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INTRODUCCION

11, Marco legal

La igualdad entre mujeres y hombres es un valor fundamental y un
principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre
derechos humanos, en los Tratados y Derecho derivado de la Unién Europea, asi

como en el ordenamiento juridico espafol.

Entre los textos internacionales destaca la Convencidon sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 vy ratificada por

Espafia en 1983 (en concreto, en los articulos 7 'y 23).

La necesidad de dar pasos para alcanzar la igualdad real y efectiva ha
llevado a la Comunidad Internacional a incluir la igualdad de género como objetivo

especifico de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible.

De esta manera, a nivel internacional destacamos:

o Los articulos 7 y 23 de la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos, que proclaman la igualdad y prohiben la discriminacién

laboral.

o Convenios 100y 111de la Organizacion Internacional del Trabajo (en
adelante, OIT), que prohiben la discriminacién laboral por razén de

Sexo.

o Los articulos 3y 26 del Pacto Internacional de los Derechos Civiles
y Politicos, adoptado y abierto a la firma, ratificacién y adhesién por
la Asamblea General en la resolucidon 2200 A, de 16 de diciembre de
1966.

° Los articulos 2, 6 y 7 del Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, adoptado y abierto a la firma,
ratificacion y adhesion por la Asamblea General en la resolucion
2200 A, de 16 de diciembre de 1966.



La Unién Europea recoge la igualdad como principio fundamental a partir
del Tratado de Amsterdam del 1de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre
mujeres y hombres y la supresion 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.

El Consejo de la Unién Europea en sus Conclusiones de 7 de marzo de
2011 aprueba el segundo Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020) y
reafirma su compromiso de reducir las desigualdades en cuanto a empleo y
proteccién social, incluidas las diferencias de retribucién entre mujeres y hombres;
promover un mejor equilibrio entre vida laboral y vida privada para mujeres y hombres
a lo largo de toda su vida, con el fin de impulsar la igualdad de género, aumentar la
participacién de la mujer en el mercado laboral y contribuir a superar los desafios

demogréficos; y asi como combatir todas las formas de violencia contra la mujer.

Respecto al ordenamiento juridico espafiol, el articulo 14 de la
Constitucion Espafiola de 1978 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo, en sintonia con el articulo 9.2 del texto rector, donde
se consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para

que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva.

En el marco de los citados preceptos, el pleno reconocimiento de la
igualdad formal ante la ley se materializé con la aprobacién de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIMH) dirigida a hacer
efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres y a combatir las manifestaciones

aun subsistentes de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo.

Entre los articulos recogidos en la referida LOIMH resulta oportuno
destacar el articulo 3, que establece que “el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por

razdn de sexo”.

Sibien el articulo 45 de la LOIMH establece la obligacién de las empresas
a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta
finalidad, deben adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres que deben ser negociadas, y en su caso acordadas,

con los representantes legales de las personas trabajadoras en la forma que se
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determine en la legislacion laboral, ha sido el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para la garantia de laigualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (en adelante, Real Decreto 6/2019), el
que ha recogido una ampliacidn generalizada en la obligacién de implantar un Plan

de Igualdad.

Asimismo, con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo (en adelante, Real Decreto 901/2020), y del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (en
adelante, Real Decreto 902/2020), se ha obligado a las empresas que ya contaban con

un Plan de Igualdad a adaptar éste a lo dispuesto en los mismos.

También han de tenerse en cuenta aquellos aspectos recogidos en la Ley
19/2007, de 11 de junio, contra la violencia, el racismo, la xenofobia y la intolerancia en
el deporte y su reglamento de desarrollo (Real Decreto 203/2010, de 26 de febrero) y
en el Real Decreto-ley 12/2020, de 31 de marzo, de medidas urgentes en materia de

proteccidn y asistencia a las victimas de violencia de género.

A su vez, toda la normativa mencionada anteriormente tiene reflejo en
diversos articulos del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, ET

o Estatuto de los Trabajadores).

Finalmente, junto con la legislacién nacional, también nos encontramos
con la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre mujeres y hombres y contra la

violencia de género en Extremadura.

Por lo tanto, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres debe ser una prioridad, considerandose como un principio fundamental de
las relaciones laborales y de la gestiéon de los recursos humanos de
TRANSFORMACIONES AGRICOLAS DE BADAJOZ, S.A. (en adelante, TRANSA o |a

Empresa).



1.2. Definiciones

El presente Plan de Igualdad contiene un conjunto de objetivos,
acompafiados de medidas y acciones para su consecucién, asi como un plan de
seguimiento para la ejecucién de los mismos, cuyo fin es dar cumplimiento a las
previsiones legales a partir de las lineas de mejora que se han detectado en el informe

diagndstico y sobre las que la Comisiéon Negociadora ha venido trabajando.

En orden a asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad y la
ausencia de discriminacion entre mujeres y hombres, incluidas las personas trans y el
colectivo LGTBI, asi como el correcto entendimiento e interpretacién comun de lo
dispuesto en el presente Plan de Igualdad, se considera fundamental exponer las
definiciones de las expresiones que serdn recogidas en el presente documento. Para
ello, se asumen como propias las definiciones recogidas en la LOIMH, en el Real

Decreto 6/2019 y en el resto de la normativa referenciada en el apartado anterior:

. Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. Supone la

ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncidon de
obligaciones familiares y el estado civil (articulo 3 de la Ley Orgaénica
3/2007).

. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la

formacidn y en la promocidn profesional y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, aplicable tanto en el ambito del empleo privado como en el
empleo publico, se garantiza en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en
la formacidon profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion
cuyos miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas las

prestaciones concedidas por las mismas.

No constituye discriminaciéon en el acceso al empleo, incluida la
formacidn necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica
relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades

profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha
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caracteristica constituya un requisito profesional esencial vy
determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito

proporcionado (articulo 5 de la Ley Organica 3/2007).

Discriminacidn directa e indirecta. Se considera discriminacidn directa

por razén de sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea,
haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos
favorable que otra en una situacién comparable (articulo 6.1. de la Ley
Orgénica 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en
que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros, sitla a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro sexo, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica pueda
justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados
(articulo 6.2. de la Ley Organica 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo (articulo 6.3. de la Ley
Orgénica 3/2007).

Acoso sexual. Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 7.1. de la Ley
Organica 3/2007).

Acoso por razén de sexo. Constituye acoso por razén de sexo cualquier

comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 7.2. de la Ley Orgénica
3/2007).

Se consideran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso

por razén de sexo (articulo 7.3. de la Ley Orgénica 3/2007).



El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho ala
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo se considera también acto de discriminacién por razén de
sexo (articulo 7.4. de la Ley Orgénica 3/2007).

Igualdad de remuneracidn por trabajos de igual valor. Se entiende por

igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacion del empresario
de pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de ésta, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o

condiciones de aquella (articulo 28 del Estatuto Trabajadores).

Discriminacién por embarazo o maternidad. Constituye discriminacién

directa por razdon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad (articulo 8 de la Ley
Orgadnica 3/2007).

Indemnidad frente a represalias. También se considera discriminacion

por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
(articulo 9 de la Ley Organica 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Los actos y

las cldusulas de los negocios juridicos que se constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideran nulosy sin efecto, y dardn
lugar a responsabilidades a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias
(articulo 10 de la Ley Orgénica 3/2007).

Acciones positivas. Medidas especificas a favor de las mujeres para

corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los

hombres. Tales medidas, que son aplicables en tanto subsistan dichas
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1.3.

situaciones, han de ser razonables y proporcionadas en relacién con el

objetivo perseguido en cada caso (articulo 11 de la Ley Orgénica 3/2007).

Tutela juridica efectiva. Cualquier persona puede recabar de los
tribunales la tutela del derecho a la igualdad de acuerdo con lo
establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién, incluso tras la
terminacion de la relacidn en la que supuestamente se ha producido la

discriminacion (articulo 12 de la Ley Organica 3/2007).

Violencia de Género. Todo acto de violencia basado en la pertenencia al

sexo femenino que tenga o pueda tener como resultado un dafo fisico,
sexual o psicoldgico para la mujer, inclusive las amenazas de tales actos,
la coaccidn o la privacidn arbitraria de la libertad tanto si se producen en

la vida publica como en la privada.

Derechos de conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral. Los
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a las personas trabajadoras en forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio (articulo 44.1 de la Ley Orgaénica
3/2007).

Cualquier otra definicion incluida en la LOIEMH, asi como las que aparezcan en
el resto de legislacion sobre la materia y no reproducida en este documento,

serd también de aplicacion.

Presentacién de la Empresa

TRANSFORMACIONES AGRICOLAS DE BADAJOZ, S.A. es una empresa

familiar, lider en la produccién de tomate concentrado y tomate en polvo, creada en

1965. Desde ese momento no ha dejado de expandirse, buscando la mejora continua,

la satisfaccién de sus clientes, al mismo tiempo que promueve valores como

sostenibilidad, calidad e innovacién tecnoldgica. Su principal objetivo es crecer de

forma sostenible, asi como iniciar nuevos proyectos que ayuden a fortalecer la

relacidn con los clientes, cuya confianza se considera crucial.
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El objeto social lo constituye la manipulacidon, conservacién,
transformacién, especialmente por desecacién y aprovechamiento de productos
agricolas obtenidos en el drea geografica de las Zonas del Plan Badajoz. Estd dado de

alta en el cddigo CNAE 1039 - Otro procesado y conservacion de frutas y hortalizas.
Le resulta de aplicacion en el Convenio Colectivo basico, de ambito
estatal, para la fabricacién de conservas vegetales (Resolucidn de 19 de octubre de

2023).

14.  Compromiso de TRANSA con la igualdad

En TRANSA la diversidad y la igualdad son los ejes de crecimiento y
progreso social que estructuran su filosofia corporativa, apostando por la creacion de
principios y valores éticos para la promocién de la igualdad de oportunidades en

todos los aspectos de la gestidn de las personas.

La igualdad de oportunidades es parte integrante de proyectos sdlidos
que promueven una politica eficaz de gestidn del talento entre mujeres y hombres en
todas sus lineas de negocio a través de la implantacion de programas,
procedimientos internos y acciones especificas orientadas a crear entornos de

trabajo diversos y libres de cualquier discriminacidn.

TRANSA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la Empresa,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de

acuerdo con la definicidn de dicho principio que establece la LOIMH.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de la
Empresa, desde la seleccidén a la promocidn, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del
centro de trabajo y la conciliacidon familiar, personal y laboral, la misma asume el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “la situacidn en que
una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un

sexo en desventaja particular respecto a personas del otro sexo.”
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La Empresa se compromete a que las decisiones que se tomen en cada
uno de los ambitos de actuacidn, no sdélo no favorezcan discriminacién alguna sino
que, por el contrario, procuren y faciliten la igualdad real y efectiva asi como la plena
incorporacién de la mujer, o del hombre, a todas las tareas y trabajos y a los puestos
de responsabilidad, en igualdad de condiciones de idoneidad, procurando, de esta
forma, crear un buen ambiente de trabajo y mejorar la calidad de vida de todas las

personas que componen su plantilla.

