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Introduccion

En un contexto social y laboral cada vez mds consciente de la importancia de
la igualdad de género y de la necesidad de conseguir una igualdad efectiva,
Temporing ETT S.L.U (en adelante Temporing) reconoce la necesidad de
promover activamente la equidad entre mujeres y hombres dentro de

nuestra organizacion, siempre con el apoyo y el impulso de la Direccién de la
empresa. Este Plan de Igualdad es una muestra del compromiso de Temporing
con la equidad de género, reflejando nuestro firme propdsito de crear un
entorno laboral inclusivo y justo para todos los y las colaboradores,
independientemente de su género, origen, orientacion sexual o cualquier otra
caracteristica personal.

Este plan no solo se enfoca en eliminar las disparidades existentes, sino que
también busca fomentar una cultura organizacional que valore y promueva la
diversidad en todas sus formas. A través de medidas concretas y estratégicas,
Temporing se compromete a garantizar la igualdad de oportunidades en el
reclutamiento, la promocion, la formacién y el desarrollo profesional, asi como
en la remuneracién y las condiciones de trabajo.

Ademads, este plan continda y mejora mecanismos efectivos para prevenir y
abordar cualquier forma de discriminacion o acoso en el lugar de trabajo,
asegurando un ambiente laboral seguro y respetuoso v libre de violencia de
género.

En resumen, el Plan de Igualdad de Temporing es un instrumento clave en
nuestro camino hacia una empresa mas justq, inclusiva y comprometida con
el respeto a los derechos humanos y la igualdad de género. Estamos
convencidos de que esta iniciativa no solo beneficiard a nuestros
colaboradores y colaboradoras, sino que también fortalecerd nuestra
reputacién como empresa empleadora responsable y contribuird al desarrollo
sostenible de la sociedad en su conjunto.



Marco legal

La Igualdad es un principio juridico universal cuya aplicacion resulta necesaria
y es positiva, tanto para la sociedad como en su extensidn para la empresa.
La Unidn Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado
de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un
objetivo transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en
las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho
ala igualdad y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el
articulo 9.2 consagra la obligacidn de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se
integra sea real y efectiva.

obliga a las empresas a respetar la igualdad de
trato y oportunidades en el dmbito laboral y para ello deberdn adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres. El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso
de las empresas de 50 o mds personas de plantilla, las medidas de igualdad
deberdn dirigirse a la elaboracién de un plan de igualdad. Ademads, el RD
901/2020 desarrolla reglamentariamente los planes de igualdad, asi como su
diagnéstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso de los
mismos, y el RD 902/2020 establece medidas especificas para hacer efectivo
el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y
hombres en materia retributiva. La igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de
la empresa, considerdndose como un principio fundamental de las relaciones
laborales y de la gestidn de los recursos humanos de Temporing.




Es importante destacar la Directiva 2006/54/CE
del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de
julio de 2006, relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacién (refundicion),
que incorpora el principio de igualdad de
retribucién para un trabajo de igual valor, en el
articulo 4, junto con la definicion de la
discriminacioén indirecta, en el articulo 2, es una
norma que no solo establece obligaciones
genéricas sino que insiste en la efectividad de
los instrumentos de transposicion utilizados por
los Estados miembros, particularmente
exigiendo de ellos que garanticen en caso de
discriminacion por razén de sexo reparaciones
efectivas a las victimas y sanciones disuasorias.

Los planes de igualdad podrdn contemplar,
entre otras materias, el acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocién, formacion,
retribuciones, ordenaciéon del tiempo de trabajo,
la conciliacion laboral, personal y familiar, y
prevencion de acoso sexual y del acoso por
razén de sexo.




Compromiso de Temporing

con la igualdad

 El compromiso de Temporing
con el Plan de Igualdad y la
equidad de género es soélido.

Reconocemos la importancia de
promover activamente la igualdad
de oportunidades y el trato justo
entre hombres y mujeres dentro de
nuestra organizacioén. Este
compromiso se traduce en acciones
concretas y medidas especificas
incluidas en nuestro Plan de
Igualdad, disefiado para garantizar
que todas las personas,
independientemente de su género,
tengan las mismas oportunidades de
desarrollo profesional y personal en
Temporing.

Nos comprometemos a fomentar
una cultura organizacional que
valore la diversidad y promueva la
inclusion, creando un entorno de
trabajo donde todas las voces sean
escuchadas y respetadas. Esto
implica la implementacion de
politicas y précticas que combatan
cualquier forma de discriminacion de
género, asi como la promocidén de la
conciliacién entre la vida laboral y
personal para garantizar el bienestar
de todo nuestro equipo.

Asimismo, Temporing se
compromete a evaluar de manera
continua y transparente nuestros
progresos en materia de equidad de
género, identificando dreas de
mejora y actuando de manera
proactiva para abordar cualquier
brecha o desafio que surja en este
sentido.
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Aspectos principales del
plan de igualdad

Nuestro Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y
acciones positivas, que persigue integrar el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en la empresa.

Algunos aspectos destacados de nuestro Plan incluyen:
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Para todo el personal Opta por la
que lo formamos, no solo transversalidad de género
para mujeres. en todos sus puntos.

Tiene vocaciéon de Es dindmico y abierto a
avanzar mas alléa de la los cambios en funcién
normativa. de las necesidades.




Estructura del plan de igualdad

Andlisis de la situacién actual: Inicialmente, llevamos a cabo un
exhaustivo andlisis de la situacion de igualdad entre hombres y mujeres
en nuestra empresa, conforme a lo estipulado en el articulo 5, apartado 3
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre. Este diagnéstico nos ha
proporcionado una visién clara y precisa de la realidad de nuestra
plantilla, permitiéndonos identificar necesidades y establecer objetivos de
mejora concretos. Hemos utilizado datos cualitativos y cuantitativos sobre
la composicion de la plantilla, acceso laboral, condiciones de trabajo,
promocion, remuneracién, conciliacion laboral y familiar, salud laboral,
politicas de comunicacion y sensibilizacién en igualdad.

Definicién de objetivos: BasGindonos en los resultados del diagndstico,
hemos formulado objetivos de mejora centrados en dreas donde hemos
identificado oportunidades de avance en materia de igualdad de
oportunidades.

Implementacién de medidas: Con el fin de abordar las deficiencias
identificadas y garantizar una efectiva igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en nuestra empresa, hemos establecido una serie de
medidas especificas.

Seguimiento y evaluacion: Para garantizar la efectividad y el
cumplimiento del Plan de Igualdad, hemos creado una Comisién de
Seguimiento. Esta comision se encargard de recopilar informacion,
supervisar el progreso y evaluar los resultados de las medidas
implementadas, asegurando asi un proceso continuo de mejora en
materia de igualdad de género.




Comision negociadora del plan

El proceso de elaboracién y de negociacidn de este Plan, incluyendo la fase de
Diagnéstico, ha sido realizado, conforme a lo establecido en el art.5 apartado 3
del real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, por una Comisién Negociadora de un grupo de trabajo
formado por personas con gran trayectoria profesional dentro de la empresay
en representacion de la misma, y, de otro lado, por el sindicato mas
representativo del sector al que pertenece la empresa, con legitimacion
suficiente para formar parte de la comisiéon negociadora y que ha respondido
a la convocatoria de la empresa (Union y Empleo), dado que el resto de
sindicatos mds representativos, UGT y CCOO, han hecho caso omiso a nuestra
peticion, damos por constituida la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad
de Temporing.

