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1. INTRODUCCION

La Empresa de Transformacién Agraria, S.A. (Tragsa) inici6 en mayo de 2010 el proceso de elaboracion vy
puesta en marcha de un Plan de Igualdad en su organizacion, en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de

22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Con este objeto, con fecha 2 de marzo de 2011 se constituye la Comision de lgualdad. Esta Comisién, de
caracter paritario, estd compuesta por 10 miembros: cinco en representacion de la Direccién de la empresa y

cinco en representacion de los trabajadores y las trabajadoras de Tragsa.

La Comision, reunida con fecha 7 de junio de 2010, ha decidido aprobar el presente Plan de Igualdad. Las
acciones gue conforman este Plan de Igualdad han sido negociadas y acordadas por la Comisiéon de Igualdad

creada al efecto.



El Plan de Igualdad obedece a la siguiente estructura de contenidos:
>

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres
Objetivos

>

Seguimiento y evaluacion

>

Acciones, cada una de las cuales se desarrolla en su eje correspondiente, delimitando sus objetivos, procedimiento, responsabilidad
principal para su ejecucion, calendarizacion y necesidades presupuestarias.

>

Cronograma



Plan de Igualdad entre mujeres y hombres
2. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
Objetivos Generales:

organizacion.

% Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como elemento central y transversal en la gestion de la
organizacion.

% Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas de funcionamiento y niveles de responsabilidad de la
Objetivos Especificos:

1. Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles, areas y ocupaciones.

2. Garantizar la aplicacion del principio de igualdad retributiva.

3. Facilitar el ajuste entre los tiempos de vida profesional y de vida familiar y personal.
4.

Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral

5. Asegurar un entorno laboral libre de acoso.
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6. Consolidar la centralidad de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura de Tragsa.

Estos objetivos delimitan las Acciones del Plan de Igualdad centrado en los siguientes ejes de intervencion ejes de intervencion:
Objetivos 1 y 2. Eje 1: Participacion equilibrada
Objetivo 3. Eje 2: Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Objetivos 4 y 5. Eje 3: Salud Laboral

Objetivo 6. Eje 4: Cultura organizacional y compromiso con la igualdad
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3. ACCIONES Y MEDIDAS PARA INTEGRAR LA IGUALDAD

EJE 1: PARTICIPACION EQUILIBRADA
EJE 2: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
EJE 3: SALUD LABORAL

EJE 4: CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO CON LA IGUALDAD
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EJE 1: PARTICIPACION EQUILIBRADA

OBJETIVO 1: Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles, areas y ocupaciones.

OBJETIVO 2: Garantizar la aplicacion del principio de igualdad retributiva.
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ACCION 1.1. Desarrollo de procedimientos objetivos para la gestion de personas

Objetivos: = Desarrollar criterios y herramientas que garanticen la igualdad de trato y oportunidades en los procesos de, seleccion
y promocion.

= Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el acceso y el desarrollo profesional en la empresa

Medidas: 1. Procedimiento para la seleccion

Se sistematizara un procedimiento de seleccion que garantice la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y promueva el incremento de las de las candidaturas y contratacién de mujeres en aquellas ocupaciones de la
empresa donde estén subrepresentadas. El procedimiento contendra, al menos, los siguientes aspectos:

a. Objetivos en materia de igualdad:

* Incremento anual progresivo de las candidaturas y de contrataciones de mujeres en los procesos de seleccion
para cubrir vacantes en ocupaciones donde estdn subrepresentadas. Anualmente debera verificarse el
incremento de la presencia de mujeres en la empresa con respecto al afio anterior.

b. Criterios para la realizacion del la seleccién: de no discriminacién por razén de sexo y relacionados con el
cumplimiento de los objetivos en materia de igualdad:

% Utilizacion/ampliacion de canales de difusion de la oferta que garantice candidaturas de mujeres cuando la oferta
se refiera a ocupaciones donde las mujeres estan subrepresentadas

* Valoracion de las candidaturas en relacion solo y directamente con los requisitos del puesto a cubrir.
%* Relacionados con el cumplimiento de los objetivos en materia de igualdad:

e Fijacion de un porcentaje minimo de promocion de mujeres a establecer entre su peso/presencia en el
conjunto de esa &rea o departamento y el conjunto de la plantilla.

e Prioridad de promocion de mujeres, a igual mérito y capacidad, en los niveles de responsabilidad en los que
estan subrepresentadas
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%* Prioridad de contratacion de mujeres, a igual mérito y capacidad, en los puestos en los que estan
subrepresentadas.

Caracteristicas del procedimiento.

Describira los pasos a seguir desde el momento en que se decide realizar el proceso de seleccion hasta la
contratacion. Incluira:

* Normas para la descripcion de la oferta segun los criterios de no discriminacion.

%* Canales de difusion de la oferta, ampliando los existentes para incrementar la recepcién de candidaturas de
mujeres, especialmente para cubrir puestos en los que estan subrepresentadas. Entre ellos, pueden considerarse
los servicios publicos de empleo, centros de formacion profesional, prensa.

% Normas para la determinacion de las pruebas a aplicar y elaboracién de las mismas segun los criterios de no
discriminacion por razon de sexo. Entre ellas:

e Las pruebas a aplicar en cada caso se adecuaran a las tareas y actividades a desarrollar en el desempefio
del puesto.

e Los guiones de las entrevistas a realizar se elaboraran excluyendo siempre las preguntas de tipo personal.

% La responsabilidad y competencia en materia de género e igualdad de oportunidades de las partes implicadas en
el proceso de seleccion para su correcta aplicacion. Las personas responsables de la aplicacién del
procedimiento deberan contar con formacion en género e igualdad de oportunidades para la aplicacion del
procedimiento.

Herramientas para realizar la seleccion y caracteristicas de las mismas:
* Plantilla para la descripcion de la oferta
* Plantilla para identificacion de canales de difusion

% Ficha de datos de la persona candidata. Incluird los datos de contacto y curriculum profesional. Nunca datos
personales.

%* Modelo de guion de entrevista, que se completard con la informacion de caracter profesional que requiera el
puesto de trabajo.

10



Plan de Igualdad entre mujeres y hombres

#* Ficha de baremacion.

*

Plantilla de resultados de la seleccion.

% Descripcion de los puestos de trabajo en la empresa (funciones, requisitos y competencias), que haran referencia
a las caracteristicas objetivas de cada puesto, tareas y responsabilidades que conllevan, la formacion técnica,
habilidades de gestion que requieren, asi como el grado de experiencia previa.

* Instrucciones de aplicacion de las herramientas.

* Ficha de evaluacion del proceso y verificacion del resultado en relacion a los criterios y objetivos establecidos en
materia de igualdad (respeto de los criterios, alcance de los resultados en materia de igualdad, propuesta de
mejoras del procedimiento). Debera proporcionar informacién sobre el porcentaje de incremento de candidaturas
y contratacién de mujeres en relacion a procesos anteriores, asi como de reduccion de la subrepresentacion de
muijeres.

2. Procedimiento de promocion

Se definira un procedimiento comun para la realizacion de los procesos de promocion en toda la organizacién que
garantice la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como el incremento de las candidaturas y
promocién de mujeres en todos los procesos de promocion. Este procedimiento debera incluir:

a. Objetivos en materia de igualdad:

* Incrementar la promocion de mujeres hacia las categorias de responsabilidad donde estan subrepresentadas,
incluidas las de mayor o mas alta responsabilidad. Anualmente deberd verificarse el incremento de la promocién
de mujeres en la empresa con respecto al afio anterior.

* Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad y toma de decisiones

b. Criterios para la realizacion de la promocién: de no discriminacion por razon de sexo, entre ellos:
% Seleccion y valoracion de las candidaturas soélo y directamente en relacién con los requisitos del puesto a cubrir.
% Relacionados con el cumplimiento de los objetivos en materia de igualdad:

e Fijacion de un porcentaje minimo de promocion de mujeres a establecer entre su peso/presencia en el
conjunto de esa &rea o departamento y el conjunto de la plantilla.

e Prioridad de promocion de mujeres, a igual mérito y capacidad, en los niveles de responsabilidad en los que

11



Plan de Igualdad entre mujeres y hombres

estan subrepresentadas
Caracteristicas del procedimiento.
Describira los pasos a seguir desde que se inicia el proceso de promocion hasta la adjudicacion. Incluira:

% Normas para la determinacion de las pruebas a aplicar y elaboraciéon de las mismas segun los criterios de no
discriminacion por razon de sexo. Entre ellas:

e Las pruebas a aplicar en cada caso se adecuaran a las funciones y actividades a desarrollar en el
desempefio del puesto.

e Los guiones de las entrevistas a realizar se elaboraran excluyendo siempre las preguntas de tipo personal.

% Criterios de seleccion y valoracion de las candidaturas que estaran relacionados sélo y directamente con los
requisitos del puesto a cubrir. Criterios para la identificacion de mujeres con potencial.

%* Responsabilidad y capacitacion de las partes implicadas en el proceso de promocién. Las personas responsables
de la aplicacién del procedimiento deberan contar con formacién en género e igualdad de oportunidades para la
aplicacion del procedimiento.

Herramientas para realizar la seleccion y caracteristicas de las mismas:

% Descripcion de los puestos de trabajo en la empresa (funciones, requisitos y competencias), que haran referencia
a las caracteristicas objetivas de cada puesto, tareas y responsabilidades que conllevan, la formacién técnica,
habilidades de gestion que requieren, asi como el grado de experiencia previa.

Ficha de curriculum profesional de la persona candidata.

*

Modelo de guidn de entrevista, que se completara con la informacién de caracter profesional que requiera el
puesto de trabajo.

Ficha de baremacion.
Plantilla de resultados de la promocion

Instrucciones de aplicacién de las herramientas.

* K K *

Ficha de evaluacion del proceso y verificacion del resultado en relacion a los criterios y objetivos establecidos en
materia de igualdad (respeto de los criterios, alcance de los resultados en materia de igualdad, propuesta de
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mejoras del procedimiento).

Personas El conjunto de la plantilla

destinatarias:

Responsable: Direccion de Recursos Humanos

Calendario de Octubre 2011 — Marzo 2012 (primer semestre de ejecucion del plan de igualdad)

ejecucion:

Indicadores de
seguimiento:

€ < < <

Procedimientos elaborados

Implantacion de los procedimientos

Utilizacion efectiva de los procedimientos
Resultados de la aplicacion de los procedimientos:

Distribucion por sexo de las candidaturas de los procesos de seleccion y promocion
Distribucion por sexo de la contratacion anual.

Distribucion por sexo de la promocion anual, en general y en los puestos de mayor responsabilidad y
ocupaciones/areas en las que las mujeres estan subrepresentadas.

Incremento de las candidaturas de mujeres en los procesos de seleccion y promocion, en relacion al afio
anterior en los puestos en los que estan subrepresentadas.

Incremento de la contratacion de mujeres en el conjunto de la plantilla, asi como en puestos en los que estan
subrepresentadas.

Incremento de mujeres promocionadas.

Aproximacion No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente.

presupuestaria:
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ACCION 1.2.

Objetivos:

Medidas:

Formacion para la gestion de recursos humanos con perspectiva de género

= Formar al equipo directivo y personal de mando intermedio en una gestion de los recursos humanos desde una Optica
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

= Facilitar el desarrollo de las acciones del Plan de Igualdad

1. Formacién en materia de Igualdad de oportunidades

Esta formacion en materia de género e igualdad de oportunidades se articulard en el marco del Plan de Formacion de la
empresa, y se estructurard en modulos que, partiendo de una formacion bésica, ofrezcan, posteriormente, formacion
mas especializada en base a las funciones de cada participante en el desarrollo de herramientas (procedimientos) o la
propia gestion de procesos de recursos humanos.

Se estableceran mecanismos de evaluacién y seguimiento para garantizar la asimilacion y aprovechamiento de la
formacion, de modo que puedan programarse nuevas acciones formativas si se detectaran dificultades en la aplicacion
de los contenidos o surgiesen nuevas demandas de formacion en materia de igualdad por parte de las personas
participantes.

A. Médulo de formacion basica en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Con una duracion minima de 8 horas, con los siguientes contenidos:
* La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:
e Conceptos basicos
e Marco normativo
e Ambitos para promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
* La igualdad como valor central de la cultura de una empresa

e Estrategias para promover la igualdad de oportunidades

14
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Personas
destinatarias:

Responsable:

Personal directivo, de mando intermedio y técnico con responsabilidad y funciones en la gestion de los recursos humanos

e Beneficios para las empresas

e Beneficios para las trabajadoras y los trabajadores

B. Modulo de formacion para la integracion de laigualdad de oportunidades en la gestion de recursos humanos

Tendra una duracion minima de 20 horas y debera incluir los siguientes contenidos:
* La igualdad de oportunidades como estrategia de mejora de la gestion de una empresa
» Conceptos clave para integrar la igualdad de oportunidades en las empresas
e Andlisis de género
e Evaluacion de impacto de género
* La aplicacion del principio de igualdad en la gestién de los recursos:
e Seleccion
e Formaciéon y promocion
e Politica retributiva
e Conciliacion

e Salud laboral

de la empresa, y especialmente en los procesos de seleccion.

Direccion de Recursos Humanos. Subdireccidén de Seleccion, Formacion y Desarrollo

Calendario de Octubre - Diciembre 2011 (primer trimestre de ejecucion del plan de igualdad).

ejecucion:

Indicadores de

v

N° de acciones formativas por médulo realizadas
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seguimiento: N° de personas participantes en las mismas, por nivel jerarquico seguin sexo
N° de horas de formacion de formacion realizadas

Nuevas necesidades formativas identificadas

N° y tipo de nuevas necesidades de formacion identificadas

Programacion de nuevas actividades formativas en el Plan de Formacién

€ < < < <<

Utilidad de la formacion

Aproximacion Se gestionara en el marco de la formacion continua en la entidad. Puede ser necesario habilitar una dotacion presupuestaria
presupuestaria: para la contratacion de personal externo experto en formacion e igualdad.
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ACCION 1.3. Fomento de la participacion de las mujeres en los procesos de seleccion y promocion

Objetivos: = Facilitar el acceso de mujeres en los procesos de , seleccion y promocion, especialmente en aquellos puestos de trabajo
en los que estan subrepresentadas.

= |ncrementar la presencia de mujeres en la empresa, asi como en los puestos de trabajo donde estan subrepresentadas,
incluidos los puestos de responsabilidad y toma de decisiones de la empresa.

= Eliminar las barreras que dificultan la promocion profesional de las mujeres

Medidas: 1. Impulso del acceso y contratacion de mujeres en la empresa

Se estudiaran y, en su caso, implantaran medidas especiales que fomenten el incremento de candidaturas de mujeres en
ocupaciones en las que estan subrepresentadas, entre las que podria incluirse:

e ¢l establecimiento de acuerdos de colaboracidon con administraciones locales, organismos de igualdad y empleo,
asociaciones y organizaciones que promuevan la igualdad entre mujeres y hombres o que trabajen con colectivos
especialmente vulnerables, tales como victimas de violencia de género.

