
MEDIDA SOBRE CORRESPONSABILIDAD
General: 1. Fomentar la conciliacion y la corresponsabilidad de
la vida laboral, personal ylo familiar, a través de la mejora de
medidas y visibilizacién de las mismas.
Eszpecificols): 1. Difundir y actualizar anualmente a la planilla las
medidas y benelicios sociales existentes en la empresa, 2, Avanzar
OBJETIVOS QUE en la consolidacion de una cultura de corresponsabilidad entre
PERSIGUE ambos saxos
DESCRIPCION

Accion de sensibilizacidn que visibilice al hombre en el area dal
cuidado y coresponsabilidad.

EJE'I:l.II‘EIIf.iM

PERSONAS

DESTINATARIAS Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION  |Afo 2 - semestre 2

RESPONSABLE Agenta da igualdad

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo de |a jernada de sensibllizacion

INDICADORES DE  |Personas parficipantes en la jornada de sensibilizacion (antrega en
SEGUIMIENTO la jornada de sensibilizacién de la gula de medidas de conciliacion)
FECHA DE

[

e —




FICHA MEDIDA N°20

AREA DE

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
ACTUACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL
CODIGO DE LA
ACCION 53
MEDIDA ANALIZAR EL USD DE MEDIDAS DE CONCILIACION
General: 1. Fomentar la conciliacian Yy la corresponsabilidad de
la vida laboral, personal ylo familiar, a través de la mejora de
medidas y visibilizacion de las mismas.
OBJETIVOS QUE  Especificols): 1. Avanzar en la consolidacion de una cultura de
PERSIGUE corasponsabilidad entre ambos sexos
Analizar el Lso da las medidas de conillacion & Tavés de recoger
datos estadisticos desagregados por sexo, puestos y fipo de
DESCRIPCION contratos ¥ jornadas de los diferentes permisos, suspensiones de
DETALLADA DE LA |contratos, excedencias relacionadas con la conciliacidn vy trasladar la
MEDIDA infarmacion a la Comisidn de Seguimiento.
LPEHS-‘JHAE
DESTINATARIAS | Comisidn de Sequimients
CRONOGRAMA DE .
IMPLANTACION Afo 2- semestre 1 y afio 4- semastre 1
RESPONSABLE  |Agente de lgualdad
RECURS0S
ASOCIADOS Tiempo de preparacion de la informacion
Datos estadisticos desagregados por sexo, puestos y lipo de
contratos y jornadas de |os diferentss permisos, suspensiones de
INDICADORES DE |contratos, excedencias relacionadas con la conciliacién. Recepcidn
SEGUIMIENTD te asta informacién por parte de la comisicn,
FECHA DE
EJECUCION

A .".

TIRMA, 5.A.,




FICHA MEDIDA N°21
AREA DE :
ACTUACION |SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GEN ERD
CcODIGO DE LA
ACCION 6.1,
REVISAR, CON PERSPECTIVA DE GENERO, EL PLAN DE
MEDIDA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
General: 1. Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres.
Especificols): 1. Tener en cuenta las dierencias entre mujeres y
hombres en la salud lahoral. 2. Garantizar la existencia de medidas
de proteccion para la mujer, desde el punto de vista de ergonomia y '
la gestion de posibles vinculaciones de dolenclas y/o enfermeadadas
relacionas con el dasarrollo de un puesto de trabajo feminizado. 3.
Incorporar la perspectiva de género en las evaluaciones dea riesgos
OBJETIVOS QUE psicosociales, 4. Garantizar la existencia de medicdas de proteccidn
PERSIGUE para la mujer desde una perspactiva de génaro.
DESCRIPCION
DETALLADA DE LA |Revisar, con perspectiva de género, el Plan de Prevencidn da
MEDIDA Riesgos Laborales
FPERSOMAS
DESTINATARIAS Toda la plantilla
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Afio 2- semesire 2
RESPONSABLE Agente de lgualdad/ Persona de contacta de la empresa con & SPA
RECURSOS
ASOCIADOS Caoste: Si no incluye esta revision &l SPA
INDICADORES DE
SEGUIMIENTO informe del SPA
FECHA DE
EJECUCION I
= TIRMA, S.A. B H
n P '
l -'_: .I' | i
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FICHA MEDIDA N°22

AREA DE
ACTUACION SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO
CODIGO DE LA
ACCION 6.2.
RECOPILAR DATOS EN MATERIA DE PRL (INCLUIDOS LOS
PSICOSOCIALES) CON PERSPECTIVA DE GENERQO Y
MEDIDA \DIVERSIDAD
General; 1. Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres,
Especifico(s): 1. Tener en cuenta las diferencias entre mujeres y
hombres en la salud laboral. 2. Garantizar la existencia de medidas
OBJETIVOS QUE de proteccién para la mujer, dasde el punto de vista de ergonomia y
PERSIGUE la geslion de posibles vinculaciones de dolencias y/o enfermedades
relacionas con el desarrolio de un puesto de trabajo feminizado 3,
Incorporar la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos
psicosociales.
rFha-w:u:lp:uilaw da?::-s con las variables relacionadas con el gax0, tanto en
DESCRIPCION ‘05 sistemas de recogida y tratamiento de datos, como en el estudio

DETALLADA DE LA
MEDIDA

& imvestigacion generales en materia de prevencion de riesgos
laborales (incluidos los psicosociales), con el objetive de detectar ¥
prevanir posibles situaciones en las que los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con al gexg.

PERSONAS

DESTINATARIAS  |Comision de Seguimiento, Comité de Seguridad y Salud
CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Todos los afios del Plan de Igualdad

RESPONSABLE Agente de Igualdad/ Persona de contacto de la empresa con el SPA
RECURSOS

ASOCIADOS Coste: 8i no incluye esta revisién el SPA

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Informe de siniestralidad, Datos de los accidentes de trabajo,
adaptaciones y cambios de puestos de trabajo por riesgo de

categorias profesionales,

embarazo o lactancia faciitando los datos desagregados por sexo y |

FECHA DE
E.JEt:uqlﬁH

1
TIRMA, SA, [/
TP
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FICHA MEDIDA N°23

AREA DE

ACTUACION |SALUD LAEORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

CODIGO DE LA

ACCION 8.3,
AEALIZAR UN INFORME DE SINIESTRALIDAD DESAGREGADO
POR SEXOS ¥ PUESTOS DE TRABAJO DE LOS ULTIMOS 4
ANOS PARA PODER ADECUAR LAS MEDIDAS DE SEGURIDAD

MEDIDA A LAS NECESIDADES ESPECIFICAS QUE TENGA CADA SEXD
General: 1. Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres.
Especificols): 1. Tener en cusnia las diferencias entre mujeras y
hombres en la salud laboral, 2. Garantizar |a existencia de medidas

OBJETIVOS QUE de proteccion para la mujer, desde el punto de vista de ergonomia y

PERSIGUE la gestién de posibles vinculaciones de dolencias vio enfermedades
relacionas can &l desarrolio de un puesto de trabajo feminizado 3.
Incorporar la perspactiva de género en las evaluaciones de riesgos
psicosociales,
Realizar un informe de siniestralidad desagregado por SexX0s ¥

DESCRIPCION puestos de trabajo de los Olitimos 4 anos para poder adecuar lag

DETALLADA DE LA : z g b
medidas de seguridad a las necesidades especificas que tenga cada

MEDIDA
saxo y llevar a cabo las acluaciones necesarias

PERSONAS

DESTINATARIAS  |Comision de Seguimiento, Comite de Saguridad y Salud

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Cuarto afo

RESPONSABLE Agente de Igualdad/ Persona de contacto de |a emprasa con el SPA

RECURSOS

ASOCIADOS Coste: Si no incluye esta revisidn el SPA

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Informe de siniestralidad con los aspectos menconados; Medidas da
proteccion especificas en relacién al embarazo; Medidas de
proteccion especificas no relativas al embarazo; Existencia de
equipamienios adaptados a las mujeres; Conclusiones del analisis
de los rlesgos psicosociales

FECHA DE
EJECUCION

TIRMA, S.A.