15. Caracteristicas generales del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad de TRANSA pretende ser un instrumento mas que se
integre dentro de la responsabilidad social que viene implantando la Empresa desde
hace afos y que sirva para reforzar la aplicacién del principio de igualdad,
fortaleciendo las bases imprescindibles para garantizar unas relaciones basadas en la

equidad, el respeto y la corresponsabilidad.

Asegurar la igualdad de oportunidades en un ambiente laboral, no es
solamente una cuestién de ética, sino que estamos convencidos de que la no
discriminacion, la igualdad y la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal,

pueden comportar ventajas concretas:

i. Para la Direccion: permitiendo optimizar las potencialidades vy

posibilidades de todo el capital humano de la Empresa;

ii. Para las personas trabajadoras: ayudando a crear un buen ambiente de

trabajo, mas estimulante, y mejorando su calidad de vida.
La diversidad de género en la mano de obra no solo fomenta la

colaboracion, el entendimiento y la tolerancia, sino que impulsa la competitividad,

la productividad y la responsabilidad social de las empresas.
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2.

PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD, AMBITO DE APLICACION Y
VIGENCIA.

2.1. Partes suscriptoras

Actualmente TRANSA cuenta con Representacién Legal de las personas
trabajadoras, concretamente, con un Comité de Empresa integrado por nueve
miembros, siete de ellos en representacion de Central Sindical Independiente y de
Funcionarios -en adelante, CSIF- (seis hombres y una mujer) y dos de ellos en
representacién de Confederacion Sindical de Comisiones Obreras -en adelante,

CCOO- (un hombre y una mujer).

A tal efecto, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 5.3 del Real
Decreto 901/2020, el 22 de enero de 2024 se constituyd la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad compuesta por cuatro personas: dos en representacion del Comité
de Empresa (en adelante, Comisién Representativa) y dos en representacion de la

Empresa. Ambas partes han estado asistidas por asesores.

Las personas que han integrado dicha Comisién Negociadora son las

siguientes:
Nombre y apellidos Parte Social/parte empresarial

Rafael Carranza Erquicia Parte empresarial

David Pinilla Valverde Parte empresarial

Vanessa Vazquez Indias Parte social (en representacion de
CC.OQ0, sindicato con porcentaje de
representacién en la comisidn
negociadora del 22,23%).

Antonio Casado Mora Parte social (en representacion de
CSIF, sindicato con porcentaje de
representacién en la comision
negociadora del 77,77%).

Las partes legitimadas firmantes de este Plan de Igualdad, en
cumplimiento de lo establecido en la normativa aplicable, han negociado bajo el
principio de buena fe en el seno de la Comisién Negociadora constituida por la

representacion de la Empresa y la Comisidon Representativa, quienes después de un
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proceso de negociacién han acordado el presente Plan de Igualdad como

instrumento para la promocién de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

2.2.  Ambito de aplicacién personal y territorial.

El Plan de Igualdad de TRANSA resulta de aplicacién a todas las personas
trabajadoras de TRANSA.

A pesar de operar en diversos mercados, TRANSA cuenta con un Unico centro de
trabajo, ubicado en Badajoz, Carretera de Entrerrios s/n, C.P. 06700, Villanueva de la

Serena (Badajoz), el cual concentra la totalidad de su plantilla.

También resultara de aplicacidn a los centros de trabajo, y sus respectivas

plantillas, que puedan aperturarse durante la vigencia del actual Plan de Igualdad.

2.3. Vigencia

La vigencia del presente Plan de Igualdad serd de cuatro (4) afos a partir

del dia siguiente a su firma.

La Empresa debera instar la constitucion de la Comisién Negociadora del
nuevo Plan antes de su vencimiento. Una vez constituida dicha Comisidn, conforme
al articulo 4 del Real Decreto-Ley 901/2020, de 13 de octubre, la misma tendra que
negociar el nuevo Plan de Igualdad en el plazo maximo de un (1) afio. Durante esta
negociacion, y hasta el registro del nuevo Plan de Igualdad, se mantendran vigentes

las medidas acordadas en éste.
El presente Plan de Igualdad podra ser susceptible de adaptacion y/o

revision durante la vigencia de éste en los supuestos legalmente establecidos para

elloy en los recogidos en el apartado 6.3 del presente documento.
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3.

INFORME DIAGNOSTICO

El Plan de Igualdad de TRANSA parte de un diagndstico de igualdad de
oportunidades realizado en la organizacion, cuyos resultados han sido presentados y
negociados con la Comision Representativa conforme a las reglas de la buena fe, con
intercambio efectivo de propuestas hasta la consecucidon del acuerdo, todo ello con
objeto de identificar los dmbitos de mejora que hay en la Empresa para, de este modo,
poder introducir las medidas oportunas en materia de igualdad de sexo, dando como

resultado el presente informe de conclusiones.

El resultado del proceso de recogida de datos en el que ha consistido el
diagndstico, como primera fase de elaboracidn del Plan de Igualdad, ha ido dirigido a
identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
de las dificultades y obstdculos, existentes o que pudieran existir en TRANSA para
conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Este diagndstico ha
permitido obtener la informacién precisa para disefiar y establecer las medidas
evaluables que deben adoptarse, la prioridad de su aplicacién y los criterios

necesarios para evaluar su cumplimiento.