¢ el estudio de las barreras que dificultan la permanencia de las mujeres en la empresa.
e prioridad en el acceso a vacantes de puestos a tiempo completo de la plantilla a tiempo parcial.
2. Promocién del acceso de mujeres alos puestos en los que estan subrepresentadas

e En la bolsa de aspirantes a promocion (Art. 26 Convenio Colectivo) se identificara a las trabajadoras con potencial
de desarrollo para acompafiar un proceso tutelado de movilidad funcional y promocién, de acuerdo con los criterios
que se definan en el procedimiento de promocién.

e Organizacion de formacién especifica dirigida a mujeres para fomentar su presencia en aquellos puestos o grupos
profesionales en los que estdn menos representadas. Estas acciones podran ser:

v’ De cardcter transversal, dirigidas a motivar su movilidad a otros puestos de trabajo, asi como hacia la asuncion
de responsabilidades profesionales.

17
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Personas
destinatarias:

Responsable:

Calendario de
ejecucion:

Indicadores de
seguimiento:

v De especializacion profesional.

Se realizard un seguimiento de los itinerarios formativos y motivacion de las trabajadoras con potencial para su
presentacion como candidatas a cubrir puestos vacantes dentro de la empresa de otra funcion o de mayor
responsabilidad.

Las trabajadoras de la empresay, en particular, aquellas identificadas previamente con potencial.

Presidencia

Departamento de Recursos Humanos

Delegaciones autonémicas y provinciales

Desde la puesta en marcha del Plan de Igualdad, mientras persistan los desequilibrios de presencia de mujeres y hombres
en la empresa, en general, y en los puestos de responsabilidad y toma de decisiones, en particular.

v N°de medidas establecidas para facilitar el acceso e incremento de mujeres en la empresa

v Resultados de las medidas:

v
v
v
v

€ < << <

Numero de candidaturas de mujeres recibidas por puesto
Porcentaje de candidaturas de mujeres sobre el total de las recibidas por puesto y/o formacion
Evolucion en el niumero de candidaturas de mujeres recibidas por puesto y/o formacion

Porcentaje de contratacion de mujeres sobre el total de personas contratadas y sobre el total de las candidatas

Evolucién de la contratacién de mujeres en cada departamento
N° de mujeres con potencial identificadas
Porcentaje que representan respecto al total de mujeres

Perfil de las mujeres con potencial: edad, nivel académico, especializacion, en su caso, antigiiedad en la empresa,

18



Plan de Igualdad entre mujeres y hombres

entre otras variables.

N° de acciones formativas especificamente dirigidas a mujeres por tipo de formacion, transversal y especializada
Evolucién de la participacién de mujeres en formacion especializada y n° de horas

N° de mujeres que desarrollan un itinerario formativo

Porcentaje que representan en relacién al total de mujeres con potencial

Evolucién de la participacién de mujeres en los itinerarios formativos

N° de mujeres sujetas a movilidad funcional y promocionadas

€ € KK € < <«

Porcentaje que representan en relacion a las mujeres con potencial

Aproximacion No es necesaria dotacion presupuestaria especifica. Las acciones formativas se incluiran en el marco de la Formacion
presupuestaria: Continua en la empresa
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ACCION 1.4. Revisién del sistema retributivo

Objetivos: = Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la adecuacion del mismo al principio de igualdad
retributiva
Medidas: 1. Andlisis de las retribuciones salariales desde la perspectiva de género

La aplicacion de la nueva clasificacion profesional establecida en el XVII Convenio Colectivo de Tragsa puede modificar
el diagnostico de situacion en materia de igualdad retributiva, por lo que serd preciso un nuevo andlisis de la situacion
de la empresa en esta materia. Dicho analisis se llevard a cabo pasado un afio de la aplicacién del XVII Convenio e
incluird todas las percepciones.

En caso de identificarse razones no objetivas para la existencia de diferencias salariales entre mujeres y hombres del
mismo grupo Yy nivel profesional, serd necesario determinar medidas que permitan alcanzar paulatinamente la equidad
retributiva y el calendario para su puesta en marcha.

Personas El conjunto de la plantilla
destinatarias:

Responsable: Direccion de Recursos Humanos
Comision de Igualdad

Calendario de 1. Julio— Diciembre 2012 (4°y 5° trimestres de ejecucion del plan)
ejecucion:

Indicadores de v Resultados del analisis de género de las retribuciones salariales de acuerdo a la clasificacion profesional establecidos

seguimiento: en el XVII convenio colectivo de Tragsa:

e Distribucion salarial por grupos y niveles profesionales, seguin sexo

20
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e Distribucién salarial por departamentos y por grupos y niveles profesionales, segin sexo

e Distribucion salariales por grupos y niveles profesionales y conceptos salariales, segun sexo

Aproximacion Si el estudio de las retribuciones diera como resultado la existencia de desigualdades no justificadas, la correccién de las
presupuestaria: mismas requeriria dotacion presupuestaria.
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EJE 2:CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO 3: Facilitar el ajuste entre los tiempos de vida profesional y de vida familiar y personal.

22
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ACCION 2.5. Identificacion de necesidades de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

Objetivos: = Determinar las necesidades de conciliacion de trabajadoras y trabajadores que puedan suponer un obsticulo para su
pleno desarrollo profesional y personal.

= Establecer una base de conocimiento que permita una gestion mas adecuada de la politica de conciliacion.

Medidas: 1. Estudio de situacion familiar y necesidades de conciliacion

Se llevard a cabo un andlisis (con la participacion voluntaria del personal) a fin de conocer tanto las situaciones
familiares mas habituales de trabajadoras y trabajadores, como su percepcion sobre la idoneidad de las medidas de
conciliacion disponibles para el personal.

A tal fin se formalizara un procedimiento, por ejemplo, a través de un cuestionario, que recoja la situacion y las
necesidades que la plantilla pueda tener en materia de conciliacion de la vida familiar. El cuestionario sera accesible
desde el Espacio de Igualdad alojado en la intranet de la empresa.

Esta ficha debera recoger informacion relativa a:
e N°de menores a cargo del trabajador o trabajadora. Edades de los y las menores

e N° de personas mayores a cargo de la trabajadora o trabajador. Se especificara si esa responsabilidad es
permanente o durante ciertos periodos (duracion de dichos periodos)

e NO°de personas con discapacidad o enfermedad crénica a cargo de la trabajadora o trabajador

e Situacion familiar del trabajador o trabajadora (cabeza de familia monoparental, separado/a o divorciada/o, custodia
de menores, etc)

e Dificultades para conciliar vida laboral, familiar y personal.
e Resolucién de los desequilibrios producidos en materia de conciliacion.

e Medidas de conciliacion que ha empleado o emplea en la actualidad
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Personas
destinatarias:

Responsable:

Calendario de
ejecucion:

Indicadores de

seguimiento:

Aproximacion
presupuestaria:

e Medidas de conciliacién que precisaria
La informacién obtenida se mantendra actualizada con una periodicidad anual.

2. Elaboracion de un informe de situaciéon familiar y necesidades de conciliacién

Los resultados se recogeran en un informe que identifique las necesidades de conciliacion presentes y a futuro proximo,
y presente conclusiones y orientaciones para la determinacién de medidas de conciliacion acordes a la realidad del
personal y de la organizacion.