639



AREA DE
ACTUACION SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERD
CODIGO DE LA
ACCION 6.4.
FORMAR A LA PERSONA RESPONSABLE DEL AREA DE
SEGURIDAD ¥ SALLJI;I EN SALUD LABORAL DESDE UNA
MEDIDA PERSPECTIVA DE GENERD
.Gmurli: 1. Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres.
Especifico{s): 1. Tener en cuenta las diferencias entre mujeres y
hombres en la salud laboral. 2. Garantizar la existencia de medidas
de proteccion para la mujer, desde el purto de vista de ergonomia y
la gestion de posibles vinculaciones de dolencias y'o enfermedades
relacionas con el desarrollo de un puesto de trabajo feminizado 3.
OBJETIVOS QUE Incorporar |a perapectiva de género en las evaluaciones de rnesgos
PERSIGUE psicosociales.
Formar a la persona responsable del drea de segundad y salud enla
empresa para que adquiera conocimientos an los temas
DESCRIPCION relacionados con la perspectiva de género en el drea de salud
DETALLADA DE LA |laboral, con el fin de transmitic es1l08 conceptos al resto de la
MEDIDA empresa ras conocer la siluacidn real de la empresa.
PERSONAS
DESTINATARIAS  |Persona responsable del drea de seguridad y salud
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION AfD 3- semestre 2
RESPONSABLE Agente de |guaidad/ Persona de contacto de la emprasa con el SPA
RECURSOS
ASOCIADOS Coste: Si no incluye esta revision el SPA
Informe de siniestralidad. Datos de los accidentes de trabajo,
adaptaciones y cambios de puestos de trabajo por riesgo de
INDICADORES DE |ambarazo o lactancia, facilitando los datos desagregados por 58X0 y
SEGUIMIENTO categorias profesionales.
FECHA DE
[EJECUCION /)
TIRMA, S.A. {/
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FICHA MEDIDA N°25

DETALLADA DE LA
MEDIDA

AREA DE
ACTUACION INFRARREPRESENTACION FEMENINA
'CODIGO DE LA
ACCION 7.
PROMOVER UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA EN LOS
ORGANOS DE REPRESENTACION DE LA EMPRESA AS| COMO
EN LOS DIFERENTES ESTAMENTOS PRESENTES EN LA
MEDIDA EMPRESA
1. Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
los diferentes niveles Jerarquicos de la organizacion.
Especificols): 1. Fomentar una presencia equilibrada de mujeras y
hombres en los distintos grupos profesionales y especialmente, en
aguellas dreas donde existe subrepresentacion de uno de |0s Sex0s.
2 Garantizar que en las promociones internas en los organos de
OBJETIVOS QUE  representacion /estamentos de la empresa se contard con una
PERSIGUE preésencia equilibrada.
EIESFG RIPCION Promover una reépresentacion equilibrada en los organos de

representacion de la empresa, asi como en los diferentes
estamentos presantes en la empresa

PERSONAS
DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afio 4- semestra 2
RESPONSABLE Agents de Igualdad
RECURSOS
ASOCIADOS Tiempo dedicado al fomento de una participacian igualitaria
N° de mujeras y hombres an la representacidn legal de las personas
INDICADORES DE  |rabajadoras. N° de mujeres y hombres en los diferentes eslamentos
SEGUIMIENTO de la empresa,
FECHA DE
EJECUCION

[




FICHA MEDIDA N°26

DESTINATARIAS

AREA DE ‘ ;
ACTUACION CONDICIOMNES DE TRABAQ INCLUIDA LA AUDITORIA
CODIGO DE LA
ACCION B.1.
REVISION DEL SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE
MEDIDA TRABAJD (SVPT)
General: 1. Fomentar el principio de igualdad retributiva no solo
OBJETIVOS QUE para trabajos iguales sine para trabajos de igual valor.
PERSIGUE Especifico(s): 1. Garantizar retribuciones salariales objstivas sin
discriminacion de género,
DESCRIPCION
DETALLADA DE LA |Revisién del Sistema de Valoracian de Puestos de Trabajo (SVPT)
MEDIDA que sirve de base para la fijacidn de la politica retributiva.
PERSONAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE

EJECUGION

IMPLANTACION ARD 4- semestra 1

RESPONSABLE Agente de Igualdad

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempao

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Infarme de resuitados de |a revision del SVPT
FECHA DE

r.1

/R
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MEDIDA

[ FICHA MEDIDA N°27
AREA DE !
ACTUACION CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA
CODIGO DE LA
ACCION 8.2
ACTUALIZACION DEL SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS
MEDIDA DE TRABAJO (SVPT)
General: 1, Fomentar el principio de igualdad retributiva no solo
OBJETIVOS QUE  |para trabajos iguales, sino para trabajos de igual valor.
PERSIGUE IEspemiﬁm[s}: 1. Garantizar retribuciones salariales objetivas sin
discriminacion de genero.
DESCRIPCION Actualizacién del Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo
DETALLADA DE LA |(SVPT) sequn la herramienta gue proparciona el Ministerio de

| lgualdad para esla fin.

PERSONAS
DESTINATARIAS

Toda la plantilia

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

AfD 4- semesire 2

RESPONSABLE

-Agent& de lgualdad

RECURS0OS
ASOCIADOS

Tiempo para la actualizacidn del S\VPT. Coste si se extarnaliza.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Infarme actualizado del SVPT

FECHA DE
EJECUCION

[

L
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FICHA MEDIDA N°28

DESTINATARIAS

AREA DE '
ACTUACION PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL ¥ POR RAZON DE SEXO
CODIGO DE LA
ACCION 9.1,
ACTUALIZAR EL PROTOCOLD DE PREVENCION ¥ ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE
h’-‘!EDIDA SEXO
General: 1. Preporcionar un entorno libre de acoso sexual y
acoso por razén de sexo en la empresa para todas las personas
¥ todos los colectivos.
OBJETIVOS QUE Especifico(s): 1. Promover la difusién dal protocolo de acoso sexual
PERSIGUE ¥ por razon de sexo.
Actualizar el Protocolo de prevencion y actuacién frente al acoso
DESCRIPCION sexual y el acoso por razon de sexo, negociado con la RLT,
DETALLADA DE LA |revisando la inclusién de la propuesta LGTBIQ+ y &l contenido de la
MEDIDA nueva ley 11/2022 con los nueves derechos de las victimas de
acoso sexual,
PERSONAS

Toda la ptantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Ana 1 del Plan de Igualdad

RESPONSABLE Agante de Igualdad

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo de aclalizacion del protocolo y negociacién con la BLT
INDICADORES DE |Protocolo de prevencidn ¥ actuacion frente al acoso sexual y el
SEGUIMIENTO Acos0 por razén de sexo

FECHA DE

EJECUCION |
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FICHA MEDIDA N°29

AREA DE
ACTUACION PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL ¥ POR RAZON DE SEXO
CODIGO DE LA
ACCION 9.2, -
DIFUNDIR A LA PLANTILLA EL PROTOCOLO ACTUALIZADO DE
MEDIDA ACOSO SEXUAL ¥ ACOS0O POR RAZON DE SEXO
General: 1. Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y
acoso por razdn de sexo en la empresa para todas las personas
y todos los colectivos.
OBJETIVOS QUE  Especilico(s): 1. Promover la difusion del protocolo de acoso sexual
PERSIGUE y por razon de sexo.
DESCRIPCION Difundir el pratocalo de acoso sexual a todos los niveles por los

DETALLADA DE LA
MEDIDA

canalkes habituales de la empresa para mantener un ambiente
laboral libre de situaciones de acoso

PERSONAS

DESTINATARIAS Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afio 1- semestra 1

RESPONSABLE Agenta de |gualdad

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo dedicado a la difusion del protocolo

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

M de personas alcanzadas por ia difusion del protocolo, % de la
plantilla informada (datos desagregados por sexo); Comunicacian
realizada a traves de |a platalorma para la comunicacion /o
tablones informativas

FECHA DE
EJECUCION




FICHA MEDIDA N°30
AREA DE
ACTUACION PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL ¥ POR RAZON DE SEXO
CODIGO DE LA
ACCION 9.3
|REALIZAR UNA FORMACION EN PREVENCION DEL ACOS0
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO PARA TODA LA PLANTILLA
MEDIDA [INCLUYENDO LA SENSIBILIZACION SOBRE EL MISMO)
General: 1. Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y i
ACOS0 por razdn de sexo en la empresa para todas las personas
¥ todos los colectivos.
OBJETIVOS QUE Especifico(s): 1. Promover la difusidn del protocolo de acoso sexual
PERSIGUE ¥ pOr razon de sexo.
Actualizar el Protocolo de prevencidn y actuacion frente al acoso
DESCRIPCION sexual y el acoso por razin de zaxo, negociads con la ALT,
DETALLADA DE LA |revisando la inclusion de la propuesta LGTBIO+ v &l contenido de la
MEDIDA nueva ley 11/2022 con los nuevos derechos de las vietimas de
acoso sexual,
PERSONAS
DESTINATARIAS Toda |a plantilia
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Ano 2 - semestre 1
RESPONSABLE Agente de lgualdad
RECURSOS
ASOCIADOS Tiempo de actualizacion del protocolo y negociacion con la ALT
INDICADORES DE | Protocolo de prevencin ¥ actuacidn frente al acoso sexual y el
SEGUIMIENTO acos0 por razon de sexo
FECHA DE
EJECUCION

I TIRMA, 54 v
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FICHA MEDIDA N°31