Esta comision negociadora se compone de:

En la parte empresarial:
¢ Un representante por parte de la empresa: D. Angel Montané Navarro
(Director de Personas).

En la parte social:
¢ Un representante legal en representacion de Unién y Empleo: DiAa. Raquel
Garcia Aguayo como Secretaria General del sindicato.

Asesoras parte empresa:

e Cuatro asesoras de empresa: DAa. Silvia Rodriguez Aiguadé, DAa. Jael
Cubas Gémez (Agente de Igualdad), Dia. Francisca Fresnadillo Ledesma y
DnAa. Erica Alvarez Carretero

Durante las negociaciones, ambas partes han trabajado de manera conjunta
y colaborativa para asegurar la inclusion de perspectivas diversas y garantizar
la representatividad de todos los intereses involucrados. La Comision
Negociadora junto con el apoyo de las asesoras, ha participado activamente
en todas las etapas del proceso, desde la fase de diagnéstico hasta la
definicién de objetivos y la elaboracion de medidas concretas.

Este enfoque participativo ha sido fundamental para garantizar la legitimidad

y efectividad del Plan de Igualdad, asi como para promover un compromiso
compartido con la promocion de la igualdad de género en Temporing.



Ambito de apliacién

El presente Plan de Igualdad se aplica a la totalidad del personal que preste
sus servicios en la empresq, incluida la alta direccion.

No obstante, las medidas recogidas en el presente Plan serdn de aplicacion al
personal de estructura. En relacién con el personal puesto a disposicion, se
estard a las medidas en materia de igualdad que, en su caso,

vengan recogidas en los Planes de Igualdad de las empresas usarias para las
personas trabajadoras puestas a disposicion.

Igualmente, serd de aplicacion a todos los centros de trabajo que Temporing
pueda abrir en Espaia durante la vigencia del presente Plan de Igualdad.

La empresa ademds dard a conocer las acciones realizadas en materia de
igualdad en el dmbito interno y externo cuando asi se determine, con el fin de
contribuir a la promocidén de la igualdad.

En la actualidad en Temporing tenemos distribuidas 27 oficinas en el territorio
nacional.

Vigencia

El presente Plan tendré una
vigencia de 4 ainos a partir del
16 de febrero del 2024.

Transcurrido este plazo, 6
meses antes de la finalizacién
del plan, se conformard una
nueva comisién negociadora
para implantar un nuevo Plan
de Igualdad en la empresa.




Informe diagnéstico

Antes de la elaboracion del plan de igualdad, se lleva a cabo un diagndstico
negociado, en colaboracién con la representacion sindical cuando
corresponda. Este diagnéstico abarca una amplia gama de dreas clave que
influyen en la igualdad de género en el lugar de trabajo. Los datos extraidos del
diagnoéstico servirdn de base para la implantaciéon de medidas en cada drea.

Las materias son las siguientes:

e Proceso de seleccion y contratacion: Se analizan los procedimientos de
reclutamiento y contratacion para identificar posibles sesgos de género y
garantizar la igualdad de oportunidades desde el inicio del proceso laboral.

e Clasificacion profesional: Se evalla la distribucién de roles y
responsabilidades dentro de la empresa para garantizar que no haya
discriminacién de género en la asignacién de cargos y funciones.

e Formacion: Se revisan las politicas de formacién y desarrollo profesional
para asegurar que todas las personas tengan acceso equitativo a
oportunidades de capacitacion y desarrollo.

e Promocion laboral: Se analizan los criterios de promocion y los procesos de
ascenso para garantizar que se basen en el mérito y no en el género.

e Condiciones de trabajo: Se revisan las politicas y practicas relacionadas
con el horario laboral, la seguridad y la salud en el trabajo, asi como otros
aspectos que puedan afectar de manera diferencial a hombres y mujeres.

e Conciliacion equitativa: Se examina la conciliacion entre la vida laboral,
personal, familiar y/o la corresponsabilidad en el cuidado de la familia y el
hogar.

e Politicas retributivas: Se analizan los sistemas de remuneraciéon para
identificar posibles brechas salariales de género y tomar medidas para
eliminarlas y garantizar la igualdad salarial por trabajo de igual valor.




Se establecen
protocolos claros y efectivos para
prevenir, detectar y abordar
cualquier forma de acoso o
discriminacion por razén de género
en el lugar de trabajo.

Temporing, ademds, tiene en cuenta que
la perspectiva de género debe
integrarse de manera transversal en
todas las areas de la empresa y en
todos los procesos que se desarrollan en
ella.

Esto implica no solo abordar las
desigualdades de género de manera
individual, sino también reconocery
abordar las intersecciones con otras
formas de discriminacién y desigualdad,
como la razaq, la edad, la discapacidad,
entre otras. Al hacerlo, se crea un
entorno laboral mas inclusivo y
equitativo para todo el equipo.




Conclusiones del informe diagnéstico

Temporing es una empresa que ofrece servicios globales de Recursos
Humanos a empresas de diferentes sectores. Nuestros valores estan
inspirados por todas y cada una de las personas que forman parte de
Temporing y que han hecho posible que estemos donde estamos y podamos
demostrarte en el dia a dia

que somos empdticos, coherentes, honestos, ambiciosos, y a fin de cuentas,
un equipo.

Nuestro andlisis diagnéstico se ha basado tanto en aspectos cuantitativos
como cualitativos con el fin de comprender la posicidn de mujeres y hombres
dentro de la empresa.

Razén social Temporing ETT S.L.U

7820 - Actividades de las empresas
de trabajo temporal.

Sector de actividad y CNAE

Fecha de constitucion 1994

N° de centros 27

VI Convenio colectivo de empresas

Convenio colectivo de actuacion .
de trabajo temporal.

Los principales resultados obtenidos de este andlisis son las siguientes:

Estructura de plantilla:

e La estructura de Temporing estd compuesta por 134 personas
trabajadoras, 99 mujeres que representan el 73,88% y 35 hombres que
representan el 26,12%.

e El 49% de la plantilla se encuentra en un rango de edad de entre 30y 45
anos, de los cuales el 78% son mujeres y 22% son hombres. El otro 51% de la
empresa se divide en un rango de edad de 20 a 29 afos (25%) y de mas de
46 anos (26%).

e El 44% de la estructura de Temporing tiene una antigiedad de mdés de 5
anos.



Podemos observar que es una empresa ubicada en un sector feminizado,
dado que la mayoria de su fuerza laboral estd compuesta por mujeres tanto
en la propia organizacién como en el resto del sector.

Seleccion y contratacion:
e Referente a las nuevas incorporaciones (altas) en el 2022, se contrataron 71

personas de las cuales el 81% fueron mujeres y el 19% hombres. Siendo la
categoria profesional con mds contratada porcentualmente la del
consultor/a de seleccién y/o laboral.

e Enrelacion a las finalizaciones, se contabilizaron 51 bajas definitivas.

¢ Analizando el proceso de seleccidn, se desprende que la empresa
implementa procesos de seleccidn y contratacion orientados hacia la
toma de decisiones objetivas, sin sesgos de género.

Dado que pertenece a un sector feminizado, es notable que el nimero de
candidaturas en los procesos de seleccidn sea mayor para las mujeres y por
lo tanto el nUmero de contrataciones.