El conjunto de la plantilla

Direccion de Recursos Humanos.

1. Abril - Mayo 2012 (4° trimestre de ejecucion del plan)
2. Junio 2012 (final del primer afio de ejecucion del plan)

v Tipo de herramienta elaborada para la recogida de informacion.
v Ny perfil de participantes en el estudio por sexo.

v Resultados del estudio

No precisa dotacion presupuestaria complementaria, ya que puede realizarse con personal propio.
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ACCION 2.6. Fortalecimiento de las estrategias de conciliacion

Objetivos:

Medidas:

= Promover el pleno desarrollo profesional y personal de trabajadoras y trabajadores

= Promover la igualdad de oportunidades de todas las personas dentro de la empresa en todos los momentos de su vida

laboral, garantizando el acceso y ejercicio de sus derechos de conciliacion
Potenciar el uso corresponsable de las medidas de conciliacién

Redisefio de la estrategia de conciliacién

Sobre la base de los resultados y orientaciones del informe de situacién familiar y necesidades de conciliacién (accién
2.5), se procedera a la valoracién de incorporar nuevas medidas para la conciliacion de la vida laboral, personal y
profesional de la empresa.

Las medidas que se incorporen tendran como obijetivo:
e atender a las necesidades de conciliar de trabajadoras y trabajadores de la empresa.
e eliminar barreras organizativas para el desarrollo profesional en igualdad de trabajadoras y trabajadores.
e impulsar la corresponsabilidad.
Los criterios para la aplicacion//concesién de las diferentes medidas de conciliacion incluiran los relativos a :
e |a no discriminacién por razon de sexo
¢ el cumplimiento de los objetivos de igualdad
v’ de favorecer el equilibrio entre los requerimientos profesionales y los familiares
v de eliminacion de barreras para el desarrollo profesional
v de promocion de la corresponsabilidad

e la necesidad de prestacion de servicios
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la viabilidad econdmica

Se prestara especial atencién a las medidas organizativas que permitan la actualizacion de las capacidades y
conocimientos profesionales (formacion continua) del personal con suspensibn de contrato por
maternidad/paternidad o excedencia por cuidado de familiares dependientes. En concreto:

Notificacién de actividades formativas relacionadas con la actualizacion de las habilidades y conocimientos para
el desempefio de su puesto de trabajo.

Facilitar la participacién en formacion durante dichos periodos

Priorizar la participacién en formacion del personal recién reincorporado tras un permiso o excedencia por
motivos familiares.

Facilitar la participacién en formacion del personal con jornada reducida por guarda legal dentro de su horario
laboral.

Asimismo se valoraran propuestas de mejora en el sistema de turnos, distribucién de la jornada y concreciones
horarias, de forma que los trabajadores y las trabajadoras tengan opciones de adecuacion de horario para conciliar
sus vidas laboral y personal distintas de la jornada a tiempo parcial o de la jornada reducida.

2. Difusion de las medidas de conciliacion

A través de los canales establecidos en el Plan de Comunicacion del Plan de Igualdad del Grupo Tragsa, se informara a
todas las personas trabajadoras de:

Las medidas organizativas, permisos (retribuidos y no retribuidos) y recursos (econémicos o materiales)
disponibles.

Recursos y servicios para la conciliacidbn y atencién a personas dependientes en los territorios donde se
desarrolla la actividad de Tragsa

Normas para la valoraciéon de las solicitudes segun los criterios de no discriminacién por razon de sexo y de
garantia de la prestacion de servicios.
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Plan de Igualdad entre mujeres y hombres
e Canales de difusion de las medidas de conciliacion disponibles.
e Mecanismos para la solicitud de aplicacion de medidas de conciliacion.
Personas El conjunto de la plantilla

destinatarias:

Responsable: Direccion de Recursos Humanos
Comision de Igualdad
Calendario de 1. Julio - Diciembre 2012 (6° y 7° trimestres de ejecucion del Plan)

€jecucion. 2. A partir de la definicién del plan de conciliacién

Indicadores de

N° y tipo de medidas de mejora de la organizacién del trabajo y disponibilidad de la jornada
seguimiento:

Incremento del n°® de medidas de conciliacion disponibles

N° de personas que hacen uso de las medidas de conciliacion, por sexo

Incremento en el uso de las medidas de conciliacion, por sexo

N° de personas que han recibido informacidn sobre las medidas de conciliacién, por sexo.
Tipo de canales de difusion utilizados

€ < KK < < <«

Aproximacion No es Necesario
presupuestaria:
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EJE 3: SALUD LABORAL

OBJETIVO 4: Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral

OBJETIVO 5: Asegurar un entorno laboral libre de acoso.
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ACCION 3.7. Incorporacion de la perspectiva de género en la practicas preventivas

Objetivos: = Eliminar sesgos de género en la prevencion de riesgos laborales

(

Mejorar la seguridad en todos los puestos de trabajo

= Garantizar la proteccion de la maternidad

Medidas: 1. Revision de los equipos de proteccidén individual para su empleo por parte de mujeres y hombres.

Se llevara a cabo un estudio/encuesta entre el personal relativo a la adecuacion de los equipos de proteccion individual
y equipaciones de trabajo a sus caracteristicas fisicas desde el enfoque de género. Dicho estudio debera aportar
conclusiones respecto a la posible necesidad de adaptacion del tallaje de los mismos para la correcta proteccién de
trabajadoras y trabajadores.

2. Protocolo de prevencidn de riesgos en trabajadoras embarazadas

Se elaborard un protocolo especifico sobre la prevencién de riesgos y la proteccién de la salud de las trabajadoras
durante los periodos de embarazo y lactancia.

Dicho protocolo recogera el listado de los puestos de trabajo de la organizacion exentos de riesgos para trabajadoras
embarazadas, asi como el procedimiento para solicitar adaptacién de las condiciones de trabajo, cambio de puesto o
suspension del contrato en caso de embarazo.

3. Difusion de las medidas de proteccion de las trabajadoras en los casos de violencia de género que figuran
como Anexo |.

A través de los canales establecidos en el plan de comunicacion del Plan de Igualdad se difundiran los derechos de las
mujeres victimas de violencia de género que contempla la legislacion en vigor y su aplicacion en Tragsa.

Personas Trabajadoras de la empresa
destinatarias:
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Responsable:

Calendario de
ejecucion:

Indicadores de
seguimiento:

Aproximacion
presupuestaria:

Direccion de Recursos Humanos. SD. Prevencion y Riesgos Laborales

1. Enero - Marzo 2012 (2° trimestre de implantacion del plan)
2. Abril = Junio 2012 (3° trimestre de implantacion del plan)

3. Desde la puesta en marcha del plan de igualdad

v N°de personas participantes en el estudio por sexo y perfil profesional
v Resultados del estudio:
Tipos de equipos revisados

Soluciones y adaptaciones realizadas

No precisa dotacion presupuestaria complementaria
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ACCION 3.8.

Objetivos:

Medidas:

Formacion para la actuacion frente a situaciones de acoso sexual y de acoso por razon de sexo

= Garantizar el respeto a la dignidad de las personas y la sancion de las actuaciones que atenten contra ella.

= Facilitar la aplicacién del Protocolo para la Investigacion y Solucion de Conflictos en Materia de Acoso

4. Formacion en materia de Igualdad de oportunidades

Esta formacion en materia de género e igualdad de oportunidades se articulard en el marco del Plan de Formacion de la
empresa, y se estructurara en médulos que, partiendo de una formacién basica, ofrezcan, posteriormente, formacion
mas especializada en base a las funciones de cada participante en el desarrollo de herramientas (procedimientos) o la
propia gestion de procesos de recursos humanos.