AREA DE
ACTUACION PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL ¥ POR RAZON DE SEXO
CODIGO DE LA
ACCION 9.4.
INFORMAR A LA COMISION DE SEGUIMIENTO DE LAS
MEDIDA DENUNCIAS RECIBIDAS EN MATERIA DE ACOS0
General: 1. Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y
acoso por razon de sexo en la empresa para todas las personas
y todos los colectivos.
OBJETIVOS QUE  Especifico(s): 1. Lievar un registro de las denuncias, si se dieran,
PERSIGLUE presentadas de forma anual
DEEGHIFE_IEH Informar anualmente a la Comisién de seguimiento de [as denuncias
DETALLADA DE LA |recibidas en materia de acoso, investigaciones realizadas, medidas
MEDIDA adoptadas y régimen sanninnadm:._}
PERSONAS
DESTINATARIAS Toda la plantilla
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Todos los afos del Plan de Igualdad
RESPONSABLE Agente de lgualdad
RECURSOS
ASOCIADOS Tiampo dedicado a la praparacion del informe

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Informe de las denuncias recibidas en materia de acoso,
investigaciones realizadas, medidas adoptadas y régimen
sanclonador

FECHA DE

EJEE:UWEIH

&
|

il

TIRMA, 5.A.
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AREA DE '
ACTUACION RETRIBUCIONES
CODIGO DE LA
ACCION 10.1.

REVISAR ¥ RECEFINIR LOS CONCEPTOS RETRIBUTIVOS ¥
MEDIDA COMPLEMENTOS SALARIALES Y EXTRASALARIALES

General: 1. Vigilar que la aplicacion de la politica retributiva no

genere desigualdades entre mujeres y hombres.
OBJETIVOS QUE Especifico(s): 1. Garantizar retribuciones salarigles objetvas sin
PERSIGUE discriminacion de género

) Revisar los conceptos retributivos, los complementos salariales y
DESCRIFPCION extrasalanales, y redafinir, si fuera necesario, log conceptns
DETALLADA DE LA |retributives y complementos salariales ¥ extrasalanales para que
MEDIDA raspondan a criterios claros, objetivos y neutras.
PERSONAS
DESTINATARIAS  (Toda la plantilla
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Afio 4- semestre 2
RESPONSABLE Agente de Igualdad/ Responsabie de RRHH
RECURSOS Tiempo de analisis, redefinicion, aprobacién y realizacion de
ASOCIADOS cambios con la empresa externalizada de nominas
INDICADORES DE |informe de situacion actual y propuesta de mejara. Confirmacidn de
SEGUIMIENTO cambios realizados
FECHA DE
EJECUCION %
H LY _i_/:";? Ca Hm’ﬁ"*—_‘& l"{/l
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FICHA MEDIDA N°33
AREA DE .
ACTUACION VIOLENCIA DE GENERO
CODIGO DE LA
ACCION 11.1
ELABORAR UNA GUIA DE DERECHOS PARA LAS VICTIMAS DE
MEDIDA VIOLENGIA DE GENERO
General: 1. Garantizar los derechos sociales y laberales de las
trabajadoras que se encuentren en una gituacion de Victimas de
Violencia de Género.
Especifico{e): 1. Apoyar la lucha contra la violencia de género,
sensibilizar a la plantilla y articular mecanismos gue aseguren la
OBJETIVOS QUE  proteccion de las victimas y el apoyo para continuar su actividad
PERSIGUE labaral
Elaborar una guia qus recopile los derechos laborales y de
E?EEII_&?::L&'I;E LA seguridad social reconocidos legal o convencionalmente a las
MEDIDA victimas de violencia de género género y difundirla entre toda la

plantilla
PERSOMNAS
DESTINATARIAS  |Toda fa plantilka
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Afo 1- semesire 2
RESPONSABLE Agente de Igualdad
RECURSOS
ASOCIADOS Tiempo dedicado a la preparacion de la guia

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Gula de derechog para las victimas de violencia de generd,
Comunicacian realizada & ravés da la plataforma para ia
comunicacion y/o tablones informativos

FECHA DE
EJEC UCION

79



DESTINATARIAS

= FICHA MEDIDA N°34
AREA DE '
ACTUACION VIOLENCIA DE GENERO
CODIGO DE LA
ACCION 11.2
INFORMAR A LA PLANTILLA DE LA GUIA SOBRE VIOLENCIA DE
MEDIDA GENERO
General: 1. Garantizar los derechosg sociales y laborales de las
trabajadoras que e encuentren en una situacion de Victimas de
Violencia de Género,
Especificais): 1. Apayar la lucha contra |a violencia de Qenero,
sansibilizar a la plantilla y articular Mecaniemos que aseguran la
OBJETIVOS QUE  proteccidn de las victimas y el apoyo para continuar su actividad
PERSIGUE laboral
DESCRIPCION IUna VEZ creada Ea guia, informar a la plantilla a traves de ks modios
DETALLADA DE LA |de comunicacion interna del Protocols existente para mujeres
MEDIDA victimas de VG
PERSONAS

Tada la plantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afio 1- semestre 2

RESPONSABLE Agente de |gualidad

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo para difundir ia guia

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO N? de personas informadas de |a existencia de la Guia de VG
FECHA DE

EJECUCION

- £
: o TR Gl [/ |
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FICHA MEDIDA N°35

AREA DE f
ACTUACION VIOLENGIA DE GEMERQO
CcODIGD DE LA
ACCION 1.3

'FORMAR A LA COMISION Y RESPONSABLES EN EL AREA DE
MEDIDA VIOLENCIA DE GENERO

General: 1. Garantizar los derechos sociales y laborales de las

trabajadoras que se encuentren an una situacién de Victimas de

Viclencia de Genero.

Especificofs): 1. Apoyar la lucha contra la violencia de género,

sansibilizar a la plantila y articular mecanismos que aseguren la
OBJETIVOS QUE  proteccion de las victimas y el apoyo para continuar su actividad
PERSIGUE laboral
DESCRIPCION Farmar a la comision, garencia y mandos intermedios sobre los
DETALLADA DE LA |derechos de las victimas de vielencia de género dentro de 12
MEDIDA formacion especifica que recibiran de olras areas
PERSONAS i , . ;

. ad

DESTINATARIAS Comisién, gerencia y mandos intermadios
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Afio 2- samestre 1
RESFONSABLE Agenie de Igualdad
RECURSOS
ASOCIADOS Tiempo dedicado a la formacion. Coste: si se externaliza
INDICADORES DE
SEGUIMIENTO N de personas formadas
FECHA DE
EJECUCION N

TIRMA, 5.A.
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AREA DE
ACTUACION VIOLENCIA DE GENERO
CODIGO DE LA
ACCION 11.4
FIRMAR ACUERDOS CON ASOCIACIONES DE PERSONAS
MEDIDA VICTIMAS DE va
General: 1, Garantizar los derechos soc iales y laborales de las
trabajadoras que se encuentren en una situacién de Victimas de
Violencia de Género,
Especifico(s): 1. Apoyar la lucha contra la vinlendia de género,
sensibilizar a la plantilla v articutar MECanismos quea aseguren la
OBJETIVOS QUE  proteccidn de fas victimas y el apoyo para continuar su actividad
PERSIGUE laboral
DESCRIPCION
DETALLADA DE LA |Acuerdos con asociaciones de personas VVG para la difusidn,
MEDIDA formacion, empleo de las personas VWG
PERSONAS :
DESTINATARIAS Asociaciones y victimas de violencia de génerg
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Ao 4- semestra 2
RESPONSABLE Agente de Igualdad
RECURSOS Tiempa para encontrar esas asociaciones ¥ generar acuerdos de
ASOCIADOS colaboracidn,
INDICADORES DE
SEGUIMIENTO N de acuerdos fimados con asociaciones de victimas de VG
FECHA DE
EJECUCION .
TIRMA, S.A. //




FICHA MEDIDA N37

AREA DE ‘
ACTUACION VIQLENCIA DE GENERO
cODIGO DE LA
ACCION 1.5
ELABORAR UNA GUIA PRACTICA PARA LA GESTION DE LA
VDG EM LA EMPRESA ¥ SU DIFUSION ENTRE LAS PERSONAS
MEDIDA CON COMPETENGIAS EN GESTION DE PERSONAS,
General: 1. Garantizar los derechos sociales y laborales de las
trabajadoras que se encuentren en una situacion de Victimas de
Vielencia de Género.
Especifico(s): 1. Apoyar la lucha contra & viclencia e género,
sensibilizar a la plantila y articular mecanismos que aseguren la
OBJETIVOS QUE proteccion de las viclimas y el apoyo para continuar su actividad
PERSIGUE iaboral
Se debe desarrollar una Gula de Praclica para ia gestion de la
Vialencia de Género en la compania a medo de manual. En esla
guia, los conceplos se desarrollaran de forma mas detallada y se
DESCRIPCION expondran |as actitudes y medidas preventivas a seguir por la
DETALLADA DE LA |empresa y por el personal de la misma, & fin de conseguir una
MEDIDA empresa mas conscients con la problematica actual y sobretodo,
PREPARADA ante una siluacion de posible violencia de género. La
Guia se debera distribuir a todo el personal da la empresa y tendra
cardcter divulgativo e informativo.
PERSOMNAS Comisién de Igualdad /personas con campetencias en la gestion de
DESTINATARIAS personas/ Responsable de Administracion y Personal
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Afic 1- semestre 2
RESPONSABLE Agenie de |gualdad
RECURSOS
Los que sean necesarios para ejecutar 1a accion

ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Reqistro Guia Practica para la Geslion de siluacionas da Violencia
da Género. % de las personas con responsabilidad en la gestion de
personas han recibido formacicn en violencia de génar y acos0
gaxual y Aacoso por razon de saexd,

% de personas con responsabilidad que recioen la Guia. N de
casos atendidos y soluciones dadas.