Clasificacion profesional:

e Por categorias profesionales, el personal técnico es el que cuenta con el
porcentaje mds elevado de toda la empresa, con un 51% del cual el 86%
son mujeres y el 14% son hombres.

¢ Los puestos de direccidn y jefaturas intermedias, representan el 26% de la
estructura de los cuales el 44% estd ocupado por mujeres y el 56% por

hombres.




Aunque la organizacidon cuenta con una mayor representacion de mujeres y se
ha registrado un incremento en la contratacion de las mismas, siguiendo la
toénica del sector, actualmente se evidencia una segregacidn vertical, ya que,
las posiciones de direccién y jefaturas intermedias estdn un 12% por encima
ocupadas por hombres.

Formacion:

¢ Enlos datos cuantitativos de formacion, se observa que en el afo 2022 se
llevaron a cabo un total de 42 sesiones formativas. La mayoria estuvieron
enfocadas en TTC-NET4 (ERP corporqtivo), seleccién e inglés, realizando
estas formaciones un 49% del total mujeres y un 31% del total de hombres.
El resto de compafieras y companeros realizaron otros tipos de formacion
como implantacién de la norma ISO 45001, inteligencia social, gestion de la
presion, deteccidn de acoso sexual por razén de género, orientacion sexual,
entre otros.

Los datos revelan que las mujeres muestran una mayor propension a buscary
realizar formacioén, lo que deberia impulsar su consideracién en los procesos
de promocioén interna.

Promocion profesional:
¢ No se han realizado promociones profesionales durante el afio 2022.

Condiciones de trabajo:
e Apreciamos como el 82% de la plantilla cuenta con un contrato indefinido.
¢ Si analizamos Gnicamente la horquilla de mujeres, vemos que el 80% tienen
contrato indefinido, y en el caso de los hombres, un 88%.
¢ El 8% del total de mujeres tiene un contrato con jornada parcial, frente a un
2% del total de hombres.

Aunque la empresa cuenta con un notable predominio de trabajadoras,

representando el 73,88% frente al 26,12% de hombres, el nUmero de contratos
indefinidos es mayor entre los hombres.



Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral:
¢ Durante el afo 2022, un porcentaje del 2% del total de la plantilla disfrutd
del permiso de maternidad.
e En el afo 2022 no ha habido ninguna baja por paternidad.
e El 41% de la plantilla tiene responsabilidades familiares con descendientes
a cargo.

Retribuciones:
e El 46% de la plantilla se encuentra en el rango salarial de 15.000€ y 18.000€
y dentro de este porcentaje, el 86% son mujeres y el 14% son hombres.
e Por otro lado, el 15% de la plantilla se encuentra en el rango salarial superior
a 30.000€, de los cuales el 48% son mujeres y el 52% son hombres.

Los datos revelan que, actualmente, a pesar de la predominancia de mujeres
en la plantillg, los puestos de mds responsabilidad estdn ocupados y mayor
remunerados en hombres.

Acoso sexual y por razon de sexo:

¢ Existe, en la actualidad, un protocolo de actuacién para los casos de acoso
publicado en la intranet de la empresa.

¢ No ha habido ningdn caso de acoso registrado en el Gltimo ano.




Auditoria retributiva

La presente auditoria retributiva tiene como finalidad analizar y evaluar
nuestras politicas y estructuras retributivas de nuestra organizaciéon con el
objetivo de garantizar la igualdad de retribucién entre hombres y mujeres por
un Mmismo puesto de trabajo o trabajo de igual valor.

La finalidad principal es abordar y eliminar las disparidades salariales basadas
en el género y promover la equidad salarial en el entorno laboral.

Nuestro sistema de clasificacion profesional tenia su fundamento segun lo
estipulado en el VI Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo
Temporal.

El equipo de RRHH de Temporing ha desarrollado un nuevo sistema de
clasificacién profesional basado en competencias, esfuerzo, responsabilidad y
condiciones laborales. Esta valoracion ha permitido la creacién de los distintos
puestos de trabajo actuales en Temporing.

Para el correcto andlisis de la auditoria retributiva se han utilizado las
herramientas Excel del registro retributivo y valoracion de puestos de trabajo
ofrecidas por el Ministerio de Igualdad, garantizando, por tanto, la
transparencia y equidad en el andlisis.

Todo ello de conformidad con el RD 902/2020 y el Estatuto de los
Trabajadores.

A continuacién, detallamos la actual estructura organizativa

Mujeres Hombres % central y oficinas

Central 9 37,50% 15 62,50% 24 12,83%

Oficinas 135 82,82% 28 17,18% 163 8717%

TOTAL 144 77,01% 43 22,99% 187




e 2,83% es personal de central

e 37,5% son mujeres y 62,5% son hombres.

e 87,17% es personal de oficinas

e 82,82% son mujeres y 17,18% son hombres

¢ Del total de personal en estructura, el 77,01% son mujeres y el 22,99% son
hombres.

En esta distribucidn, se evidencia una estructura compuesta por servicios
centrales y oficinas.

e Central: se marcan las lineas estratégicas de la compafia y se proponen
los objetivos e indicadores asociados a cada drea. Por ello, el 65% de los
puestos de la empresa se sitian en central, de los cuales el 34,6% del total
de puestos son cargos con responsabilidad.

e Oficinas: cubren las necesidades de los clientes y trabajadores con los
recursos facilitados por la central.

Al analizar estos datos, observamos que en la oficina central el 37,5% de la
plantilla estd compuesta por mujeres, mientras que el 62,5% son hombres. Esto
refleja una presencia significativa de hombres, actualmente, donde se
encuentran los puestos de mayor responsabilidad, toma de decisiones y
salarios mas altos. Por otro lado, el porcentaje de mujeres es mayor en oficinas
externas, donde suelen tener caracteristicas opuestas en términos de
responsabilidad y remuneracion.

Valoracion retributiva:

Con la utilizacién de las herramientas Excel de registro retributivo y valoracion
del puesto de trabajo hemos obtenido un mapa de puestos. A continuacion,
detallamos los resultados:

¢ Informe del registro retributivo: podemos observar que existe una brecha
salarial en la empresa inferior al 10%, concretamente del 7,77% promedio y
0,52% mediana

Se procede a analizar los puestos con una brecha superior al 10% del resultado
obtenido en el promedio de los importes equiparados y se observa que:

e Delegado/a: el resultado es un -13,37% a favor de la mujer, debido a que, en
las oficinas con mds antigledad y con mejores resultados ese puesto de
delegado/a lo ocupa una mujer.

e Director/aregional: el resultado es un -53,21% a favor de la mujer; uno de

los motivos obedece a la antigiedad de la trabajadora y también a los
resultados que se obtienen en la zona geogrdafica que dirige.



También analizamos los puestos con una brecha superior al 10% del resultado
obtenido en el promedio de los importes equiparados y se observa que:

° Consultor/a Laboral: tenemos una brecha del 11,19% a favor del hombre. En
este caso, la diferencia obedece a la antigiedad de uno de los trabajadores.
También podemos destacar que el resultado de la medianag, en el caso de la
mujer, se ve afectado por las nuevas incorporaciones de este género que
repercuten en la retribucion variable (no devengan para antigiiedades
inferiores a un ano).

e Delegado/a: Tenemos una brecha de -15,79% a favor de la mujer, por el
mismo motivo detallado en el punto anterior acerca del cdlculo de
promedios.