El diagndstico se ha realizado teniendo en consideracién todos los
puestos de trabajo de TRANSA, identificando en qué medida la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en su sistema general de
gestion; analizando los efectos que para las mujeres y hombres tiene el conjunto de
las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacién del trabajo y
las condiciones en que éste se presta, incluida la prestacién del trabajo habitual, a
distancia o no, y las condiciones profesionales y de prevencién de riesgos laborales,

en que se preste.

A mayor abundamiento, se ha llevado a cabo una encuesta en materia de
igualdad a la totalidad de la plantilla de TRANSA, a partir de un cuestionario
previamente consensuado en la Comisién Negociadora, con el fin de conocer la
opinidén de las personas trabajadoras respecto de la situacion de la Empresa en dicha

materia.

3.1. Estructura del diagndstico

El informe diagndstico consiste en un andlisis detallado de la situacién

actual de igualdad de oportunidades entre las personas trabajadoras dentro de la
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plantilla laboral de la Empresa de conformidad con lo establecido en el articulo 45 del
LOIEMH.

Para la realizacion de este diagndstico se han analizado las dimensiones
y materias fijadas en la normativa vigente para tener una vision completa, tanto desde

el punto de vista cualitativo como cuantitativo. Concretamente:

. Informacién de la Empresay del sector

= Estructura de la plantilla

Ll Proceso de seleccidn y contratacidn

= Promocidn profesional

Ll Formacién

Ll Condiciones de trabajo

= Clasificacion profesional

. Retribuciones (registro retributivo y auditoria salarial)

= Conciliacién y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

= Infrarrepresentacién femenina

. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
. Salud laboral

. Violencia de género

= Cultura organizacional

. Lenguaje inclusivo

. Publicidad, imagen y comunicacién corporativa

Con el objetivo de valorar una situacion homogénea y consolidada, el
diagndstico se ha llevado a cabo teniendo en cuenta los datos existentes a 31 de
diciembre de 2023.

3.2. Principales conclusiones.

Tras el proceso de recogida, exposicidon y comparativa de datos, los

resultados obtenidos en cada area se resumen a continuacion.
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3.2.1. Estructura de la plantilla.

Distribucidn por sexo

La plantilla de TRANSA, a 31 de diciembre de 2023, se encontraba
integrada por un total de 142 personas de las cuales 26 eran mujeres y 116 eran
hombres, de lo que se deriva que un 18,31% de la plantilla estaba compuesta por

mujeres y un 81,69% por hombres.

Distribucidn por edad

A 31 de diciembre de 2023, el 38,03% de la plantilla tenia menos de 35
anos. Segun datos del INE, la edad media a la que las mujeres tienen el primer hijo en
Espana se sitla en los 32,61 afos, observandose que en estos tramos de edad la
representacién de las mujeres en la Empresa no solo no disminuye, sino que aumenta,
pudiéndose concluir que la maternidad no afecta a la presencia de mujeres en la

Empresa.

Distribucidn por antigtiedad

A 31 de diciembre de 2023, el 46,15% de mujeres en plantilla, y el 43,10%

de hombres en plantilla, tenian menos de 1afio de antigliedad.

Distribucidn por tipo de contrato

El 61,27% de la plantilla, a 31 de diciembre de 2023, tenia un contrato
indefinido. En este sentido, el 61,21% de los hombres en plantilla tenfan un contrato
indefinido mientras que el porcentaje de mujeres en plantilla con este tipo de
contrato ascendia a 61,54%.

Distribucidn por forma de prestacion de servicios

En el ano 2023 la totalidad de la plantilla prestaba servicios de forma

presencial.
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Distribucidn por responsabilidades familiares

El 74,65% de la plantilla no tenia hijos, concretamente, el 61,54% de las
personas trabajadoras del sexo femenino en plantilla no tenian hijos y un 38,46% tenia

entre 1y 2 hijos.

Los porcentajes son ligeramente superiores en el sexo masculino de tal
forma que, el 77,59% de los hombres en plantilla no tenian hijos y el 22,41% tenian

varios hijos.
Distribucidn por tipo de jornada y turno

Del total de la plantilla, solo el 2,11 de las personas trabajadoras trabajaban
a jornada partida De las tres personas trabajadoras que tenian jornada partida, dos de

ellas eran por motivos de conciliacién de la vida familiar y laboral.

No existe en la Empresa ninguna persona trabajadora contratada a

tiempo parcial.

Cuadro resumen: Perfil de la plantilla

PUNTOS FUERTES

Los promedios de edad no presentan diferencias entre las personas trabajadoras de
distinto sexo. En los tramos de edad fértil, la presencia de mujeres aumenta, por lo que
la maternidad no afecta a la presencia de mujeres en la Empresa.

Existe un equilibrio entre mujeres y hombres en la mayoria de rangos de antigiedad.
Hay equilibrio en la distribucion de la plantilla en base a su nivel de estudios,
responsabilidades familiares, tipo de contrato, de jornada y turno, sin detectarse
ninguna diferencia que pueda considerarse discriminatoria por cuestién de sexo.
Existencia de una plantilla masculinizada en la que las personas trabajadoras del sexo
masculino representan el 81,69% del total de la plantilla, aunque debe tenerse en
consideracién el sector en el que se desarrolla la actividad, que destaca por su poca

popularidad entre personas trabajadoras del sexo femenino.
3.2.2. Proceso de seleccion y contratacion.