FECHA DE
EJECUCION

4
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i FICHA MEDIDA N°38
AREA DE
ACTUACION \COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA
CODIGO DE LA
ACCION 12,1,
ELABOAAR UNA GUIA DE USO NO SEXISTA DEL LENGUAE Y
MEDIDA POSTERIORMENTE DIFUNDIRLA
General: Garantizar que la imagen, lenguaje y comunicacién de
OBJETIVOS QUE  |la empresa son inclusivas y no sexistas.
PERSIGUE Especificols): 1, Facilitar herramientas para la deteccién del lenguaje
sexista. 2. Sensibilizar sobre la importancia de un lenguaje inclusivo.
Elaborar una guia detallada de comunicacién donde se sensibilics
sobre usos arrdneos del lenguaje, comunes en las interaccionas
DESCRIPCION habituales, y que se consideran sexistas. Romper con los
DETALLADA DE LA |esterectipos en las comunicacionas tanto Internas como externas
MEDIDA favoreciendo un uso del lenguaje inclusivo. Difundir la guia a las
personas con responsabilidades o participacion en materia de
comunicacidn
PERSONAS Toda la plantilla; personas con responsabilidades o participacion en
DESTINATARIAS materia de comunicacion
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Afo 2- semestre 2
|RESPONSABLE Agente de lgualdad
RECURSOS Tiempo: el necesario para la creacion de la guia no de comunicacion
ASOCIADOS no sexista. Coste si se axtemnaliza
INDICADORES DE
SEGUIMIENTC Realizacion y comunicacitn de la gula de comunicacian no saxista
FECHA DE
EJECUCION X
\ P TIRMA, %h /
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FICHA MEDIDA N°39

DETALLADA DE LA |

AREA DE

ACTUACION COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

CODIGO DE LA

ACCION 122
DEFINIR LOS DOCUMENTOS Y FORMULARIOS INTERNOS Y
EXTERNOS A HE‘I.-"IS.AF[ EN MATERIA DE LENGUAJE INCLUSIVO

MEDIDA Y PERSPECTIVA DE GENERQ
General: Garantizar que la imagen y comunicacion de la
empresa son inclusivas y no sexistas.

OBJETIVOS QUE

PERSIGUE Especifico(s}: 1. Formalizar el uso de un lenguaje no sexista de
forma transversal en todas las acciones erganizadas por la empresa
y que deban ser comunicadas

DESCRIPCION Dafinir los documentos y formularios a ravizar tanto intermos como

en comunicaciones extemas para integrar el lenguaje inclusivo y la
perspectiva de género y actualizar la comunicacion gue sea

MEDIDA : e
NECesand 1ras esa revison
PERSONAS Cuakguler persona que, tanto interna como externaments, consulbe
DESTINATARIAS algin documento de la empresa.
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION  |Afio 3- semestre 1
RESPONSABLE Agente de igualdad
RECURSOS Tiempo para crear el listado de documentos y formularios internos y
ASOCIADOS externos a ravisar
INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
FECHA DE
EJECUEIOH Listado de documentos y formularios intermos -f'ip:ctemua a revisar

TIRMA, 5.4,

o
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FICHA MEDIDA N°40

DETALLADA DE LA
MEDIDA

AREA DE

ACTUACION COMUMICACION INCLUSIVA ¥ NO SEXISTA

CODIGO DE LA

ACCION i
REVISAR Y CORREGIR LA DOCUMENTACION, TANTO INTERNA
COMO EXTERNA ¥ TANTO OMLINE COMO OFFLINE, EN BASE A
LA GUIA DE USO NO SEXISTA PARA COMPROBAR QUE LAS
FUENTES INTERNAS Y EXTERNAS DE COMUNICACION HACEN

MEDIDA IUN USD DEL LENGUAJE E IMAGENES ND SEXISTA
General: Garantizar que la imagen y comunicacion de la
empresa son inclusivas y no sexistas.

OBJETIVOS QUE Especificols): 1, Difundir una cultura empresarial comprometida con

PERSIGUE la igualidad, sensibilizacién a todo el personal en igualdad de
oportunidades creando nuevos canales de comuricacion y
participacion para la plantilia.

DESCRIPCIGN Revisar (y comregir) la documentacksn, tanto inferna comao axtarna y

tanto online como offiine, en base a la guia de uso no sexista para
comprobar que las fuentes internas y externas de comunicacion
hacen un uso del lenguaje e imdganes no sexista,

PERSONAS Cualguier persona que, tanto interna como externaments, consulte
DESTINATARIAS algin documento de la empresa.

|CRONOGRAMA DE :

IMPLANTACION ARo 3 - semestre 2

RESPONSABLE Agente de igualdad

RECURSOS Tiempo para |a revision de la documentacion interna/externa, online
ASOCIADOS y offline

INDICADORES DE  |Documentacion revisada e informe de resultados (se recomienda
SEGUIMIENTO usar el listado creado en la medida 12.2.)

FECHA DE

EJEI.’:I..H'.:}PH




FICHA MEDIDA N"41

AREA DE ACTUACION

CULTURA ORGANIZATIVA, COMPROMISO CON LA
IGUALDAD ¥ SEGUIMIENTO

CODIGOD DE LA
ACCION

13.1

MEDIDA

INFORMAR A LA PLANTILLA DE LA PERSONA DESIGNADA
COMO AGENTE DE IGUALDAD

OBJETIVOS QUE

General: Incorporar los valores de igualdad y equidad en la
empresa

Especifico(g): 1. Garantizar la Incorporacion y continuidad de los

DESTINATARIAS

PERSIGUE valores de Igualdad y equidad en la empresa, 2. Enviar una nota
informativa de difusion la persona gque velara par el cumplimiento
de los objetives defnidos.

DESCRIPCION Tras la firma del | Plan de |gualdad se comunicara mediante

DETALLADA DELA  |coreo-e o publicacién en tablones, la designacion de la persona

MEDIDA AGENTE DE IGUALDAD.

PERSONAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afio 1- semestra 1

RESPONSABLE Agente de igualdad- elaboracidn, firma y difusion del comunicado
RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo de elaboracion, firma y difusion del comunicado
INDICADORES DE Email enviado a la plantilla que tiene correo-g corporativo
SEGUIMIENTO Coamunicado difundido a través de tablones informativos
rFEEHA DE

EJECUCION IlrlI
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FICHA MEDIDA N4z

AREA DE CULTURA ORGANIZATIVA, COMPROMISO CON LA IGUALDAD ¥

ACTUACION SEGUIMIENTO

tl_‘:ﬂﬂlﬁﬂ DE LA

ACCION 13.2
COMUNICAR A TRAVES DE MOTA INFORMATIVA LA

MEDIDA FINALIZACION DEL P.1. Y SU IMPLANTACION
General: Incorporar los valores de igualdad y equidad en |a

OBJETIVOS QUE  |®mprasa

PERSIGUE Especificof{s):Comunicar a ravés de nota informativa la finalizasion
del P.1. ¥ su implantacién,

DESCRIPCION Tras la firma del | Plan de Igualdad e comunicara, mediante comreo-

DETALLADA DE LA |e o publicacién en tablones, tanto a la plantilla como a sus

MEDIDA proveadores |a finalizacién & implantacion del mismo en |a empresa.