Se estableceran mecanismos de evaluacién y seguimiento para garantizar la asimilaciéon y aprovechamiento de la
formacion, de modo que puedan programarse nuevas acciones formativas si se detectaran dificultades en la aplicacion
de los contenidos o surgiesen nuevas demandas de formacion en materia de igualdad por parte de las personas
participantes.

A. Médulo de formacion basica en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Con una duracién minima de 8 horas, con los siguientes contenidos:
* La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:
e Conceptos bésicos
e Marco normativo
e Ambitos para promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
* La igualdad como valor central de la cultura de una empresa
e Estrategias para promover la igualdad de oportunidades

e Beneficios para las empresas
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e Beneficios para las trabajadoras y los trabajadores
B. Modulo de formacion para la actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Con el objetivo de capacitar a las personas participantes en herramientas para prevenir y actuar en situaciones de acoso

sexual, tendrd una duracion minima de 4 horas y abordara los siguientes contenidos:
« Concepto de acoso sexual y por razén de sexo
e Definicion y dimensiones del acoso sexual
e El acoso sexual en Espafa
* Actuaciones para la prevencién del acoso sexual
e Circunstancias del acoso sexual
e Condiciones favorecedoras del acoso
e Factores de riesgo
e Consecuencias del acoso sexual
* Actuaciones frente al acoso sexual
e Asistencia a la victima
e Procedimientos formales y informales
e Sanciones disciplinarias. Marco normativo
Personas Comision de Asesoramiento en materia de Acoso
destinatarias: Representantes legales de trabajadores y trabajadoras

Comision de Igualdad

Responsable: Direccion de Recursos Humanos. Subdireccién de Subdireccion de Seleccion, Formacion y Desarrollo
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Calendario de 4. Enero- Marzo 2012 (2° trimestre de ejecucion del plan de igualdad)
ejecucion:

Indicadores de
seguimiento:

N° de acciones formativas por médulo realizadas

N° de personas participantes por perfil segin sexo

N° de horas de formacion de formacion realizadas

N° y tipo de nuevas necesidades de formacion identificadas

Programacion de nuevas actividades formativas en el Plan de Formacion

€ < KK £ <

Utilidad de la formacion

Aproximacion Serd necesario habilitar una dotacion presupuestaria para la contratacidbn de personal externo experto en formacion e
presupuestaria: igualdad, que se gestionara en el marco de la formacion continua en la empresa.
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ACCION 3.9. Difusion del Protocolo para la Investigacion y Solucion de Conflictos en Materia de Acoso

Objetivos:

Medidas:

Personas
destinatarias:

Responsable:

Calendario de
ejecucion:

Indicadores de
seguimiento:

Aproximacion
presupuestaria:

= Mejorar la eficacia de las politicas preventivas en materia de acoso sexual y de acoso por razon de sexo.

1. Difusién del Protocolo para la Investigacién y Solucion de Conflictos en Materia de Acoso

A través de los canales establecidos en el plan de comunicacién del plan de igualdad, se difundira el Protocolo que
figura como Anexo Il para la Investigacion y Solucion de Conflictos en Materia de Acoso entre todo el personal, para el
conocimiento de los mecanismos previstos por parte de trabajadoras y trabajadores.

El conjunto de la plantilla

Direccion de Relaciones Institucionales. Subdireccion de Comunicacion y Relaciones Institucionales.

Direccion de Recursos Humanos. SD de Relaciones Laborales

Desde la puesta en marcha del plan de igualdad

v N° de visitas al documento en la intranet

No requiere una dotacion presupuestaria especifica.
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EJE 4: CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO CON LA IGUALDAD

OBJETIVO 6: Consolidar la centralidad de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura de Tragsa.
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ACCION 4.10. Transversalidad de género en la gestién organizacional

Objetivo:

Medidas:

Personas
destinatarias:

= |Integrar el enfoque de género como eje transversal de la gestidn de la organizacion.

1. Designacion de Responsable del Plan de Igualdad en la estructura organizativa

Integrado en la Direccion de Recursos Humanos, coordinard la implantacién del Plan de Igualdad, asumiendo entre
otras, las siguientes funciones:

= Apoyar y orientar la implantacién de las acciones establecidas en el plan
= Apoyar las labores de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad
= Recepcionar y dar respuesta a consultas que planteen trabajadoras y trabajadores en materia de igualdad.
= Apoyar a la Comision de Igualdad en sus actividades.
Promocion de laigualdad en la politica de Responsabilidad Social Corporativa

En las actuaciones que se desarrollen a través de la obra social, mecenazgo y patrocinio de Tragsa se incluiran criterios
de priorizacion en la seleccién de proyectos y actividades que promuevan la igualdad entre mujeres y hombres en
cualquier ambito social.

Asimismo, se incluira en la valoracién de resultados que se recoja en las memorias de ejecucion se haga con enfoque
de género.

Incorporacion de indicadores de género en el sistema de gestién de calidad

Dichos indicadores permitiran determinar la evolucion y mejora continua de la organizacion en materia de recursos
humanos.

El conjunto de la plantilla
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Responsable: Direccion de Recursos Humanos.

Direccion de Relaciones Institucionales

Direccion de Produccion.

Direccion de Calidad
Calendario de 1. Octubre — Diciembre 2011 (primer trimestre de ejecucion)
ejecucion: 2. A aplicar a partir de la proxima elaboracién de convocatorias, durante el resto de la vigencia del plan de igualdad.
3. Octubre — Diciembre 2011 (primer trimestre de ejecucion)

Indicadores de
seguimiento:

Funciones asignadas al puesto de Responsable del Plan de Igualdad
Criterios de promocién de la igualdad en las convocatorias de subvenciones.
Peso de los criterios de igualdad en la baremacion de solicitudes

N° de proyectos con enfoque y/u objetivos de igualdad aprobados

% sobre el total de proyectos aprobados

€ < K K <

N° y tipo de indicadores de género introducidos en el sistema de calidad

Aproximacion No precisa dotacion presupuestaria complementaria, ya que puede realizarse con personal propio.
presupuestaria:
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ACCION 4.11. Optimizacion de los registros de informacion relativa al personal

Objetivos: = Mejorar el conocimiento de la participacién del personal en todos los procesos de la organizacion con enfoque de
género.

= Facilitar el seguimiento de la evolucion de los indicadores de igualdad.

Medidas: 1. Incorporacién de nuevas variables en las bases de datos de personal

Las bases de datos incluiran campos que permitan conocer la evolucién de trabajadoras y trabajadores en la
organizacion. Entre ellas:

= Nivel de estudios reglados
= Formacién no reglada
= Movilidad y desarrollo profesional en la empresa (promociones, categorias y puestos desempefiados).

Personas El conjunto de la plantilla
destinatarias:

Responsable: = Direccién de Recursos Humanos. Subdireccién de Administraciéon de Personal.

Calendario de Octubre — Diciembre 2011 (primer trimestre de ejecucion del plan de igualdad)
ejecucion:

Indicadores de v N°y tipo de variables/campos incorporados
seguimiento:

Aproximacion No precisa dotacion presupuestaria complementaria, ya que puede realizarse con personal propio.
presupuestaria:
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ACCION 4.12. Promocién de la comunicacién no sexista

Objetivos:

Medidas:

Adaptar la comunicacién interna al lenguaje no sexista, de acuerdo a los valores de la organizacion.
Eliminar los estereotipos de género de los documentos y comunicaciones internas de Tragsa.