Analisis cualitativo



Se han analizado los principales procesos de gestién de RRHH. de
acceso y seleccidn, en clave de igualdad de género, valorando la existencia o no de
principios o practicas discriminatorias, asi como la forma en que se gestiona o

potencia la igualdad en cada uno de ellos.

En la normativa de aplicacién se prevé expresamente el compromiso de
la Empresa con las medidas de igualdad entre mujeres y hombres, que se garantizara

en todo momento en el acceso al empleo y en la promocién profesional

Para el adecuado cumplimiento de estos principios la Empresa se
compromete a mantener en todo momento en sus procesos de seleccion,
contratacién, promocidn y desarrollo profesional, procedimientos y politicas de
caracter objetivo, basadas en principios de aptitud, mérito, capacidad y de
adecuacion de la persona al puesto, valorando las candidaturas en base a la
idoneidad, asegurando en todo momento que los puestos de trabajo en los diferentes
ambitos de responsabilidad son ocupados por las personas mas adecuadas, en un

marco de igualdad de trato con ausencia de toda discriminacién basada en el sexo.

Los canales de informacidn y/o comunicacion empleados por la Empresa
en los procesos de seleccion dependen de las caracteristicas concretas del puesto a

cubrir, no siendo habitual la publicacion de ofertas de trabajo.

El canal a través del cual se entregan los curriculums se lleva a cabo a
través de la pagina web de TRANSA o de forma presencial. Para algunos puestos de
trabajo que requieren una mayor cualificacidon se acude al Servicio Extremefio de

Empleo (SEXPE) o a consultoras externas especializadas.

El proceso de seleccion depende del puesto a cubrir. En caso de que el
puesto se encuentre dentro de la fébrica, se valoran los CV recibidos y se realizan
entrevistas personales, salvo a aquellas personas que hayan prestado servicios con
anterioridad en la Empresa. En caso de tratarse de un puesto de trabajo de otra drea o
que requiera unos requisitos especiales, se procede de la misma manera pero, antes

de proceder a ofrecerle el puesto de trabajo, se lleva a cabo una entrevista personal.

Los criterios de seleccidn estan basados en aspectos objetivos,

relacionados con el puesto de trabajo y la capacitacion profesional, siendo el lenguaje
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y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar

en procesos de seleccidn, formacion y promocién, completamente objetivos.
Anaélisis cuantitativo

En el afo 2023 se realizaron siete entrevistas, de las cuales dos se

realizaron a mujeres.

Cuadro resumen: Seleccidn y contratacion

PUNTOS FUERTES

Los procesos que giran en torno a la seleccién de personal son correctos y no
se puede deducir como consecuencia de su aplicacion ningun tipo de accién
discriminatoria o contraria a la igualdad de género.

En el lenguaje utilizado en las descripciones de puestos y en las ofertas no
existen elementos que puedan considerarse discriminatorios o contrarios a la
igualdad de género.

Implementacién de medidas para fomentar la incorporacién de personas

trabajadoras del sexo femenino.
3.2.3. Promocion profesional
Andlisis cualitativo
Se ha analizado el proceso de promocién profesional disefado por
TRANSA en clave de igualdad de género, valorando la existencia o no de principios o

practicas discriminatorios concluyéndose los siguientes extremos:

. La promocién de las personas trabajadoras en la Empresa se

produce fundamentalmente por mérito.

. No existen diferencias por sexo en el acceso a puestos de

responsabilidad.

. La disponibilidad para viajar no incide de manera desigual en las

personas trabajadoras.
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. Las necesidades de conciliacidon no afectan al acceso a puestos de

responsabilidad.
Andlisis cuantitativo

Durante el afio 2023 promocionaron profesionalmente 36 personas
trabajadoras, 28 a la categoria profesional de Oficial de 12 y 8 a la de Oficial de 22.

Todas las personas trabajadoras promocionadas fueron hombres.

Todas las promociones llevaron aparejada una subida salarial y ninguna
de las promociones estuvo vinculada a movilidad geografica ni conllevé la

suscripcién de un pacto de plena dedicacion.

Asimismo, la retribucién de 12 personas trabajadoras aumenté en el afio
2023, dos de ellas mujeres. Concretamente, se aumenté el salario de 8,26% personas

trabajadoras del sexo masculino y 7,69% personas trabajadoras del sexo femenino.

Cuadro resumen: Promocidn profesional

PUNTOS FUERTES

Existe equilibrio entre las subidas salariales efectuadas en el sexo femenino y en

el sexo masculino.

PUNTOS DE MEJORA

Difundir la formacidn existente y a disposicién de las personas trabajadoras con
el fin de que las mismas tengan conocimiento de la formacién existente a la que
pueden tener acceso con el fin de mejorar su perfil profesional.

3.2.4. Formacion profesional

Analisis cualitativo

TRANSA cuenta con acciones formativas para el desarrollo de

competencias a diferentes niveles.

La formacién se ofrece en funcion del puesto de trabajo o de las

necesidades formativas de la persona en cuestidon y se lleva a cabo mediante
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demanda o solicitud de la propia persona trabajadora o de su responsable, por lo que

no existen criterios discriminatorios a la hora de decidir los destinatarios de los cursos.

El nimero de horas y el contenido de la formacién dependen del puesto

de trabajo y de las necesidades formativas especificas de las personas trabajadoras.

No existen criterios ni canales de informacién utilizados en las
convocatorias de formacidn para verificar si permiten una difusiéon que llegue por

igual a mujeres y hombres.