PERSOMNAS

DESTINATARIAS  |Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afic 1- semestre 1

RESPONSABLE .ﬁgantg de igualdad- elaboracion del comunicado y difusidn del
comunicado

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo de elaboracian, firma y difusién del comunicado
Email enviado a la plantilla gue tiene correo-e corporativo;

SIPIGASIRES DE Comunicacion realizada a través de la plataforma para la

SEGUIMIENTO : .
comunicacidn yio tablones Informativos

FECHA DE

EJECUCION

A,

i Gha
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FICHA MEDIDA N°43

AREA DE CULTURA ORGANIZATIVA, COMPROMISO CON LA IGUALDAD Y

ACTUACION SEGUIMIENTO

CODIGO DE LA

ACCION 13.3
DEFINIR ¥ COMUNICAR LO QUE SIGNIFICA LA IGUALDAD Y

MEDIDA EQUIDAD EN LA EMPRESA
General: Incorporar los valores de igualdad y equidad en la
[ampresa

OBJETIVOS QUE I r .

PERSIGUE Especifico(s): 1. Garanlizar la Incorporacien y continuidad de los
valores de Igualdad y equidad en la empresa. 2. Definir y comunicar
que significa la iguakdad y la equidad en la empresa

DESCRIPCION Tras la firma del | Plan de Igualdad, se comunicard, mediante

DETALLADA DE LA |correc-e o publicacion en tablones, la vision de la igualdad y equidad

MEDIDA en la empresa

PERSONAS

DESTINATARIAS Taoda la plantiila

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Afio 1- semestre 1

: 2 promn : =T

| RESPONSABLE Agentg de igualdad alabaracidn comunicado y difusion del
comunicada

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo de elaboracion, firma y difusion del comunicado
Email enviado a |a ptantila que tieng cormreo-g corparatvo;

:ﬂﬁﬁ:ﬁfﬁ o Comunicacion realizada a través de la plataforma para la
comunicacidn yio tablones informativos

[FECHA DE

E..tEr.:u::a:;uN




FICHA MEDIDA N°44

AREA DE CULTURA DRGANIZATIVA, COMPROMISO CON LA IGUALDAD Y
ACTUACION SEGUIMIENTO
CODIGO DE LA
ACGION 113.4.
ESTABLECER UNA CALENDARIZACION DE TODAS LAS
ACCIONES Y REALIZAR UNA MEMORIA ANUAL DE
MEDIDA SEGUIMIENTO DEL PLAN
General: Incorporar los valores de igualdad y equidad en la
OBJETIVOS QUE  |®mpresa
PERSIGUE Especificois): 1. Garantzar el compromiso de la direccicn y la
comision de igualdad con el Plan de igualdad.
DESCRIPCION La dirﬂu[:i_nn recibira anuafllrnanle una memoria anuai de sagu'rmlan.tﬂ
y evaluacién del plan de igualdad que comentara, si fusra necesario,
DETALLADA DE LA : : i
con ia comision de igualdad, Se evaluard &l cumplimiento de la
MEDIDA frp e :
calendarizacion de las acciones.
FPERSONAS
DESTINATARIAS  |La direccidn y comision de igualdad
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Todos Ios afos del Plan de Igualdad
RESPONSABLE Agente de igualdad
RECURSOS |
ASQOCIADOS Tiempo: el necesario para preparar la memoria del plan,
INDICADORES DE  |Reallzacitn y desarrolio de la memoria anual seqgin los indicadores
SEGUIMIENTO astablecidos en el plan; informe de evaluacion (si procede)
FECHA DE ]
EJEC uclﬂu

TIRHA., S.A.

[/

TR saEe
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DETALLADA DE LA
MEDIDA

FICHA DE MEDIDA N°45

AREA DE CULTURA ORGANIZATIVA, COMPROMISO CON LA IGUALDAD Y

ACTUACION SEGUIMIENTO

CODIGO DE LA

ACCION 135 F
COMUNICAR A LA PLANTILLA QUIENES INTEGRAN LA

MEDIDA COMISION DE SEGUIMIENTO
General: Incorporar los valores de igualdad y equidad en la
empresa

OBJETIVOS QUE ;

PERSIGUE Especificofs): 1. Ditundir una cultura empresarial comprometida con
la igualdad, sensibilizacién a todo el personal en igualdad de
oportunidades aprovechando los canales existentes en la compania.

DESCRIPCION

Comunicar a las personas Irahajadoras quienes son las personas
integrantes de la Comision de seguimiento del Pl

PERSONAS

DESTINATARIAS Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE |

IMPLANTACION  Afio 1- semesire 1

'RESPONSABLE Agente de igualdad

RECURSOS

ASOCIADOS Tiempo para preparar la comunicacion y difusion

INDICADORES DE  |N° de personas informadas; Comunicacion realizada a traves de la
SEGUIMIENTO plataforma para la comunicacion yio tablones informativos

FECHA DE

EJECUCION

|I"|

TIRMA, S.A. [

il
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FICHA MEDIDA N°45

DETALLADA DE LA
MEDIDA

AREA DE
ACTUACION COLECTIVO LGBTIO+
CODIGO DE LA x
ACCION 14,9
DETECTAR CAS0S DE DISCRIMINACION POR RAZON DE LA
MEDIDA ORIENTACION SEXUAL ¥/0 IDENTIDAD DE GENERG
General: 1, Garantizar el respeto por al colective LGTEIQ+
OBJETIVOS QUE Especifico(s): 1. Detectar casos de discriminacian por razdn de la
PERSIGUE orientacion sexual y/o identidad de género ¥y activar los mecanismos
vigentes para la gestidn de denuncias
Prevenir, detectar y actuar en aguellas situacionas que conlieven
DESCRIPCION cualquier lipo de discriminacién por razén de orientacion sexyal yio

identidad de género, siguiendo lo establecido an al Protocolo para la
atencion del acoso o violencia contra las personas LGBT] de TIRMA
S.A

PERSONAS
|DESTINATARIAS

— —

Personal de la empresa del colectivo LGTRIO«

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Todos log anos del Plan de Igualdad

RESPONSABLE Agente de Igualdad

RECURSOS Tiempo para la realizacién de infarme en el casa de gue 52

ASOCIADOS detectaran casos

COR Informe segun lo establecido en el protocoio para |a atencién del

IE:T;L:.ITHIEHEg DF acos0 o violencia contra las personas LGBT! de TIRMA S.A; N de
tasos de discriminacion del colective LGTBIQ+ detectados

FECHA DE

EJECUCION

1

_ TIRMA, S.A,

g2




FICHA MEDIDA N°47

AREA DE
ACTUACION COLECTIVO LGBTIO+
cODIGO DE LA
ACCION 14.2
FORMAR Y SENSIBILIZAR A GERENCIA, MANDOS
INTERMEDIOS ¥ COMISION DE SEGUIMIENTO EN MATERIA DE
DIVERSIDAD AFECTIVO-SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERO
PARA PREVENIR, DETECTAR Y ACTUAR EN ACU ELLAS
SITUACIONES QUE CDHLI_E_UEN CUALQUIER TIPO DE
DISCRIMINACION POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL Y/O
MEDIDA IDENTIDAD DE GENERO.
General: 1. Garantizar el res &l colective LGTBIO+
OBJETIVOS QUE oozl
PERSIGUE Especifico(s): 1. Sensibilizar sobre la diversidad sexual,
garantizando la formacién segin la normativa actual
Reaalizar urm?'nrmaﬂiﬁn de sensibilizackon a las personas gue
DESCRIPCION gestionan personas y a la comision que vela por el cumplimiento de

DETALLADA DE LA |las acclones del plan con el objetivo de prevenir, detaclar y actuar en

MEDIDA ‘aguellas situaciones que conlleven cualguier tipo de gliscriminacion
por razon de orientacion sexual y/o identidad de genero.
PERSOMNAS
DESTINATARIAS  |Gorencia, mandos intermedios y comision de seguimianto
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION  |Afo 1 - semestre 1
RESPONSABLE Agente da Igualdad
RECURSOS Tiempo para la realizacion de la formacion y coste si se realiza a
ASOCIADDS través de una empresa /asociacion externa
Realizacidn de la accion de sensibilizacion y verficacion de
INDICADORES DE  |contenidos actualizados segin la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para
SEGUIMIENTO la igualdad real y efectiva de las personas frans y para la garantia de
los derechos de las personas LGTBI.
FECHA DE
EJECUCION

93




FICHA MEDIDA N°43

AREA DE
ACTUACION COLECTIVO LGBTIO+
CODIGO DE LA
ACCION 14.3
CREAR UNA GUIA DE SENSIBILIZACION SOBRE EL COLECTIVO
MEDIDA LGBTIG ¥ DIFUNDIRLA A LA PLANTILLA
General: 1. Garantizar el respeto por el colectivo LGTBIQ+
OBJETIVOS QUE
PERSIGUE Especifico(s): 1. Sensibilizar sobre la diversidad sexual,
garantizando |a formacién segdn la narmativa actual
DESCRIPCION
DETALLADA DE LA |Crear una guia de sensibilizacién sobre materia LGBTIC: dirigida a
MEDIDA las personas encargadas de gestién de personal
PERSONAS
DESTINATARIAS Toda la plantiila
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Afig 1 - semestre 1
RESPONSABLE Agente de lgualdad
RECURSOS Tiempo para la realizacidn de informe en el caso de que se
ASOCIADOS detectaran casos

INDICADORES DE

Guia de sensibilizacion sobre el colectivo LGBTIO., que Incluya
informacién sobre el emples y actualizada sagln lo establecido en Ia
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las

SEGUIMIENTO PETS0Nas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI, Comunicacion realizada a través de la plataforma para la
comunicacion y/o tablones informativos

FECHA DE

EJECUCION

I\

TIRMA, 5.4,

Q. ¥R
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1.g) Identificacion de medios y recursos tanto materiales como humanos necesarios
para la implantacitn, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y
objetivos

Para i implantacion de las medidas de accitn positiva acordadas en el Plan de lgualdad, fa
empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial
_ Tiempo de las personas mabajadoras designadas como responsables de las acciones, para
s preparacion, implantacion y revision de las medidas.
- Tiempo de las personas trabajadoras destinararias de la formacion prevista en el plan.,
Fcondmicas si las medidas requitiesen dé un presupuesto para poder llevarse a cabo,
- lugar adecuado para celebrar las formaciones previstas en el plan.