Elaboracién de un manual de recursos para la utilizacion de lenguaje no sexista

Se elaborara un Manual de comunicacion no sexista, adaptado a la actividad especifica de la empresa, que servira de
apoyo en la revision y correccion de lenguaje e imagenes (tanto internas como externas), desde una perspectiva de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres asi como a la promocion de una imagen igualitaria y de presencia
equilibrada de mujeres y hombres en la empresa. Los contenidos del Manual incluiran:

= El sexismo en el lenguaje
= Recursos linglisticos para no utilizar un lenguaje sexista en las comunicaciones escritas y orales.
Revision de la documentacion de gestion interna y externa desde la perspectiva de género.

Revision y, en su caso, correccion de los documentos de gestidn internos y comunicaciones internas para su adaptacion
a la perspectiva de género y el uso del lenguaje no sexista. Para ello, se empleara como guia el manual de
comunicacion no sexista.

Asimismo, se revisaran y corregiran, si fuera necesario, los documentos publicos y comunicaciones externas para su
adaptacion a la perspectiva de género y el uso del lenguaje e imagenes no sexistas.

Incorporacion de la perspectiva de género en la formacién continua

Se revisaran los materiales empleados en las actividades formativas para asegurar que ni los contenidos ni el lenguaje
contienen estereotipos de género o connotaciones sexistas.

Se promovera que los ejemplos, casos practicos e imagenes empleados en los materiales y las acciones formativas
visibilicen equitativamente a mujeres y hombres.

Esta revision afectara tanto a los materiales elaborados internamente como a los elaborados por entidades o
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Personas
destinatarias:

Responsable:

Calendario de
ejecucion:

Indicadores de
seguimiento:

Aproximacion
presupuestaria:

profesionales a quienes se contraten actividades formativas.

Todo el personal de Tragsa, especialmente aquellas personas cuya labor incluye la elaboraciéon de comunicaciones,
documentacion o materiales formativos.

Direccion de Relaciones Institucionales. Subdireccion de Comunicacion y RRII

Direccion de Asesoria Juridica

1. Octubre 2011 — Marzo 2012 (1 y 2° trimestres de ejecucion del plan de igualdad)
2. A partir de la elaboracion del manual, durante toda la vigencia del plan de igualdad.

Elaboracion del manual
Contenidos del manual
N° y perfil de personas que reciben el manual

N° y tipo de documentos revisados

€ < < << <

N° y tipo de revisiones/modificaciones realizadas

Serd necesario prever la dotacién de una partida presupuestaria en el caso de que se contrate asistencia técnica para la
elaboracion del manual. Asimismo, se precisa prever una partida presupuestaria si se edita dicho manual.
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ACCION 4.13. Sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Objetivos: = Fomentar en la plantilla el respeto y el compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

= Garantizar un criterio uniforme en la interpretacion y aplicacién del Plan de Igualdad y de los principios de igualdad y no

Medidas: 1.

2.

discriminacién en la empresa.

Eliminar posibles obstéculos a la integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion de la organizacion.

Elaboracién de posters y folletos

Estos materiales, de caracter fundamentalmente gréfico, abordardn contenidos relacionados con diferentes aspectos de
la igualdad entre mujeres y hombres:

= Corresponsabilidad

= |gualdad en el empleo

= Violencia de género

= Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Se elaborara al menos un material para cada uno de los temas, siendo recomendable la realizacion de varios
relacionados con la igualdad en el empleo, de modo que se visualice la diversidad de actividades que desarrolla la
empresay el papel que pueden jugar mujeres y hombres en las mismas.

Los materiales elaborados se difundiran a través de la intranet (Espacio de Igualdad) y en soporte papel para el personal
que no dispone de acceso a terminales de ordenador en su puesto de trabajo.

Acciones de sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades

En todas acciones formativas se introduciran transversalmente contenidos de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. La amplitud de los temas a abordar podra variar en funcién de la duracion total de la actividad formativa y del
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perfil profesional de las personas participantes en la misma.

3. “Espacio de Ilgualdad”

Se habilitara un espacio especifico en la intranet para la comunicacion y difusién de las actividades desarrolladas por la
organizacion y que permita no solo la comunicacion descendente, sino también en direccion ascendente y horizontal. El
“Espacio de lgualdad” habilitado en la intranet se mantendr& actualizado con los siguientes contenidos :

= Plan de lgualdad de Tragsa

= Calendario de proximas actividades a desarrollar en el marco del Plan de Igualdad

= Normativa en materia de igualdad y conciliacién

= Medidas y derechos de conciliacion del personal de Tragsa

= Catélogo de recursos y servicios para la conciliacién y atencion a personas dependientes en los territorios
donde se desarrolla la actividad de Tragsa
Protocolo para la investigacion y solucién de conflictos en materia de acoso.
Derechos y medidas para la proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de género
Actividades desarrolladas por Tragsa relacionadas con la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres
(RSE)

= Informacién sobre resultados y seguimiento de la implantacion de los planes de igualdad.

= Encuestas de opinién

= Noticias (RSS)

= Enlaces de interés

= Buzo6n de comunicacién (sugerencias, quejas, consultas)

Personas El conjunto de la plantilla

destinatarias:
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Responsable: -

Calendario de
ejecucion:

N

Indicadores de
seguimiento:

€ KK € < « «« < «

Direccion de Relaciones Institucionales

Direccion de Recursos Humanos

Una publicacién por semestre (minimo), durante la vigencia del plan
Se incorporara en el desarrollo del plan de formacion

Toda la vigencia del plan de igualdad

N° de posters y de folletos elaborados

Contenidos tratados en posters y folletos

Canales empleados para la difusion de posters y folletos

% de acciones formativas en las que se incluyen contenidos de igualdad
N° de participantes en las acciones formativas desagregado por sexo
Tipo de contenidos de igualdad abordados en las acciones formativas
N° de contenidos incorporados al Espacio de Igualdad

Tipo de informacion introducida en el Espacio de Igualdad

Frecuencia de modificacion de los contenidos del Espacio de Igualdad

Aproximacion Serd necesario prever una dotacion presupuestaria para el disefio y publicacién de posters y folletos, si se contrata a
presupuestaria: entidades externas.

Igualmente, debe preverse una dotacidn presupuestaria para aquellas jornadas en las que se cuente con personas expertas
ajenas a la empresa.
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4. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
El seguimiento es un instrumento esencial para registrar el desarrollo del Plan de Igualdad. Permite conocer el grado de funcionamiento del
Plan, y flexibilizar sus contenidos para adaptarlo a las necesidades que puedan surgir durante su realizacion.

A su vez, la evaluacion permite conocer el nivel de realizacién alcanzado por el Plan, el impacto que ha tenido sobre el funcionamiento de la
empresa, la plantilla e incluso la comunidad, para asi valorar la necesidad de continuar impulsando este tipo de medidas.
Objetivos:

& Efectuar el debido control de las acciones contempladas en el Plan con el fin de que se ajusten al tiempo y forma previstos.

& Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.

& Conocer las dificultades que se presenten durante su desarrollo para solucionarlas y contribuir al mejor funcionamiento del Plan.

& Valoracion del Plan de Igualdad y de la igualdad de oportunidades en la organizacion.
Personas responsables:

intervencion de la Comision de Igualdad.

& El seguimiento y la evaluacion seran realizados por las personas y los departamentos responsables del desarrollo de cada accién con
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Calendario:
& El seguimiento se realizara de forma continuada, desde la puesta en marcha del Plan.
& Se realizaran evaluaciones periddicas semestrales y una evaluacion final a la conclusion de la vigencia del Plan.