Sin perjuicio de lo anterior, TRANSA realiza un estudio constante de las
nuevas necesidades formativas que puedan surgir a lo largo del afo, realizando, en su

caso, las gestiones pertinentes para la realizacién de dicha formacidn.

Analisis cuantitativo

Del anélisis de los datos se extraen las siguientes conclusiones:

. El10,51% de la formacidn recibida por las personas trabajadoras fue
presencial (84 horas) y el 89,49% fue impartida de forma telematica
a través de distintas plataformas (715 horas). El 100% de las mujeres
recibieron la formacién de forma telematica mientras que solo el

81,26% de los hombres la recibieron en dicha modalidad.

. La participacion de las mujeres en la formacién impartida en 2023
supuso un 16,77% de las horas de formacion que fueron impartidas
en 2023.

" La Empresa, formativamente, proporciona a todos los
empleados/as, independientemente de su sexo, similares
oportunidades de mejora en su empleabilidad y/o desarrollo

profesional.

Por otro lado, todos los permisos solicitados para la realizacion de

examenes fueron concedidos.
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Cuadro resumen: Formacidn profesional
Existe equilibrio entre los promedios de horas formativas realizadas por mujeres y
hombres.
Imparticién de formacidn en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a
la totalidad de la plantilla.

Ampliacion de la informacidn sobre la oferta formativa disponible a la plantilla.
3.2.5. Condiciones de trabajo

El objetivo del informe diagndstico en este apartado ha sido identificar
posibles desigualdades en relacion con las condiciones de trabajo relacionadas con

el tipo de jornada de mujeres y hombres.
» Jornada de trabajo y distribucién del tiempo de trabajo

El Convenio Colectivo basico, de ambito estatal, para la fabricacion de
conservas vegetales que resulta de aplicacion a TRANSA establece que, durante
la vigencia del mismo, las personas trabajadoras deberén realizar una jornada en
cdmputo anual de 1.776 horas de trabajo efectivo, tanto para la jornada continuada

como para la partida.

El Convenio Colectivo permite aplicar, en base a lo dispuesto en el
articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores, una distribucién irregular de la jornada
durante un méaximo de 160 horas al afio. Las diferencias derivadas de la distribucién
irregular de la jornada deberdn quedar compensadas en el plazo de doce meses

desde que se produzcan.

En el aflo 2023 no existieron solicitudes, por parte de las personas

trabajadoras de TRANSA, de adaptaciones de jornada.

Unicamente se suspendié el contrato de trabajo por nacimiento de hijo

de una persona trabajadora del sexo femenino.

* Modificacién sustancial de condiciones de trabajo y movilidades

geogréficas.
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En el afio 2023 no se han llevado a cabo modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o movilidades geogréficas, ni de caracter individual ni de

caracter colectivo.
=  Desconexidn digital:

El personal de TRANSA no esta obligado a responder a correos
electronicos, mensajes y llamadas telefénicas de trabajo fuera del horario pactado
y, por tanto, las personas trabajadoras no pueden ser sancionadas si no responden
a correos, mensajes o llamadas fuera de su horario de trabajo regular salvo

situaciones de urgencia.

Cuadro resumen: condiciones de trabajo

PUNTOS FUERTES

Respeto a la desconexidn digital
Potenciar politicas vinculadas con el teletrabajo, en aquellos puestos de
trabajo en los que ello sea posible, que contemplen la perspectiva de género

en su anélisis y elaboracién
3.2.6. Clasificacién profesional

A 31 de diciembre de 2023 se desprende que las personas trabajadoras
del sexo masculino o del sexo femenino tienen representacion en casi todas las

categorias profesionales existentes en la empresa.
3.2.7 Retribucidn y auditoria salarial

TRANSA cuenta con una politica retributiva cuyo fin es, entre otros, tener
un sistema de remuneracién atractivo y compatible con la estrategia empresarial, los
objetivos y los valores e intereses a largo plazo, asegurando el cumplimiento de lo
establecido en el Convenio Colectivo basico, de dmbito estatal, para la fabricacion de

conservas vegetales y potenciando la retencién del talento.

Los elementos que componen el sistema retributivo son los conceptos

recogidos en el Convenio Colectivo de aplicacion.
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Registro retributivo

TRANSA dispone de un registro retributivo actualizado relativo al periodo
de 1 de enero de 2023 a 31 de diciembre de 2023 de aplicacidn a la totalidad de la
plantilla.

Informe de la auditoria salarial

Respecto a la auditoria salarial realizada, ésta ha tenido como objetivo
identificar las posibles diferencias retributivas de las personas empleadas en la

organizacion, descubrir su origen.

En el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, al regular la igualdad de
remuneracion por razén de sexo, sefiala que: “.. el empresario estd obligado a pagar
por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucion,[ ...,] sin que pueda
producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones”. Este mismo articulo identifica cuando un trabajo tendrd igual valor que
otro, asi como a partir de que diferencia salarial entre las personas trabajadoras de un
sexo y otro (25%), tomando como referencia el promedio de las retribuciones, se
entenderd como necesaria justificar que los motivos no estéan relacionados con el

sexo de las personas trabajadoras.

De acuerdo con la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE), la diferencia salarial de género (también conocida como brecha
salarial de género) es la diferencia entre las retribuciones salariales de los hombres y
de las mujeres expresada como un porcentaje del salario masculino. Asimismo, la
Comision Europea define la brecha salarial de género como la diferencia en el
promedio del ingreso bruto de mujeres y hombres dentro de la economia en su

conjunto.