Para el cumplimiento del seguimiento y evaluacion, la empresa se compromete a tacilitar a la
comision encargada bos medios necesarios, en especial:
Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
- Material preciso su desarroflo,
- Aporar k informacién eseadistica, desagregada por sexo, esublecids en los criterios de
sepuirmiento acordados pars cada una de las medidas con la periodicidad comespondiente.
- Las hors de reunion de la Comisién y ks de preparacitn de la misma, gle serin como
mixime iguales a las de reunién, serin reruneradas y no se conabilizhfin dento del
crédito horario de ki represeguactb de los wabajadores y wabajadoras,

a5



Lh) Calendario de actuaciones, implantacién, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan
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Li) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica

Siguiendo las recomendaciones de la guia oficial para la elaboracién de Planes de Igualdad, en este
aparado se define el sistema de seguimiento y evaluacion indicando el Grgano res pﬂnsnhle de su
implantacidn, herramientas v periodicidad. Incluye, ademis, la composicién, funcionamiento y
atribuciones de la comisién de segummuento.

establece que
ESTrAtERIas ¥

El aniculo 46 de b Ley Orginica para la Tpualdad efectiva encre mujeres y ho

los ; de Tguakdad fijarin los concretos ﬂh]ei'ggc iguaklad a alcanzar,

B




pricticas 4 adoptar para su consecucitn, i como el establecimiente de sitemas eficaces de
seguimiento v evaluacitn de los objerivos fiados.

Un Plan de Tgualdad s un proyecio dindmico Gue requiere su constante revisidn y acrualizacion
pard o que sin duda se hace precso ordenar las férmulas ¥ procedimientos de seguimiento v
evaluacion para poderdo mantener ¥ mejorar en los aspectos que sean preciscs.,

Utta vez aprobado el Plan de Igualdad se constituiri b Comisitn de Seguimiento del Plan, en
adelante Comisién de Seguimiento, que seri la encargada de velir por que se cumplan los
objetivos del Plan, se lleven a cabo s medidas acordadas, con los phizos ¥ recursos necesarios, asi
como con los responsables, indicadores v cronograma para su evaluacidn,

Dicha Comisién de Seguimieno serd k encargada del seguimiento, evaluacion v el control de la
aplicacion de s medidas contempladas en ol presente Plan. El modelo oficial de ficha de
seguimicnito s¢ encuentra en los anexos del plan,

La finalidad Gltima del sisterna del sistema de seguimiento es verificar el cumplimiento de ks
medidas previstas y b consecucion de los objetivos marcados. Asimismo, el seguimiento del plan
ayuda a detectar posibles obsticulos o dificultades en b implantacion y realizar los ajustes
pertinentes o adaptar medidas cormeerors si fuera necesario,

Serd la comision de seguimiento, coordinada por la persona agente de igualdad la responsable de
realizar ambién b fase de evaluacion, Se hardn evaluaciones anuales durante la duracitn del
Plan. Con los dltimos resubados, se empezari a negociar el siguiente plan minimo 6 meses anes
de que expire. El modelo oficial de informe se encuenira en los anexos del plan,

Para la realizacicin de los informes de evaluacion se realizarin b sIguientes acciones:

- Incorporar los dawos v anilisis obtenidos de las diversas fuentes empleadas (fichas de
seguimicntos, informes de seguimicntos, cuestiondrios de evaluacion cumplimentados por
las comisiones y/o personas participantes en el proceso). Los modelos oficiales se
encuentran en los anexcs de este phn,

- Aunar informacidn cuantitativa y cualitariva relerida 1 todas log aspectos relacivos al plan
de igualdad duranre el perindo de vigencii de este, ofreciendn una comparativa de ls
situackin de b empresa en términos de sguldac,

En el dltimn informe de evaluacion, previo a negociacin del nueve plan de igualdad, se enviarin
Cuestionanios tanto a la comision de seguimiento, 2 b dirsccion v 2 la plantilla donde se harin
preguntas destinadas 2 conocer el impacto real de las acciones previstas en el plan, El modelo
oficial de cuestionarios se encuentra en los anexos del plan,

Estos informes serin redscrados por la persona agente de igualdad v presentado a la comisign para
Su revision. Estos informes servirin de base para b realizacién del muevo diagndstco en b

actualizacipn del plan de igualdsd. El models ofici ' se encuentra en los dhexos del
plan. = =)
Syl WL = Ao
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Seis meses anees de b finalizacion del presente Plan se procederd con gl proceso de negocucion
del siguiente Plan de Igualdad, partiendo de los informes de seguimiento anuales y cvaluacion final
del presente plan, asi como de & actualizacién del diagndstico de situacion.

Segin el amiculo 9 del RD901/2020 de 13 de ocrubre, sin perjuicio de los plazos que se han
conermplado, los planes de igualdad deberin revisarse, en wdo caso, cuando concurran las
SIrUEnIEs CIFCLISEANCIAS:

4} Cuando deba hacerse como consecuencia de los resuliados del seguimiento y evaluaciin.

by Cuando se ponga de manifiesto su fala de adecuacion a los requisitos legales y
reglimentarios o su msuficiencia como resulado de la acuscion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad social.

¢) En los supuestos de fusidn, absorcion, tmnsmision o maodificacion del estats undico de
la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancil ka plannilla de I empresa, sus
métodos de rabajo, organizacion o sistemas reerbutives, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de simacitn que haya servido de base paru su elaboracion.

¢) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine by falra de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reghmentarios.

1j) Compoesicitn y funcionamiento de la comisién u organe paritario de
seguimiento, evaluacidn y revision periédica de los planes de igualdad

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de TIRMA, S.A., queda sefialada en la reunién
de aprobacion del plan, decidiendo que esté formada por las mismas personas que formaron la
comisién nepociadora del plan cuyos nombres aparecen en la firma del preseme documenso.
Asimismo, b persona sustitura por parte de la empresa, par la comsion de seguimuento, serd fa
misma que se eligid parm la comision negociadora.

Las personas que imegren la Comisién de Seguimiento podrin pedir |2 sustitucién por oLes en
ks siguientes Casos:

Una ver, exceda el periodo previsto para k implementacién del Plan de Igualdad.

- Enelcaso de que alguma persona desee renunciara su pertenencia a la Comasion.,
Fn el caso de que alguna persona, por los motivos que fuer, abandone Tt empresa.

- Enel caso de bajas de larga duracitn, excedencias o cualquier otr situacion prevista con
uria duracion mayor & un afo, ¥ que impida el nonmal funcionamiento de b Cormsion.

El procedimiento serd comunicarlo a Comision de Seguimiento, que serdn las personas
encargadas de sustivuir a esa persona, ya sed de b pare empresarial o de la pane

En cualquier caso, ambas partes son lepisnas para incorporar 4 la
consilere una - “ﬁf/ :
. = -
] .
' o
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Entre otras, la Comisidn de Seguimiento tendrd las siguientes funciones:

Promover el principio de igualdad y no discriminacitn,

Detinir plazos de ejecucitn de bis acciones y medicas positivas a tomar, por medio de los
cronogramas ¥ los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medicas.