° Directorla regional: Tenemos una brecha de -53,89% a favor de la mujer,
por el mismo motivo detallado en el punto anterior acerca del cdlculo de
promedios.

En la puntuacién obtenida de la valoracion por puesto de trabajo y sexo,
podemos apreciar que de los puestos de responsabilidad (mayor puntuacion)
el 50% lo ocupan hombres, 33% mujeres y 17% estd equilibrado.

Para la obtencion de estos resultados, se han tenido en cuenta la totalidad de
puestos que estdn ocupados por mujeres y hombres, lo cual nos da un andilisis
mas preciso, a diferencia de la herramienta que no discrimina los puestos en
los que solo hay un género.

Analizando los puestos de trabajo, se puede comprobar que existe una
correlacion entre la puntuacién y el nivel salarial. Sin embargo, en distintas
agrupaciones, se aprecia que algunos puestos de trabajo tienen una
retribucién menor segln registro el retributivo: el/la delegado/a comparado
con el técnico/a informatica, director/a desarrollo de negocios y técnico
convenios o el/la consultor/a generalista con el/la consultor/a de seleccién o
el/la director/a de personas con el/la director/a regional y director/a
comercial.

Las agrupaciones 6 y 7 lo ocupan puestos de direccidon con responsabilidad,
actualmente masculinizado. El motivo obedece a un relevo generacional en
estas agrupaciones, anteriormente compuestas por mujeres.




En el caso de los/las delegados/as respecto a las posiciones anteriormente
comentadas de central, su retribucién media es menor comparativamente. El
motivo es la reciente apertura de nuevas oficinas que, a dia de hoy, no han
logrado unos resultados positivos que permitan el progreso a nivel retributivo en
esta posicion.

El puesto de consultor/a generalista es un puesto que pertenece a oficinas de
reciente creacidén en comparacion con el resto de oficinas, por los motivos
expuestos anteriormente.

Segun perspectiva de género, el porcentaje de mujeres por agrupaciones
disminuye a medida que aumenta la valoracién del puesto.

Para abordar esta situacién y promover la igualdad de género, podemos
implementar varias medidas, entre ellas:

e Publicar o hacer visible en las ofertas de trabajo el compromiso de la
empresa con la Igualdad. Con esta medida lo que queremos perseguir es
eliminar cualquier barrera u obstaculo que dificulte la presencia de
candidaturas femeninas y masculinas.

e Promocionar, en el caso de vacante, a las mujeres en los puestos con mayor
valoracién. Para conseguirlo, afadiremos como criterio de seleccion adicional
para el mismo puesto, la preferencia del sexo femenino a igualdad de
formacién, méritos y capacitacion.

¢ Realizar un andlisis y valoracion de los puestos de trabajo, haciendo
incidencia donde haya una desviaciéon de las retribuciones percibidas
diferenciando el salario fijo y variable entre mujeres y hombres. Con esta
medida queremos saber si las desviaciones que vemos en este diagnoéstico
obedecen a las comisiones, antigluedades u otros motivos. De esta forma,
logramos garantizar que no existe discriminacién y, en caso contrario, poder
plantear medidas de correccidn.




Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Las personas que integran la comision instructora han sido capacitadas o estén
en proceso de recibir una formacion amplia y multidisciplinar sobre la
prevencion y manejo del acoso sexual y por razén de sexo. Este entrenamiento
les proporcionard las habilidades necesarias para brindar apoyo adecuado a las
victimas en caso de que se presente alguna situacion de este tipo.

Violencia de género

Temporing cuenta con un Protocolo para la proteccidn laboral de las victimas de
violencia de género con el objeto de establecer medidas que nos ayude a
concienciar en nuestra plantilla sobre la erradicacién de tales conductas en la

sociedad, asi como facilitar la incorporacion al trabajo a trabajadoras que
formen este colectivo.

Definicion y objetivos del plan de igualdad

El objetivo fundamental del Il Plan de Igualdad es la consecucion de una equidad
plena en el trato y las oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.
Esto implica que, independientemente del género, edad, raza y/o religion, todas
las personas deberian tener la capacidad de desempenar sus funciones sin que
estos aspectos representen un obstdculo. Asimismo, se busca garantizar que
tanto hombres como mujeres reciban igual remuneracion, acceso a formacién y
oportunidades de promocidn, siempre que cuenten con aptitudes,
conocimientos y cualificaciones equiparables.

Considerando que en muchas ocasiones existen sesgos de género, estereotipos
arraigados y prdacticas culturales que pueden influir en la manera en que se
otorgan las oportunidades, nuestro objetivo es fortalecer aquellas dreas o
habilidades que requieren apoyo adicional para lograr una equidad plena.
Queremos garantizar que todas las personas, independientemente de su género,
tengan igualdad de oportunidades y puedan acceder a los mismos recursos y
beneficios dentro de la empresa




Objetivos generales
L

e Avanzar en la Igualdad de Oportunidades y Trato entre hombres y mujeres en
Temporing.

¢ Integrar adn mas la perspectiva de género en la gestion de la empresa.

¢ Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas
que trabajan en Temporingy fomentar la corresponsabilidad entre hombres y
mujeres.

e Garantizar y asegurar el principio de igualdad retributiva para trabajos de
igual valor, sin importar el género.

¢ Implementar medidas efectivas y ajustadas a la realidad de Temporing para
abordar los desequilibrios identificados entre mujeres y hombres durante el
proceso de diagnodstico.

e Sensibilizar al conjunto de la empresa en materia de igualdad de trato y

e oportunidades y perspectiva de género a través de una comunicacidén interna
eficaz.

e Actuar contra el acoso sexual y por razdn de sexo mediante la prevencion
garantizando sistemas eficaces para su tratamiento.




Objetivos especificos y medidas

Para seguir avanzando en la consecucidn de los objetivos generales, se
establecerdn los siguientes objetivos especificos y medidas para las materias
que figuran a continuacion:

1. Proceso de seleccion y contratacion

Objetivo especifico: Establecer procesos de seleccion transparentes y objetivos

RECURSOS

MEDIDAS ACCIONES INDICADORES RESP. CALENDARIO
MATERIALES
Revisar y actualizar
las précticas de
prac .. Ne° de ofertas
comunicacion Repasar las
. . L de empleo en Los que
existentes (anuncios, |publicaciones .
lenguaje neutro sean
demandas de de ofertas - .
. publicadas y RRHH / necesarios
empleo, vacantes segun el . P . Anualmente
. tipologia de los | Seleccion | para
internas) para manual de
. canales de establecer
incorporar un epreselec de e ‘2
j . difusion de las la accidon
lenguaje neutro y Temporing
e . ofertas.
eliminar estereotipos
de género
N° personas
Dar prioridad a la . seleccionadas Los que
2 Revision de
contratacién de . en puestos con sean
. categorias y .
mujeres en los o subrepresentac | RRHH / necesarios
puestosyn°de |.. N o L2 Anuadlmente
puestos con i6n - afo [/ n Seleccién |para
. . personas
infrarrepresentacion . puestos con establecer
. seleccionadas .y
femenina subrepresentac la accidn
ion - ano +1
Sensibilizar y formar
en materia de N° de acciones Los que
igualdad de L de sean
. Dar formacidén N .
oportunidades a las - sensibilizacion . necesarios
en igualdad de 2 Formacion Anualmente
personas ) y formacioén y para
. oportunidades o
relacionadas con los N° personas establecer
procesos de formadas la accidn
selecciéon
. .2 Los que
Publicacién en las . N° de ofertas 9
. Publicar sean
ofertas de trabajo el L de empleo con . Enla
. mensadje inicial . L. RRHH / necesarios . L
mensaje de empresa la inclusion del i publicacion
. en las ofertas de . Seleccion |para
sobre la igualdad de mensaje de del plan
. empleo. . establecer
oportunidades igualdad. i
la accidon




Objetivo especifico: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de

mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocidn objetivo

Facilitar a las personas
que se encuentren en
permisos de
paternidad,
maternidad, lactancia...