Procedimiento:

& Se revisaran y adaptaran los sistemas de informacion de modo que permitan conocer la situacion y evolucion de mujeres y hombres en

la empresa.

& El seguimiento de cada accion se efectuard de acuerdo con una serie de indicadores, previstos en cada accion pero susceptibles de
cambio o ampliacion para responder de forma mas adecuada a las necesidades que se vayan presentando. Los indicadores recogeran

la informacion desagregada por sexo.

% La informacioén recogida se plasmara en informes semestrales, a partir de los indicadores previstos y de las fichas producidas en la
ejecucion del Plan. Los informes deberan referirse a la situacion actual y evolucion de los indicadores objeto de analisis, desagregando
la situacion comparada de hombres y mujeres en los procesos analizados, la evolucién y reduccién de diferencias entre unas y otros

respecto a informes anteriores.

% La Comisién de Igualdad participard de forma activa en el seguimiento de los indicadores para disefiar e implantar las medidas
incluidas en el presente Plan. A estos efectos, recibira los informes semestrales y emitird un informe de valoracién y propuestas de

mejora, en su caso, para facilitar la ejecucion del Plan.
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5.

& Los informes se trasladaran al Comité de Direccion del Grupo Tragsa para la valoracion del desarrollo del Plan y del alcance de los
objetivos de igualdad de la empresa. La valoracion debera incluir la propuesta de modificacion de acciones o la incorporacion de otras

nuevas acciones, si los resultados lo aconsejan.
& Através de la RLT y la Comision de Igualdad se informara a la plantilla del desarrollo y resultado de la aplicacion del Plan.

& Evaluacién del Plan de Igualdad. El presente plan entra en vigor a partir de la fecha de su firma y tiene vigencia indefinida. La

evaluacion del mismo se realizaré con caracter anual, al final de cada afio de acuerdo con las siguientes lineas de actuacion:
1. Grado de cumplimiento de objetivos.

= Resultados obtenidos en funcion de los indicadores béasicos propuestos a los que se podra afiadir otros de caracter

cuantitativo y cualitativo que defina la Comision de Igualdad.
Impacto en la organizacién.
= Nivel de patrticipacién y compromiso de las personas destinatarias.
= Cambio de actitudes producido.

— Grado de aceptacion del Plan de Igualdad
Desarrollo metodolégico.
— Dificultades encontradas.

= Soluciones planteadas.
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7. Propuestas de futuro.

La evaluacion serd efectuada por la Comision de Igualdad que elaborara los instrumentos necesarios para su realizacion (cuestionarios,
guidn de entrevista, etc.) y se apoyara en los informes, actas de reuniones y otro tipo de documentacion elaborada durante el

seguimiento del Plan.
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5. CRONOGRAMA

ANO 2011 2012 2013

EJE 1. PARTICIPACION EQUILIBRADA
ACCION 1.1. Desarrollo de procedimientos objetivos para la gestion de personas

Medida 1

Medida 2
ACCION 1.2. Formacion para la gestion de recursos humanos con perspectiva de género

wesil |1 [ ] T T ] [ [ T[] [ [T ][] ]]]
ACCION 1.3. Fomento de la participacion de las mujeres en los procesos de seleccion y promocion

Medida 1

Medida 2
ACCION 1.4. Revision del sistema retributivo

Medida 1

EJE 2. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
ACCION 2.5. Identificacion de necesidades de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

Medida 1
Medida 2

ACCION 2.6. Fortalecimiento de las estrategias de conciliacion
Medida 1
Medida 2

EJE 3. SALUD LABORAL
ACCION 3.7. Incorporacion de la perspectiva de género en la practicas preventivas

Medida 1
Medida 2
Medida 3

ACCION 3.8. Formacion para la actuacion frente a situaciones de acoso sexual y de acoso por razon de sexo
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et | [ [ [T 1] [ [ [ [ [T ][] ][]
ACCION 3.9. Difusion del Protocolo para la Investigacion y Solucién de Conflictos en Materia de Acoso
vedsar | | | | [ [ | [ [ [ ][] [ [ ][] [ ][]/
ACCION 4.10. Transversalidad de género en la gestién organizacional
Medida 1
Medida 2
Medida 3
ACCION 4.11. Optimizacion de los registros de informacion relativa al personal
wesml T 1] [ [ [ [ [ T[T T 1T T] 1]
ACCION 4.12. Promocién de la comunicacion no sexista
Medida 1
Medida 2
ACCION 4.13. Sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
Medida 1
Medida 2
Medida 3
Seguimiento
Evaluacion
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6. Anexo |. MEDIDAS DE PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS EN LOS CASOS DE VIOLENCIA DE GENERO

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los términos previstos en el Estatuto de los Trabajadores, a:

e Lareduccioén o a la reordenacién de su tiempo de trabajo,.

e La movilidad geografica

e El cambio de centro de trabajo.

e La suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo.

e La extincion del contrato de trabajo.

En los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social, la suspension y la extincién del contrato de trabajo antes mencionadas daran lugar a

situacién legal de desempleo. El tiempo de suspension se considerara como periodo de cotizacion efectiva a efectos de las prestaciones de Seguridad Social
y de desempleo.

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicolégica derivada de la violencia de género se consideraran
justificadas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

Las situaciones de violencia que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en este capitulo se acreditaran con la orden de proteccién a favor de
la victima. Excepcionalmente, sera titulo de acreditacion de esta situacion, el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la
demandante es victima de violencia de género hasta tanto se dicte la orden de proteccion.

Los derechos reconocidos en el presente Anexo se entenderan vigentes en la medida en que se encuentren expresamente reconocidos en la Ley Organica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.
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7. Anexo Il . PROCEDIMIENTO PARA LA INVESTIGACION Y SOLUCION DE CONFLICTOS EN MATERIA DE ACOSO
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~ PROCEDIMIENTO PARA LA INVESTIGACION ¥ SOLUCION
DE CONFLICTOS EN MATERIA DE ACOSO V!

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Dentro de |as lineas estratégicas del Grupo TRAGSA se enmarca la de constituirse en
un gran lugar para trabajar, siende para ello prioritario mantener un buen ambiente en
las relaciones laborales. Por ello, se compromete firmeamente a preservar el equilibric
del entorno laboral, a promover el trato respetuoso, a preservar |a integridad tanto
flsica como moral de los v 1as trabajadoras y a respatar su dignidad.

Por tanto, la Direccion del Grupo TRAGSA se compromete a salvaguardar el derecho
fundamental a la lguaidad de trato. amparade en el articulo 14 de la Constitucion
Espafiola, asi como cualquiera de sus manifestaciones reguladas en los apariades c) v
d) del articulo 4.2 del Estatuto de los Trabajadores (ET). el derecho a no ser
discriminadas fas personas directa o indirectamente para e emplec © una vez
empleadas, por razones de sexo, y el respeto a la infimidad y a la consideracién
debida a la dignidad, comprendida la proteccion contra las ofensas verbales v fisicas
de naturaleza sexual,

El acoso se considera una conducta prohibida por &l Grupe TRAGSA v, aun siendo
conscientes de la excepcionalidad con gque se suceden dichos comportamientos &s
necesario arbitrar un procedimiento especifico para su investigacian.