Ser mformada en las reuniones semestrales del contenido de las oferwas y convocatorias de
trabajo hechas por b empresa, asf como de la composicitn de los procesos de seleccion,
Ser informada en las reuniones semestrales de las promociones y cambios internos de
puestos de trabajo,

Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera de sus formas,
asi como promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier tpo de simacion de
acoso, tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas pricticas, b realizacion
de campadias informarivas o acciones formarivas,

Seguimiento, @anto de k aplicacion de s medidas que se establezcan para fomentar la
igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Tgualdad,

Identificar dmbrtos prioritarios de actuacion,

Elaborar anualmente un informe de evaluacitn del Plan de lgualdad que reflejard ¢l prado
de consecucién de los objetivos establecidos y ¢l de aplicacién de cada una de medidas.
Estudiar y analizar la evaluacion de la sitwacion de b mujer en b empresa v de las medidas
puestas ent marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones correctons pan
alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo ffadn,

Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plansilka,

El procedimiento de scguimiento acordado es el siguienre:

La periodicidad de lis actuaciones relativas al seguimiento de las medidas seri semestral y
asi quedari recogido en el cronograma de actuaciones previsto,

Los indicadores de medicidn ¢ instrumentos de recogida de mformacién estarin
contemplados en cada una de las fichas de medidas.

La persona responsable de cada medida se encargard de la recopilacién de informacion vla
ejecucion de la medida. El /la agente de igualdad se encargard de b sistematizacidn de la
intormacitn y anchivo de woda la docurmentacién relariva a la implantacicn ¥ seguimiento
del plan. El/la agente de iguakdad recibird de la petsona responsable de b medida el modelo
cumplimentado de ficha de seguimiento,

En el easo de existir discrepancias durante ol tiempo de vigencia del plan, se ha creado un
procedimiento especifico que aparece recogido en el siguiente aparado.

Tras cada reunion de seguimiento se levantari un acta con el resumen de lis medidas
analizadas, los acuerdos toules o parciales adoprados v los puntos sin acuerdos para
reroar en |a siguiente reunicn, Se anexardn bs fichas de seguimiento de las medidas, Fstas
actas de seguimmiento servirdn de base para la evahuacion del plan y que serin recogidas en
el informe final del plan al wemine del mismo,

Las t?minnc:is erin convocadas por b persona responsable de s implantacién del pla de igualdad,

realizados

2pd phaborar el orden deldiadh bas reuniones y cra de los comenta
. E I", 1. - 4 Iﬁg II
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por cualquiera de las pares y de los acuerdos adoprados. Las convocatorias a las reuniones
ordinarias se realizarin por coneo electrinico con una amelacion minima de 7 dis.

Las rewniones ordinarias serin presenciales, aunque 51 las circunstancias lo requieren podrin ser
on-ling, siempre que sea acordado. Asimismo, se podrin convocar reuniones extraordinaras a
solicitud de cualquiera de las partes por el mismo procedimicnio de antelacién antes descrito.

Los motivos para h convocaronia de reuniones extraordinarias serin:

- Conocimiento por pare de alguno de los miembros de i Comisidn de simaciones de
discriminacion directa o indirecta,

- Inwencion de b empresa de optar a cenificaciones, subvenciones o ayudas en nuteria de
srusldad,

- Reestrucruraciones o cambios orgamzacionales que supongan una diferencia sustancial en
cuante al nimero de hombres v mujeres en b planilly, posibilidades de ascemso o
promacion o cualquier otra drea recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda
dar lugar a la reelboracion del diagndstico de género y/o de bs acciones del Plan de
Igualdad.

- Yentodo caso cuando se den circunstancias excepeionales en el transcurso de la ejecucion
yvigencia del Plan,

De cada reunién se levantard un acta, firmada por wdas las personas que integran la Comisidin y
en la que se hari constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuendos,

Todas las personas componentes de b Comision se comprometen a tratar con confidencialidad
la informacion, datos, documenios, y/o cualquier oua informacion de la que se hiciera wso en el
seno de s misn o les fuera entregada y que no esté recogida en el ace

Lk)Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacién o revision en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a
su adecuacidn

El presente phan de igualdad es susceprible de modificarse en cualquier de sus aspectos, ya sea por

imperativo de I normativa aplicable o a iniciativa de la comision de seguimiento del plan como

consecuencia de las evaluaciones y revisiones que esa comisién debe levar a cabo de conformidad

con lo dispuesto en este plan

Para la modificacicn del plan se seguirin Jos mismos teimites que para su aprobacion, o los gue en

cada momento determinen las normas correspondientes.

Las personas integrantes de la comision podrin someter las discrepancias que suman en la

aplicacitn, seguimiento, evahiacitn o revisién del plan de igualdad al procedimicnio de mediacion,

conciliacidn o arbitraje que, en su caso, se aplique en el dmbito de b empresa rminen por
inime los integrantes de b comisidn AT 0 Ny
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2.ANEXOS

Modeio de ficha de seguimiento ded Plan ge igusidad.

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Kedida

Parzona/D r:par‘tam_entu i
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Trasladar todos los
indicaderes incluidos en jas
fichas de medidas

Indicadores de reaultace

Nivel de ejecucion

rndicar gl mative par al
me 58 Na nic
completadn otalmeanta

Indicadores de proceso

HArrerss
para leL

Indicadores de impacto

Reduceion de desigusldades

Miajoras producidas

Fropuesias de futurg




Anexo. Modelo de cuastionario para el seguimiento

- ;Los datos recogidos estan claros? ¢ Son coherentes o se contradicen? ;En que
sentido? ; Fallan dalos?

- ¢las madidas y sus actuaciones se gjustan a o pravisto? En general, 2el plan se
desarrolia correctamente?

- ¢5e han logrado los objetivos perseguidos para cada aceion? gHay retrasos
imporiantes? Valorar los desajustes en general

- ;Qué incidencias se han detectado? ;Cédmo se han solucionado? ;Existen
obstaculps, inercias de trabajo u ofros elemantos gue estén dificultando el desarrolio
del Plan? ;Cudles? ;Se pueden modificar o eliminar?

- iSe han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ;5e puede dar
respuesta? ;Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas
medidas para darles respuesta?

.5e han implicado las personas esperadas en el proceso? ;En &l grado estimada?
Ha habide resistencias? ;De qué tipo? Cémo se han solucionado?

Los recursos ;han sido suficientes? 4 El presupuesto ha dado la cobertura
asperada? ) Se ha modificado?

- ,5e ha cumplido &l calendaria?

- i 5e han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ;Cuales?

- En la dimension interna; ;5& han reducido desequilibrios enfre mujeres y hombres
en la empresa? jEn qué dreas? jHay cambios respecto de fa percepcion de la
igualdad? ;Se han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la
igualdad? ;Y en los procedimientos? )

En la gimension extarna: ;5& han producido cambios en 1E| imagen de la empresa’?

|
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ANEXQ. MODELD PARA EL INFORME DE SEGUIMIENTO.
INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD DE TIRMA S.A.
[Periodo de reterencia; ]

1. Datos generales

Razon social.

Fecha del informe,

Periodo de andlisis.
Organo/Persona que lo realiza.

2. Informacién de resultados para cada &rea de actuackin
Fichas de seguimiento de medidas.
Resumen de datos relativos al nivel de Bjecucion, cumplimiento de planificacion
consecucion de objetivos.

d. Informacién sobre el proceso de implantacion
Adecuacion de los recursos asignados
Dificultades o resistencias encontradas en la ajecucidn.
Soluciones adoptadas en su case,

4. Informacidn sobre impacto
Avances en la consecucitn de objetivos marcados en al Plan.
Cambios en la gestion y ciima empresarial,
Correccidn de desigualdades.

3. Gonclusiones y propuestas
Valoracion general del process de im plantacién del plan en el periodo
Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopch

nuevas =i de las conelusionas del seg.;jg‘;m:\si estima necesaria
% L
= _|

f

: referencia.
Jl.'da otras
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Anexo. Modelo de cuestionario de evaluacion para |a comision de seguimiento

DATOS
Sexofgénaro: Mujer Hombre
;Formas parte de |a ALT? Si Mo

,Qué grado de cumplimiento general de los objetivos de la igualdad s ha conseguida?
Oriia 0% 20% 30% 40% S50% 60% TO0% BO% 90% 100%

4 El cumplimiento de los objetivos y las acciones propuestas han obtenido |0s resultados
asperados hacia la mejora de la igualdad en ia empresa?

i Se han percibido cambios da sctitudes en relacidn a la igualdad entre las personas de la
gmpresa y su cultura?

1 Qué dificultades se han enconirado en ralacion al proceso de implementacion del Plan
de igualdad?

En el case de gue haya habido dificultades: jComa han sido subsanadas esas
dificultades?

/Se han percibido resistencias en |a aplicacién del Plan? Senalar cudles:

.Se han incorporado nuevas actiones que iniciaimente no estaban previstas en &l Plan?
Sefalar cudies:

iAlgunas de las acciones U objetivos previstos han tenido que ser madificados? Sefialar
cudles y qué modificacidn se ha efectuado

+ Algunas de las acciones u objetivos previstos han tenido gue ser desestimado iy

- —— ﬂ‘ ll-"_




iHa habido participacion y apoyo del personal hacia el Plan de igualdad? Del 1 al 10
¢Ha habido participacion y apoye de la direccidn hacia &l Plan? Dal 1 al 10

«Los recursos economicos asignados han sido suficientes?