Publicacion de
las vacantes en

N° vacantes

Los que sean

ue tengan las mismas iy . necesarios Toda la
gue teng la APP [ Creacién | publicadas /[ | RRHH / ) .
posibilidades de p o L2 para vigencia del
- guia de N° vacantes Seleccion
participar en los . establecer la [ plan
.. | promocion en la app=1 s
procesos de promocién . accién
. . profesional
interna, sin que su
situacién pueda
afectar a su
participacion.
Las vacantes a tiempo N° vacantes a
completo sean tiempo Los que sean
propuestas en primer | Publicacion de completo [ N° RRHH / necesarios Toda la
lugar alos/as las vacantes en | trabajadores/ .. |para vigencia del
. Seleccion
trabajadores/as que la APP as establecer la [ plan
realizan jornada promocionad accién
parcial. os/as
N° vacantes
Establecer igualdad de promocionad
romociéon en mujeres as -—> Los que sean
P . Publicacion de RRHH necesarios Toda la
y hombres a igualdad desagregado ) .
L las vacantes en / para vigencia del
de méritos, por sexo L
oo la APP Seleccion |establecerla |plan
capacitacion y personal -
! . accién
formacion. promocionad
o
Promocionar, en el
caso de vacante, a las
mujeres en los puestos
con mayor valoracioén. o
. N° vacantes
Para conseguirlo mavor Los que sean
anadiremos como Publicacion de Y - RRHH necesarios Toda la
o - puntuacion / ) .
criterio de seleccion las vacantes en 0 prar / para vigencia del
. . N° mujeres L2
adicional para el la APP . Seleccion |establecerla | plan
. promocionad )
mismo puesto, la accién

preferencia del sexo
femenino a igualdad
de formacién, méritos y
capacitacion.

as al puesto




3. Formacion

Objetivo especifico: Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y especialmente al personal
relacionado con la organizaciéon de la empresa: Dpto. Personas, personal directivo y mandos intermedios, para garantizar la
objetividad e igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién, promocion, acceso a formacion, etc.

MEDIDAS

ACCIONES

INDICADORES

RESPONSABLE

RECURSOS
MATERIALES

CALENDARIO

Formaciéon en
sensibilizacion e
igualdad de género,
acoso sexual y por
razén de sexo a toda
la plantilla

Accioén formativa

Ne° trabajadores

|/ Ne trabajadores
formados
(verificacion test)
=1

Dpto. Formaciéon

Los que sean
necesarios para
establecer la accién

Anualmente

Formacién en acoso
sexual y por razén de
sexo d toda la plantilla

Accién formativa

Ne trabajadores /
Ne trabajadores
formados
(verificacién test)
=1

Dpto. Formacién

Los que sean
necesarios para
establecer la accién

Anualmente

Incentivar la
formacion para el
acceso d puestos de
mayor valoracién que
estdn masculinizados.

Analizar las posiciones
y requisitos formativos
para los puestos de
mayor valoracion.

Ne° formaciones
ofertadas / N°
personas
formadas

Dpto. Formacion

Los que sean
necesarios para
establecer la accién

Durante la vigencia
del plan

Sensibilizar y formar
en materia de
igualdad de
oportunidades y
acoso sexual y por
razén de sexo, a las
personas
relacionadas con los
procesos de seleccion,
promocion y
formacién, personal
de RRHH, personal
directivo, mandos
intermedios y
comision
negociadora.

Realizacion de las
sesiones formativas y
de sensibilizacion

N° de acciones de
sensibilizaciéon y
formacién y n°
personas
formadas

Dpto. Formacion

Los que sean
necesarios para
establecer la accién

Anualmente

Incluir informacién
respecto a
sensibilizacion en
igualdad en el manual
de bienvenida de
nuevas personas
incorporadas.

Inclusién informacién
en manual de
bienvenida

N° de personas
informadas / N°
personas nuevas
contratadas =1

RRHH

Los que sean
necesarios para
establecer la accién

Durante la vigencia
del plan

Asegurar que el plan
de formacion, el
lenguaje y contenidos,
asi como los
materiales formativos
de los diferentes
cursos (manuales,
mobdulos,

etc.) cumplan los
esténdares de
igualdad y
perspectiva de
género.

Revision del Plan de
formacioéon

N° de planes de
formacion
revisados [/ N° de
planes de
formacion totales
=1

Dpto. Formaciéon

Los que sean
necesarios para
establecer la accién

Anualmente

Control y seguimiento
de datos estadisticos
de la formacién
desagregados por
sexo de la formacién
realizada

Revisar anualmente
acciones formativas
redlizadas

%hombres y
mujeres en
acciones
formativas

Dpto. Formacion

Los que sean
necesarios para
establecer la accién

Anualmente



4. Retribucion

Objetivo especifico: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desemperio de trabajos de
igual valor y una politica retributiva transparente.

RECURSOS
MEDIDAS ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
MATERIALES
Revision
dela
descripcion de Los que sean
i N° puestos - .
puestos de Andlisis de la . Comision necesarios para | Durante la
) revisados [ N° L ) .
trabajo y las actual DPT uestos = 1 seguimiento establecer la vigencia del plan
competencias de P accién
cada uno de
ellos.
Facilitar Informe
anualmente a la retribuciones
Comisién de fijas y variables,
o p Los
Seguimiento (CS) | asi como
. 2 Informe que sean
informacién complementos Dpto. -
. anual de necesarios para | Anualmente
sobre las salariales y - RRHH
. . " . plantilla establecer la
retribuciones fijas | mejoras )
. acciéon
y voluntarias, en
variables funcioén del
promedio. puesto y el sexo
Implementar
medidas Revisar Los
correctoras en informacionde | N° Dbto. que sean Durante
caso de detectar | las retribuciones acciones RE)RH.H necesarios para la vigencia del
brecha fijas y variables realizadas establecer la plan
salarial por por puestos accién
puestos
Flexibilidad por
parte de la
empresa de los
. p Los
criterios de NUmero N°
2 . . que sean Toda
concesion de y tipo de de solicitudes / | Dpto. . ) .
- . o necesarios para la vigencia del
anticipos actuaciones N° de RRHH
. . establecer la plan
personales para | realizadas concesiones

atender
situaciones de
necesidad.