Metodologia

Con base en la valoracion de puestos de trabajo realizada por la Empresa, se ha
recabado un registro salarial de la totalidad de las personas trabajadoras solamente

identificadas por un ndmero de referencia (Id) que incluye los siguientes datos:

v Sexo

v Departamento
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Antigliedad en la empresa
Escala de Igual Valor
Categoria profesional
Distribucién del personal
Situacién familiar

N.° de hijos

Tipo de contrato

Nivel académico

Salarios y complementos salariales
Retribuciones extrasalariales
Beneficios sociales

N.° de horas trabajadas
Horario

Porcentaje de Jornada

S N N N N N T N N e N N N

Area de la Empresa

La auditoria salarial ha estado centrada en analizar las posibles diferencias
salariales de género existentes segun las Escalas de Igual Valor, realizando un analisis
de la retribucién desagregado por género en cada una de las escalas existentes y la
desviacion con relacién a la mediana de la categoria, necesitando una justificacién de

cualquier desviacion superior a un 25% con respecto a dicha mediana.

Por otra parte, se ha realizado una comparativa de la media de retribucién
por sexo tanto a nivel general de toda la organizacidn como dentro de cada Escala de

Igual Valor.

A estos efectos, en la auditoria se ha realizado una normalizacién de los
salarios base y los complementos salariales y no salariales, y, por ende, de la
remuneracion total. En este sentido, los datos han sido normalizados y anualizados
para evitar posibles desequilibrios derivados de las diferencias del porcentaje de

dedicacion de jornada.
Conclusiones
Del anélisis de la situacion de TRANSA en relacién con la igualdad

retributiva de género, teniendo en cuenta el contexto y caracteristicas especificas del

sector en el que se desarrolla su actividad, se concluye:
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Brecha Salarial de Género. La empresa se encuentra en una situacion

de distribucidon de la plantilla por sexos desequilibrada, con un 67%
de hombres y 33% de mujeres, que obviamente puede mejorar, por

lo que esta dentro de la consideracion de “masculinizada”.

La brecha salarial promedio existente en el momento de realizar la
auditoria es de un 34% en importes efectivos pero del -9% en
importes equiparados, obedeciendo dicha circunstancia a que los
dias promedio trabajados por las mujeres son 61 mientras que los de
los hombres son 95 dias, lo que provoca que la retribucién total
promedio sea de 4.002€, que conlleva que la retribucidn diaria de las

mujeres sea de 65,61€.

Sin embargo, en el caso de los hombres, los dias promedio trabajados

son 95, y la retribucidn total promedio en su caso es de 6.099€, lo que se traduce

en una retribucién promedio diaria de 64,20€.

Por lo tanto la brecha salarial real en retribucidn total diaria es del -2%, es

decir, de un 2% favorable a las mujeres.

Masculinizacién de puestos. TRANSA es wuna organizacion
masculinizada, con un 67% de hombres y un 33% de mujeres. Si bien
hay puestos donde hay una significativa mayoria de presencia
masculina, como son los puestos de zona de descarga, vaciado de
bidones envase, depuradora o tapaderas donde no hay presencia
femenina, o el puesto de exportacion donde la mujer representa un
12%, también podemos apreciar puestos de trabajo mayoritariamente
ocupados por mujeres como son los puestos de llenadora, linea de
seleccion y limpieza, donde las mujeres suponen entre un 73% y un
99%.

Techo de cristal. No se puede apreciar una situacion de Techo de

Cristal, puesto que si bien existe actualmente una representacion
femenina muy concentrada en la escala de igual valor mas baja (escala
1), y no hay representacion en la segunda escala de igual valor, si que
existe presencia femenina en las tres escalas de mayor valor, siendo

su presencia en la escala de mayor responsabilidad del 44%.
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Cuadro resumen: Retribucidén y Auditoria salarial

PUNTOS FUERTES

Aplicacién de una politica retributiva clara, objetiva y transparente.
Implantar politicas y acciones especificas para poder mantener
progresivamente una mayor presencia de mujeres en la organizacion a medio y
largo plazo de tal manera que se produzca una disminucién de la
masculinizacién de los puestos y todas las escalas tengan una mayor
representacién femenina.

Revisar los procesos de seleccidn. Si no se consigue suficiente representacion
femenina en las candidaturas para determinados puestos, especialmente
aquellos con mayor presencia masculina, seria conveniente replantearse las
fuentes y metodologias de reclutamiento, a fin de buscar en
sectores/industrias mds amplios donde existan garantias de obtener
suficientes candidaturas de ambos géneros, o ampliar o modificar las

descripciones de puestos para un encaje mas amplio de competencias.
3.2.7 Ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral.
Anadlisis cualitativo

En este apartado se han analizado las medidas e iniciativas que ayudan a
las personas que trabajan en TRANSA a compatibilizar y conciliar su vida laboral y
familiar y que contribuyen a un reparto més equilibrado de las responsabilidades

familiares.

El sistema de trabajo en TRANSA es de caracter presencial, existiendo
flexibilidad para las personas trabajadoras en lo relativo a las horas de inicio y
finalizacién de la jornada laboral para facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral.

No existen criterios o canales concretos para informar a la plantilla sobre

los derechos de conciliacion.



Anaélisis cuantitativo

Alolargo del afio 2023, se solicitaron un total de 300 permisos retribuidos
(223 disfrutados por hombres y 77 permisos disfrutados por mujeres). Los permisos
solicitados fueron: 16 por fallecimiento, 35 por hospitalizacidn, 4 por asistencia a
Juzgado, 237 por visitas médicas, 2 por mudanza, 1 por lactancia, 3 por matrimonio y 2

por fuerza mayor.