¢El tiempo de cumplimiento de objetivos se ha respetado?

¢La Comisién se ha comprometido adecuadaments con el cumplimiento de log objetivos
del Plan?

Sefialar las barreras que se han encontrade &l Plan y propuesta de mejorg |

Al A
SUVD S s
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ANEXO. MODELD DE CUESTIONARID PARA LA DIRECCION

Puesto/Cargo:
Antigiedad: Menos da 2 afos Entre 2 y 5 afos Mas de 5 afios
Saxo: Mujer Hombre
Edad: Menos de 45 anos Mas de 45 anos
si NO

; Consideras que ha mejorado la situacion de igualdad de |a
empresa con el Plan de Igualdad implementado?

;Crees que el Plan de Igualdad ha ayudado a cambiar la cultura
de la empresa”?

¢Las acciones que se han desarrollado han senvido para
sensibilizarte y tener més presente las situaciones de desigualdad

de génera?

LCrees que las decisionas que s& toman en la ampresa son
analizadas para conocer el impacto de género que producent

El Plan de Igualdad ;ha influido de alguna manera en las
decisionss ampresariales?

Positvamente: Indicar cuales

Negativamente: Indicar cudles

;Ha habido dificultades en &l proceso gue han hecho que algunas
acciones no se pudieran implemeantar en tu drea de
ragponsabilidad?

4 Cuales?

¢+ Consideras que ha a alar a la empresa o a tu area de
r&npﬂma?ilidad‘i‘




¢Ha cambiado la estruclura de Ia direceién en refacion al nimero
de mujeres y hombres?

LEl Plan de Igualdad se ha visibilizado externaments COMS N
valor (entre la clientela, las empresas proveedoras)?

LCrees que ha servido para;

- &justar condiciones laborales de las mujeres (salarios,
contratos., )7

= mejorar las politicas de conciliacian en la empresa?

- mejorar las politicas de corresponsabilidad en la empresa?

- aumentar |a presencia y participacién de mujerss an la
toma de decisiones?

cambiar la mentalidad de uso del tiempo y presencia en e
trabajo?

- lomar concigncia de las barreras, discriminaciones y
estersotipos de genero?

= equilibrar la plantilla en retacion con el ndmero de mujeras
y hombres?

- extender el uso del lenguaje y comunicacion no sexista?

- Que mujeres y hembres tengan efectivaments las mismas
ocportunidades?

- olras? Indicar cugles

¢Qué destacarias como mas positive del proceso de implantacidn del plan de iguaidad?

¢ Que destacarias como mas negatvo del proceso de implantacicn del plan de igualdad?

¢ Qué acciones consideras que han gsido més efectivas?

—

4Que acciones consideras que se necesitarian miajorar?




ANEXO, MODELD DE CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA

En TIEMA, S.A estamos en procese de evaluacion de nuestre Plan de lgualdad. A
eontinuacion, en este cuestionario de caracter AN ONIMO y estrictaments CONFIDENCIAL,
ancontrards una sere de preguntas disenadas para conocer percepcion acerca de
diferentas aspectos relacionados con la implantacian del Plan de Igualdad. Por ratarse de un
cuastionark de opiniones, recordamaos que no exislen respuestas correctas o incofrectas y o
que realments nos interesa es W espontanesdad y sinceridad.

Gracias de antemano por tu colaboraciin.

CIONE
I

DATOS

Sexo/género: Mujer Hombre

Edad Menos de 45 anos Mas da 45 anos
Responsabilidades de Si Mo

cuidados Cusles:

Hijas/os Si Mo

Otras personas Si Mo

dependentas

Grupo profesional

Puesto Mando Intermedio Técnica/n Administracidn u

atras

Antigledad Menos de 2 anos Entre 2 y 5 afios Més de 5 anos
i Tianes personal a Si Mo

cargo?

i Formag parte de la i Mo ﬂ

LT?
o sll N A _
—Sap) >
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]|

NO

¢Consideras que ha mejorado la situacién de igualdad de la
empresa con el Plan de Igualdad implementada?

+Crees que ha servido para:

ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios,
contratos.. )7

- mejorar las politicas de conciliacion en la empresa?

- mejorar las politicas de corresponsabilidad en la empresa?

- aumentar la presencia y participacion de mujeres en la
loma de decisiones?

- cambiar la mentalidad de uso del iempa y presencia en al
trabajo?

- tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y
estereotipos de genero?

- equilibrar la plantilla en relacién con el ndmero da mujeres
¥ hombres?

extender &l uso del lenguaje y comunicacién no sexisla?

- que mujeres y hombres tengan efectivamente las mismas
oportunidades?

- otras?

4Las acciones gue se han desarrollado han servido para
sensibilizarte y tener mas presente |as situaciones de desigualdad
de génera?

¢ Consideras que has sido suficientemente infermadao/a sobre el
proceso?

Si tuvieras alguna duda o consulta sobre temas de igualdad
¢5abrias donde dirigirte para resclverla?

£Has recibido formacion sobre igualdad?




;Consideras que se han alcanzado los objetivos del plan de
igualdad propuestos inicialmente?

Tu valoracién glabal: del 1 al 10 en cuanto a satisfaccion con el Fian de Iguaidad

5, 0Qué destacarias cOmo Mas positivo del proceso de implantacion del Plan de Igualdad?

4 Oué destacarias como mas negative del proceso de implantacion del Flan de |gualdad?
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ANEXQ MODELO DE INFORME DE EVALUACION

EVALUACION INTERMEDIAFINAL DE TIRMA, S.A,

1. Datos generales

Hazdn sacial,

Facha del informe.

Periodo de analisis.
Organa/Persona qus lo realiza,

2. Informacion de resultados para cada drea de actuacidn

Grado de cumplimiento
oo objetivos definidas e
el Plan de lgualkdad

Nived de realizacion de
las acciones previstas
an al Plan de Igualdad

Nival de obiencidn da
rasultados esperados

Grado de cumplimienta
da objetivos de cada
BCCiOn segon
indicadores marcados
en &l Plan de Igualdad

Grado de acciones de
nuevas necksidadag
deteiadas

Mivel de correcciin de
las desigualdades
detectadas an g
diagnoatico

Situacion del nivel de
Compromiso de la

Emprasa con ka igualdad

Inf::nrmaciﬂ'.‘m sobre la [mple
de igiento de mddid




- Aesumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,

consacucion da objetivos.

- Conclusiones obtenidas de la explotacidn de datos e informacion de los
cusestionarios cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion y la

plantilka,

Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas
destacados de la ejecucitn del plan hasta el momenio y explicando los motivos por
ks que no se han raalizado, en su caso, las medidas pravistas.

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Bajo

Media

Alta

Mivel de desarollo da las

acciones

Grado de implicacion de
la plantilia en gl proceso

El presupuesto previsio
ha sido (adecuackin)

El curmplimiento del
calendaro pravisio ha
sido

Adecuacidn de los recursos asignados.

Dificultades o resistencias encontradas an la ejecucion,
Soluciones adopladas en su caso

4, Informacién sobre impacto

Bajo

Medic

Al

;58 han producido
cambios en k& cultura
de la ampresa?

tSe han reducido los
desequilibrics ae
prasencia de  las
mijeres?

iSe nan reducida [0S
desequilibrios de
prasencla de  fos
hombres¥
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JHa habido cambios
Bn  las - actiudes
opimianes del eguipo
directivo?

4Ha habido cembios
en las actitudes v
optnicnas.  de  la
plantilia?

L8  han detectado
cambios en relacion
con la imagen externa
de lg empresa?

Sefalar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en la
gestion y clima empresarial.

3. Conclusiones y propuestas

Valoracitn general del procaso de implantacién del plan en el periodo de referencia.
Propliestas de modificacion deqme ks
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TIRMA S.A. DECLARA QUE TODOS LOS DATOS
APORTADOS QUE HAN SIDO ANALIZADOS SE
CORRESPONDEN CON LA IMAGEN REAL DE
LA ORGANIZACION Y ASi LO ATESTIGUA LA
COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE
IGUALDAD,

EN LAS PALMAS DE GRAN CANARIA A 31 DE
JULIO DE 2024.

POR PARTE DE LARLT

Manuel E-ua.;lana Martin
Pablo Heendnder Sosa

Mavuadh St Mekin ﬁaem o (S Hemmnoee)

;i Padild Lo
POR PARTE DE LA EMPRESA Javies ‘Martinez Heminde
]m;llt Miravel Falodn

'Fr-a r Mg mban

M iy

‘1“.._- =, '13:'_""&']__

115