accion




5. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Objetivo especifico: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo, estado civil, antigiiedad en la empresa o modalidad

contractual.
RECURSOS
MEDIDA ACCIONE INDICADORE RESP. CALENDARI
s ONES ORES s MATERIALES ©
Las horas de las reuniones de Los que sean
trabajo propuestas por la N° de reuniones | N° de reuniones que Todala
P ) necesario para | . .
empresa, se realizardn dentro |convocadas por |dentro de jornada / | Dpto. RRHH establecer la vigencia del
de la jornaday en el horario  |la empresa Ne° de reuniones - plan
- accién
de las personas trabajadoras
Adaptacion de la jornada Los que sean Toda la
laboral, siempre y cuando la . N° de concesiones / necesarios - -
N Ne° de solicitudes . Dpto. RRHH vigencia del
organizacion de la empresa lo N° de solicitudes para establecer lan
permita la accién P
Posibilitar que las personas
que finalizan su periodo de
. . Los que sean
maternidad o paternidad . . Todala
- . N° de concesiones / necesarios - .
puedan disfrutar sus N° de solicitudes | L Dpto. RRHH vigencia del
- - . N° de solicitudes para establecer
vacaciones sin necesidad de L. plan
. L2 la accién
reincorporacion al puesto de
trabajo previamente
Facilitar la aplicacién de
medidas de flexibilidad y
teletrabajo en casos de
reduccion de jornada por Los que sean
. ° . . Toda la
guarda legal o cuidado de . N° de concesiones / necesarios . .
. L Ne° de solicitudes ., Dpto. RRHH vigencia del
ascedientes, con el objetivo Ne° de solicitudes para establecer lan
de facilitar su conciliacién la accién P
laboral y familiar, siempre y
cuando el desarrollo de la
actividad lo permita.
Garantizar que las personas
que se acojan a cualquiera de
los derechos relacionados N° personas
con la conciliacién de la vida I . promocionadas en Los que sean
- ] Anadir a la guia - . - Toda la
familiar y laboral (permisos, > esta situacion / necesarios . .
. . de promocion ° Dpto. RRHH vigencia del
reducciones de jornada...), no . N° personas para establecer
profesional . - plan
vean frenado el desarrollo de promocionadas la accién
su carrera profesional ni sus totales
posibilidades de promocioén y
formacioén.
Informar a las personas
trabajadoras sobre los
derechos derivados de
diferentes aspectos de
conciliacién familiar y laboral Realizar Los que sean
recogidos en la legislacion N Ne° visualizaciones / necesarios
. ) comunicacion ° . Dpto. RRHH Anualmente
vigente a fin de que la . . Ne plantilla para establecer
. via mail y app .2
plantilla conozca las la accién

disposiciones y derechos que
les corresponden en estos
casos, incentivando su uso
entre la plantilla masculina




6. Comunicacién e imagen corporativa

Obijetivo especifico: Dar a conocer interna y externamente el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de trabajar conjuntamente en la igualdad

oportunidades.

RECURSOS
MEDIDAS ACCIONES INDICADORES |RESPONSABLE CALENDARIO
MATERIALES
Realizar campana de . Los que sean
zar camp ST . N° asistentes / ) que
sensibilizaciéon y reivindicacion | Accion Marketing y necesarios para
) . N° de - Anualmente
en los dias clave, 8 de marzo y |formativa formacion establecer la
concovados .
25-N accion
. Los que sean
Publicar el | Plan de Igualdad S que .
. . Publicacion Plan necesarios para Durante primer
en los medios habituales de la . Dpto. RRHH -
del Plan publicado establecer la ano del plan
empresa. -
accién
Revisar y corregir en su caso el
lenguaje y las imagenes,
textos y contenidos que se
utilizan en las comunicaciones
internas (Intranet, correos,
tablén de anuncios, NO
blogs,newsletters, chats N Lo Los que sean
. Revision de Comunicacion . . .
internos etc.) y externos ( e . necesarios para Durante vigencia
. comunicacion |es internasy | Dpto. RRHH
redes sociales, web, folletos, establecer la del plan
~ L es externas externas L2
campanas de publicidad, . accion
. corregidas
memorias anuales etc.)
actuales o que se puedan
crear, que tuvieran
connotaciones sexistas y/o
reproduzcan estereotipos de
género.
Informar a toda la plantilla del
plan de igualdad, mediante un
comunicado en las cuales se
. s 0 e Los que sean
comuniquen la decision N N° asistentes / . .
- Campanade | necesarios para Durante primer
adoptada, los motivos que la ... |N°de Dpto. RRHH -
N . comunicacion establecer la ano del plan
inspiran, los objetivos a concovados accion
alcanzar, actuaciones para su
cumplimiento, repercusiones,
ventajas, etc.
Difundir la guia de actuacion
de lenguaje inclusivo y
garantizar el lenguaje e Ne
) . - . Los que sean
imdagenes inclusivas y los . . |trabajadores .
. . Creacion guia Dpto. necesarios para Durante el
contenidos no sexistas en los .=~ " |que han . . -
- + publicacién L Seleccion establecer la primer ano
documentos internos, las recibido la accion
comunicaciones internas y en guia

los canales de comunicacién
externos (pagina web, etc)




Objetivo especifico: Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién de acoso sexual o por

razén de sexo

Realizar campana de
difusién (canales) de
los protocolos de
Acoso sexual y por
razén de sexo

Realizar
campafa
informativa

Campana
informativa

Dpto. Juridico

Los que sean
necesarios para
establecer la
accidén

Durante primer
ano del plan

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

Elaboracién
de informe
anual de
procesos

N° de procesos [ N°
comunicaciones a
CS=1

Dpto. Juridico

Los que sean
necesarios para
establecer la
accion

Anualmente

Sensibilizar y formar a
la plantilla tanto en la
definicién y formas de
manifestacién de los
diferentes tipos de
acoso, como en los
procedimientos de
actuaciéon
determinados en este
protocolo, en caso de
producirse.

Realizar
campafa
formativa

N° trabajadores [ N°
trabajadores
formados
(verificacion test) =
1

Dpto. Formacion

Los que sean
necesarios para
establecer la
accion

Anualmente

Anexar al Plan de
Igualdad de la
empresaq, el Protocolo
de actuacién en
materia de acoso
sexual o por razén de
sexo

Nueva version
del Protocolo
de Acoso
Sexual

Protocolo de Acoso
Sexual adjuntado

Dpto. Juridico

Los que sean
necesarios para
establecer la
accidén

Durante primer
ano del plan




8. Violencia de género

Obijetivo especifico: Divulgar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia
de género, incluida por ésta, la violencia en el entorno familiar contribuyendo, asi en mayor medida a su proteccion.

RESPONSABL [ RECURSOS
MEDIDAS ACCIONES INDICADORES E MATERIALES CALENDARIO
Facilitar la adaptacién de la
jornada, el cambio de turno o
la flexibili horaria a |
riu'?ar:s zg'gmgsad;v?ogsnciq Crear N° de Los que sean
e h Protocolo solicitudes [ N° | Dpto. RRHH / | necesarios para Toda la vigencia
de género para hacer efectiva | . . -
L violencia de |de Juridico establecer la del plan
su proteccién o su derechoala| . L.
- o género concesiones accién
proteccion social integral,
mediante notificacion a la
comision negociadora.
Informar a la Comisién de
Seguimiento del Plan (CS) de iy Los que sean
: Presentacion | Informe con n° .
los casos tratados y medidas | . Dpto. RRHH / | necesarios para
. informe ala |de casosy L Anualmente
aplicadas, observando la cs tinoloaia Juridico establecer la
debida confidencialidad de la polog accioéon
informacién
Informar a las personas
trabajadoras a través de los
medios de comunicacion -
. Campana ° e Los que sean
interna de los derechos N° asistentes / . .
. - de necesarios para Durante el primer
reconocidos a las mujeres .. |N°de Dpto. RRHH _
P - . comunicaci establecer la ano del plan
victimas de violencia de ) concovados L.
) . on accién
género y de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion
de los convenios colectivos
NO
trabajadores [
N© Los que sean
Formacién en sensibilizacion Accidn . Dpto. necesarios para
. . . trabajadores L Anualmente
de violencia de genero formativa Formacion |[establecer la
formados .
D accién
(verificacion
test) =1
La trabajadora victima de
violencia de género que se vea
obligada a abandonar su
puesto de trabajo en la
localidad donde venian
prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccién o
su derecho a la asistencia Crear N° de Los que sean
social integral, tendrd derecho | Protocolo solicitudes |/ N° Dpto. RRHH | | necesarios para Toda la vigencia
preferente a ocupar otro violencia de |de Juridico establecer la del plan
puesto de trabajo, del mismo [ género concesiones accién

grupo profesional o categoria
equivalente, que la empresa
tenga vacante en cualquier
otro de sus centros de trabajo.
La empresa le reservard el
puesto de trabajo durante los
primeros 6 meses