2. OBJETO Y AMBITO DE APLICACION DEL PROTOCOLO

El objeto del presente Profocolo es, en cumplimiento del articulo 48 de la Ley Orgénica
H2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, investigar
las denuncias de acose moral (deslindando dichas conductas de las situaciones
puntuales de la denominada “violencia laboral® para la que ya se encuentran
eslabecidos 1o cauces correspondientes) v las conducias que pudieran ser
constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo,

Madiante dicho procedimiento se pretende, de una manera agil, eficaz y sin demoras
indebidas, esclarecer los supuestos hechos y resolver cualguier conflicto, garantizando
en todo momente la imparcialidad y tratamiento justo, la confidencialidad, la
presunciin de inocencia, la dignidad de las personas afectadas o intervinientes en el
procedimiento v la ausencia de represalias.

El ambito de aplicacién ga cireunseribe al parsonal del Grupe TRAGSA en el Ambito de
los respectivos centros de frabajo o, si 3e produjera fuera los mismos, a [as situaciones
fue s hubleran praducido comao consecuancia del trabajo,
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3. DEFIMICIOMNES

a1

Refinicion legal e interpretacion doctringl

Las definiciones que se exponen & confinuacion se han extractado de las
consideradas como talas por la Inspeccidn de Trabajo y la legistacidn vigente.

=

Se considera acoso moral o mobbing la presion laboral ejercida por atagues por
parte da una o varias personas de forma sistematica y recurrente durante un
tiempo prolongado, v que bDene como finalidad la autoeliminacion de un

trabajadar mediante su denigracion.

Se diferencian de las sliuacionas de acoso moral lag conducias que se cometan
de manera aislada. Dichas conductas constituirian aclos puntuales de wolencia
an al trabajo, diferenciandose de las situaciones de acose moral principalmenta
par la ausencia de reiteracién.

Sin perjuicio de lo anterior, podria constituir acoso cualquier conducta que, aun
siendo aparantementa licita o se encuentre amparada por el poder de direccian,
persiga de manera manifiesta un resultado lesivo para la persona y se cometa de
manara reitarada y prolongada en el tiempa,

a8 cohsidera acoso sexval cualguier compartamienic verbal, no verbal o fisico
de naturaleza sexual, gue tenga el proposito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un antomo
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensiva.

Por otra parte, se considera acaso por razdn de sexo la conducta de una persona
realizada en funcidn dal saxo u onentacidn sexual cde una persana, con el
propdsitoc o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entomo
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Cualguiera de las conducias expuesias podran ser constitutivas de faltas laborales
muy graves segln la normativa legal v convencional aplicable en cada caso, pudianda
inclusa motivar el despido disciplinario.

4. SUJETOS INTERVIENTES EN EL PROCEDIMIENTO

—+ Parsona Denunciants

A los efecios del presente Protocolo podra ser denunciante cualquier persona del
Grupe TRAGSA que, debidamente identificada, presente formalmente 1a denuncia.

Tendran obligacidn de denunciar lag situaciones de acoso o violencia [aboral fisica o
psiciogica quienes teniendo trabajadores a su cargo hubieren recibido una denuncia,
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Es |la persona gque soporta o ha soportado la conducta objete de investigacidn,
pudiendo coincidic @ no con la persona denunciante. En tode caso, serd necesario su
consentimiento expresc para iniciar los tramites del procedimiente descrito en el
presente Profocolo.

-+ Parsona afectada

-+ Persona Denunciada

Se considerard persona denunciada aquella a la que se impute una conducta
constitutiva de acozo, con independencia de la posicicn de superioridad, igualdad o
inferioridad |erarguica que ostente respecto a le persona afectada en el entorno
laboral, o sea cliente, proveadar o cualquier tercero relacionade con al trabajo, que
desarrolle o tolere cualguiera de las conductas constitutivas de acoso.

—+ Comisidn de Asasoramiento al trabajador en materia de acoso

Se creara una Comision de Asesoramienic al trabajador en materia de Acoso (en
adelante dicho drgano sera citado como la "Comision®) que estardé compuesta por un
miembro de la Subdireccidn de Prevencién de Riesgos Laborales, otro de la
Subdireccion de Relaciones Laborales v otro de la Direccion de Asuntos Juridicos,
todos con formacion especifica en la resolucién de conflictos en materia de acoso

Dicha Comisidn intervendra de manera rapida y efectiva ante las denuncias de acoso,
investigando los hechos y siguiendo las actuaciones oporfunas.

Los miembros de la Comision vendran obligados a guardar estricta confidencialidad y
reserva sobre el contenido de las denuncias presentadas o los hechos que tuvieran
conocimiento durante el proceso de investigacién. lgualments, estaran cbligados a
inhibirse y a ser relevados como miembros de la Comislon cuando tuvieran alguna
relacién de amistad o enemistad manifiesta o relacién de parentesco con alguna de las
personas implicadas

—+ Mediador

El miembro de la Comision perteneciente a la Subdireccion de Relaciones Laborales
actuara como Mediador en el procedimiento teniendo entre sus funciones (i) infarmar
sobre presente Profocolo a cualguier persona interesada (i) recibir, en su caso, las
denuncias de acoso ¥ actuar como interlocutor entre las personas implicadas; vy (iii)
promover y coordinar el procedimiento de investigacidn previsto en el presente
Protocolo
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5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1. itn v denuncia de los hech

Cualquier parsana podrd informarse a fravés dal Mediador sobra &l contanido del
presente Profocolo v 102 pasos vy acluaciones previstos.

Podra presentar denuncia cualguier perscna que, estando debidamente dentificada,
tenpa conocimieanto directo ¢ indirecto de los hachos gue pudieran ser constitutivos de
gcoso, En la comunicacion de denuncia debera hacerse constar por escrito y de forma
clara: (i) la identificacion de la persona denunciante, (i) los hechos que la motivan, (i)
las fechas, horarios y lugares en que se han producido y cuanta informacion pudiera
ser relevante v, (iv) las personas implicadas y documentacion o prueba que sirva para
sustentar los hachos.

Cuandeo la persona afectada y la denunciante no fuesen la misma persona, el
Mediador debera ponerse en confacto con la primera al cbjgto de recabar su
consantimiento expreso para el inicio de una investigacién formal

5.2 Expediente informativo: audiencia e investigacion

Una vez presentada la denuncia se dara traslado de la misma a la Comisidn vy se
convocara una reunion en la que, de apreciarse indicios suficientes de acoso, se
acordara el inicio del expediente informativo, en el plazo maximo de tres dias habiles
desde su recepcidn,

S|, recibida la denuncia vy a la vista del conflicto se apreciase |a posibilidad de alcanzar
una solucion consensuada entre las partes implicadas en &l conflicto, previa
conformidad de la perscna afectada y protegiendo en tode caso su integridad, el
Mediador podra proponer la celebracion de conversaciones con ambas partes con [a
finalidad de aclarar los hechos y lograr, en su caso, un acuerdo entre ambas. De
alcanzarse dicho acuerds, se declarard conclusa el expediente informativo, v se
elaborara un informe, que deberdn firmar las partes, en la que se reflejen los términas
convenidos.,

Cuando se hubiera descartado cualquier solucién consensuada, |a Comisidn iniciara la
faze de investigacion formal de los hechos denunciados procediendo a la aperura de
expedienie contradictario, en el que se dara audiencia a las personas implicadas y 32
examinara las pruebas que se hubigsen presentado. Igualmente, se podra acordar la
practica de cuantas pruebas adicionales consldere oporfuno con objeto de alcanzar
una valoracion scbre los hechos.

El contanido de las entrevistas debera recogerse en un infarme interno que tendra
caracter confidencial.
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