Seguimiento y evaluacion del plan

El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres establece que los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar la
consecucidn de los objetivos propuestos y conocer el proceso de desarrollo,
con el objetivo de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir
posibles desviaciones.

Para ello es fundamental haber establecido un sistema de indicadores durante
el disefo del plan de igualdad, que permita realizar un seguimiento y una
evaluacion de los resultados conseguidos.

La evaluacion tiene los siguientes objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

e Analizar el desarrollo del proceso del plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se constata que se
requiere mds tiempo para corregir las desigualdades).

¢ |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentary
garantizar la igualdad de oportunidades en la empresa de acuerdo con el
compromiso adquirido.

La evaluacion se efectaa en 3 ejes:

Proceso:
¢ Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
e Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones.
e Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

Resultados:
e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad.
¢ Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnéstico.

Impacto:
e Grado de acercamiento a la Igualdad de oportunidades en la empresa.
e Cambios en la cultura de la empresa.




El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizard la Comisidon de Seguimiento
del Plan de Igualdad, integrada por la empresa y la representacion sindical
firmante del acuerdo.

e Porla parte empresarial: D. Angel Montané Navarro

e Porla parte social: DAa. Raquel Garcia Aguayo (Secretaria General de
sindicato Unién y Empleo)

e Asesoras por parte de la empresa: DAa Silvia Rodriguez Aiguadé, Dia. Jael
Cubas Gomez, DiAa. Francisca Fresnadillo Ledesma y DAa Erica Alvarez
Carretero.

El principal objetivo de la comision de seguimiento del Plan de Igualdad sera
llevar a cabo el seguimiento de la implantaciéon de las medidas incluidas en el
Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados
y de las acciones programadas.

Todas las personas que formen parte de la Comisién de Seguimiento y
Evaluacién del Plan de Igualdad que no cuenten con formacién previa en esta
materia serdn capacitadas en cuestiones de igualdad.

Las funciones de la Comision de seguimiento del Plan de Igualdad son:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

e Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas e
interpretacion de contenidos a peticidon de cualquiera de las dos partes
firmantes.

¢ Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

¢ Elaboracién de informes anuales de seguimiento, que reflejard el avance
respecto a los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de
comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar
el fin perseguido, proponiendo en su caso, medidas correctoras.




CALENDARIO DE ACTUACIONES

RESPONSABLE

1.Proceso de
selecciony
contratacion

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

Rebeca revisaré
de forma
semestral, dos
anuncios por
oficina y pasaré
informe
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**Dar prioridad a la contratacion de mujeres
en los puestos con infrarrepresentacion
femenina

Resp. Seleccién

Sensibilizar y formar en materia de igualdad
de oportunidades a las personas
relacionadas con los procesos de seleccion

Resp. Formacion

Publicacién en las ofertas de trabajo el
mensaje de empresa sobre la igualdad de
oportunidades

Resp. Seleccién

2.Promociéon
profesional/c
omunicacion

Facilitar a las personas que se encuentren en
permisos de paternidad, maternidad,
lactancia..que tengan las mismas
posibilidades de participar en los procesos
de promocién interng, sin que su situacion
pueda afectar a su participacion.

Mensaje de texto
o mail antes de
publicar a los
trabajadores. En
esta situacion

Las vacacantes a tiempo completo sean
propuestas en primer lugar a los/as
trabajadores/as que realizan jornada parcial.

Resp. Seleccién

Establecer igualdad de promocién en
mujeres y hombres a igualdad de méritos,
capacitacion y formacion.

Resp. Seleccién

Promocionar, en el caso de vacante, a las
mujeres en los puestos con mayor
valoracién. Para conseguirlo afiadiremos
como criterio de seleccién adicional para el
mismo puesto, la preferencia del sexo
femenino a igualdad de formacién, méritos y
capacitacion.

Resp. Seleccién

3.Formaciéon

Formacién en sensibilizacion e igualdad de
género, acoso sexual y por razén de sexo a
toda la plantilla

Formacién en acoso sexual y por razén de
sexo a toda la plantilla

Resp. Formacion
y agente
igualdad

Incentivar la formacién para el acceso a
puestos de mayor valoracién que estan
masculinizados.

Sensibilizar y formar en materia de igualdad
de oportunidades y acoso sexual y por razén
de sexo, a las personas relacionadas con los

Resp. Formacion

procesos de seleccién, promocion y y agente
formacion, personal de RRHH, personal igualdad
directivo, mandos intermedios y comision
negociadora.

Incluir informacién respecto a sensibilizacion

en igualdad en el manual de bienvenida de |[RRHH

nuevas personas incorporadas.

Asegurar que el plan de formacion, el
lenguaje y contenidos, asi como los
materiales formativos de los diferentes
cursos (manuales, médulos, etc.) cumplan
los estandares de igualdad y perspectiva de
género.

Resp. Formacién

Control y seguimiento de datos estadisticos
de la formacién desagregados por sexo de la
formacion realizada

Resp. Formacién




4.Retribucién

Revision de la descripcion de puestos de trabajo y las
competencias de cada uno de ellos.

Comisién de seguimiento

Facilitar anualmente a la Comisién de Seguimiento (CS)

informacién sobre las retribuciones fijas y variables RRHH
promedio.

Implementar medidas correctoras en caso de detectar RRHH
brecha salarial por puestos

**Flexibilidad por parte de la empresa de los criterios de
concesion de anticipos personales para atender RRHH

situaciones de necesidad.

5.Conciliacion
de la vida
laboral, familiar
y personal

Las horas de las reuniones de trabajo propuestas por la
empresa, se realizardn dentro de la jornada y en el
horario de las personas trabajadoras

RRHH/Resp. Informatica
(sacar informe de
teams)

Adaptacién de la jornada laboral, siempre y cuando la
organizacion de la empresa lo permita

RRHH

Posibilitar que las personas que finalizan su periodo de
maternidad o paternidad puedan disfrutar sus
vacaciones sin necesidad de reincorporacion al puesto
de trabajo previamente

RRHH

Facilitar la aplicacion de medidas de flexibilidad y
teletrabajo en casos de reduccién de jornada por
guarda legal o cuidado de ascedientes, con el objetivo
de facilitar su conciliacion laboral y familiar, siempre y
cuando el desarrollo de la actividad lo permita.

RRHH

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera
de los derechos relacionados con la conciliacion de la
vida familiar y laboral (permisos, reducciones de
jornadq.‘.), no vean frenado el desarrollo de su carrera
profesional ni sus posibilidades de promocién y
formacion.

RRHH/ Resp. Seleccién

Informar a las personas trabajadoras sobre los derechos
derivados de diferentes aspectos de conciliaciéon
familiar y laboral recogidos en la legislacion vigente a
fin de que la plantilla conozca las disposiciones y
derechos que les corresponden en estos casos,
incentivando su uso entre la plantilla masculina

RRHH

6.Comunicacio
neimagen
corporativa

Realizar campafia de sensibilizacién y reivindicacion en
los dias clave, 8 de marzo y 25-N

Resp. Formacion/Resp.
Marketing

Publicar el | Plan de Igualdad en los medios habituales
de la empresa.

RRHH

Revisar y corregir en su caso el lenguaje y las imagenes,
textos y contenidos que se utilizan en las
comunicaciones internas (Intranet, correos, tablén de
anuncios, blogs,newsletters, chats internos etc.) y
externos ( redes sociales, web, folletos, campafias de
publicidad, memorias anuales etc.) actuales o que se
puedan crear, que tuvieran connotaciones sexistas y/o
reproduzcan estereotipos de género

Informar a toda la plantilla del plan de igualdad,
mediante un comunicado en las cuales se comuniquen
la decisién adoptada, los motivos que la inspiran, los
objetivos a alcanzar, actuaciones para su cumplimiento,
repercusiones, ventajas, etc.

RRHH

Difundir la guia de actuacion de lenguaje inclusivo y
garantizar el lenguaje e imégenes inclusivas y los
contenidos no sexistas en los documentos internos, las
comunicaciones internas y en los canales de

comunicacién externos (pagina web,........)




7. Violencia
de género

CALENDARIO DE NG
ACTUACIONES ENERO -

ABRiL | AcOST
Facilitar la

adaptacion de la
jornada, el cambio de
turno o la flexibilidad
horaria a las mujeres
victimas de violencia
de género para hacer
efectiva su proteccion
o su derechoala
proteccién social
integral, mediante
notificacion a la
comision
negociadora.

Informar a la
Comision de
Seguimiento del Plan
(cs) de los casos
tratados y medidas
aplicadas,
observando la debida
confidencialidad de la
informaciéon

Informar a las
personas
trabajadoras a través
de los medios de
comunicacién interna
de los derechos
reconocidos a las
muijeres victimas de
violencia de géneroy
de las mejoras que
pudieran existir por
aplicacién de los
convenios colectivos

Formacién en
sensibilizacion de
violencia de genero

La trabajadora
victima de violencia
de género que se vea
obligada a
abandonar su puesto
de trabajo en la
localidad donde
venian prestando sus
servicios, para hacer
efectiva su proteccion
osuderechoala
asistencia social
integral, tendra
derecho preferente a
ocupar otro puesto de
trabajo, del mismo
grupo profesional o
categoria
equivalente, que la
empresa tenga
vacante en cualquier
otro de sus centros de
trabajo. La empresa le
reservard el puesto de
trabajo durante los
primeros 6 meses
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Procedimiento de modificacion plan de igualdad

El Plan de igualdad deberd revisarse cuando concurran las siguientes
circunstancias:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion.

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

e En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del
estatus juridico de la empresa.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla
de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.

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

e Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicard la actualizacion del diagnéstico, asi como de las
medidas del plan de igualdad que sean necesarias.

Serd en las reuniones de seguimiento del Plan donde la Comision valorard la
necesidad de modificacion del plan. El plan podrd modificarse por consenso
entre las partes. Las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacion, seguimiento, evaluacidn o revision del plan de igualdad se
resolverdn por votacién entre las partes que componen la comisién de
seguimiento. Si no hubiera consenso, se acudird a un procedimiento de
soluciéon autdbnoma de conflictos. Las partes acuerdan su adhesion a los
oérganos de arbitraje de la Comunidad Autdnoma donde se ubique la sede
social.




Calendario

Se celebrara una reunion semestral de cardcter ordinario y una evaluacion
anual con la finalidad de hacer un seguimiento del Plan.

En las reuniones ordinarias, se hard llegar la convocatoria al resto de
componentes con un preaviso minimo de veinte dias laborales antes de la
fecha. La convocatoria deberd siempre contener el orden del dia fijado, asi
como la fecha, hora y lugar de la reunién e ir acompaniada, en su caso, de la
documentacion necesaria.

Las partes podrdn acordar la celebracién de las reuniones de manera
presencial, mediante videoconferencia o por medios telemdaticos. Las partes
autorizan la grabacién de la mismas si se trata de videoconferencia.

De las reuniones se levantard acta, que recogerd especificamente los temas
tratados, los acuerdos alcanzados en su caso, Y la lista de documentos
presentados, asi como la fecha de la siguiente reunién, con el orden del dia de
esta y la documentacion a compartir.

El acta se realizard y procederd a la firma tras la reunién. Sélo en caso de que
esto no fuera posible, se enviard posteriormente en un plazo no superior a tres
dias laborales. El plazo para contestar sobre la aprobacion o posibles
modificaciones se establece en cinco dias laborales adicionales.

De manera extraordinaria, a peticidon de cualquiera de las partes y con un
preaviso minimo de 10 dias laborables, a excepcidn de las que tengan cardcter
urgente, que podrdn ser convocadas con una antelacion menor, se podrdn
convocdar reuniones extraordinarias.

La comisién quedard vdalidamente constituida, cuando debidamente
convocada, estén presentes o representadas al menos una persona por cada
organizacidn que la integra, que incorporard el porcentaje de
representatividad que corresponde a la misma a efectos de la toma de
acuerdos.

Las comunicaciones entre partes se realizardn por cualquier medio aceptado
en derecho, pero preferentemente por correo electronico a las personas que
componen la Comisidn de Seguimiento.




Cualquier cambio en las direcciones de correo serd comunicado a la Comision
con la suficiente antelacion.
Quienes componen la Comisidn de Seguimiento se comprometen, en materia

de informacién sensible que conozcan con motivo de su participacion en dicha
Comisién, a respetar la confidencialidad y sigilo profesional de los asuntos
tratados en las reuniones como de la documentacion, informacién y datos
presentados y aportados por las partes. A efectos aclaratorios, lo anterior no
aplicaria a la informacién que, siendo sensible, sea imprescindible tratar para
la consecucion de los fines de la Comision.

Esta Comision estarda vigente y ser@ permanente durante los cuatro afios de
vigencia del Plan de Igualdad y el presente reglamento tendréd vigencia hasta
la constitucién de la nueva comisidn negociadora.

Y en prueba de conformidad, firman el presente Reglamento todos los
componentes de la Comisién de Seguimiento.

El presente Reglamento, se aprueba en la reunion de constitucion de dicha
comision, en Hospitalet de Llobregat a 16 de febrero del 2024.

Angel Montané Navarro Jael Cubas Gomez

Silvia Rodriguez Aiguadé Erica Alvarez Carretero

Firma parte sindical:

Francisca Fresnadillo Ledesma

Raquel Garcia Aguayo
Secretaria General Unidon y Empleo




Anexo

e Anexo l. PROTOCOLO DE ACTUACION EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO.

e Anexo Il. PROTOLO DE PROTECCION A LAS VICTIMAS VIOLENCIA DE GENERO

e Anexo lll. GLOSARIO