Por ultimo, cabe sefialar que ninguna persona trabajadora de la

organizacién hizo uso de excedencias.

PUNTOS FUERTES

Existencia de una jornada laboral flexible
PUNTOS DE MEJORA
Puesta en marcha de campanias o acciones de sensibilizacion orientadas a promover

la corresponsabilidad.
3.28. Infrarrepresentacion femenina

Se entiende por infrarrepresentacion femenina aquellas areas o aspectos
de la realidad organizativa en los que la presencia de la mujer es inferior a la de los

hombres.

Los datos proporcionados por la empresa reflejan que existe una baja
representacién de mujeres en la organizacién, constituyendo un 18,31% del total de
personas que trabajan en TRANSA. Esta situacion debe ser puesta en relacién con el
contexto del sector del campo de tal forma que el incremento de mujeres en TRANSA
depende en gran medida de que siga aumentando la presencia de la mujer en este

ambito.

Por departamentos, en 2023, la representacion femenina en los distintos

departamentos era la siguiente:

. DIRECCION (0%)

. PERSONAL PRODUCCION (6%)

. PERSONAL MANTENIMIENTO (0%)

. PERSONAL DEPARTAMENTO DE CALIDAD (28,07%)

. PERSONAL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION (46,15%)
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. PERSONAL AGRICOLA (33,33%)

PUNTOS DE MEJORA

Fomentar el equilibro entre sexos en todos los departamentos en la medida de lo

posible y de la demanda del sector.

3.2.9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Andlisis cualitativo

A pesar de que la politica de TRANSA es investigar y verificar aquellas
situaciones que puedan constituir acoso en cualquiera de sus modalidades, la
Empresa no disponia con carécter previo a la negociacién del Plan de Igualdad de
ningun plan propio de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, mas alld del

recogido en el Convenio Colectivo de aplicacidn.

No obstante, cualquier persona trabajadora puede interponer o presentar
una consulta o denuncia de forma verbal o escrita a través de la WEB de TRANSA

mediante el uso del Canal Interno de Informacidén implantado.

En cualquier caso, a lo largo de la negociacién del presente Plan, se ha
negociado y acordado con la Comisidon Representativa de las personas trabajadoras
un protocolo para la prevencidn y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén
de sexo, el acosoy la violencia contra las personas LGTBI y otras conductas contrarias

a la libertad sexual y la integridad moral en el &mbito laboral de la Empresa.
Andlisis cuantitativo

Debe destacarse que no han existido denuncias de acoso en la Compania

en los ultimos anos.

PUNTOS FUERTES

No se han recibido denuncias ni se han detectado situaciones de acoso

sexual ni acoso por razén de sexo en la organizacion.
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3.210. Salud laboral

Durante el ano 2023, TRANSA procedid a adaptar inicamente un puesto
de trabajo por motivos de salud, en el caso de un trabajador que por problemas en las

manos no podia realizar la manipulacién de bidones.

Asimismo, durante el referido afio, tuvieron lugar 29 accidentes de trabajo
(15 derivaron en baja médica) y 30 bajas por Incapacidad Temporal derivadas de

enfermedad comun.

A lo largo del afio 2023, la plantilla correspondiente al sexo femenino
sufrid un nimero menor de accidentes de trabajo y bajas de Incapacidad Temporal
que la plantilla correspondiente al sexo masculino, tanto en comparacién con el
numero total de accidentes de trabajo y bajas por Incapacidad Temporal como en

comparacion con la plantilla correspondiente a cada sexo.
3.2.11 Violencia de género.
Anélisis cualitativo

Actualmente TRANSA no dispone de ninglin protocolo aprobado o
procedimiento donde se refleje el apoyo a las victimas de género, cifiéndose en caso
de observar alguna situacién de estos casos a lo dispuesto en las distintas normas de

aplicacién.
Andlisis cualitativo

Actualmente no constan supuestos de victimas de violencia de género
en el seno de TRANSA, motivo por el cual la Compafia no ha tenido que aplicar

medidas relacionadas con la proteccién de las victimas de violencia de género.

PUNTOS FUERTES

No se han recibido denuncias ni se han detectado situaciones de violencia de

género en la organizacién.

PUNTOS DE MEJORA

Difusion de las medidas existentes destinadas a victimas de violencia de género

recogidas en el convenio colectivo de aplicacién a la plantilla.
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Imparticién de formacién especifica en prevencién de violencia de géneroy

violencias machistas a la totalidad de la plantilla.
3.212.  Cultura organizacional.

El Convenio colectivo basico, de ambito estatal, para la fabricacion de
conservas vegetales, recoge el deber de aplicar lo dispuesto en la Ley Orgénica para

la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres en todas sus disposiciones.

A nivel corporativo, se evidencia el compromiso de la Empresa hacia la

consecucién de una cultura de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
3.2.13 Publicidad, imagen y comunicacion corporativa.

En relacion con el lenguaje utilizado por la Compafiia, tanto en las
comunicaciones internas (politicas internas, notas, comunicados y otros), como
externas (pagina web, ofertas de trabajo publicadas, etc.), la terminologia escogida se
corresponde con el uso normal y aceptado del lenguaje (de conformidad con las
normas de la RAE, la utilizacién del género masculino no es excluyente del femenino).

Por otra parte, lanomenclatura de los puestos favorece la neutralidad en este aspecto.

Se ha observado que de las politicas de comunicacién de la Compania
no se recogen de manera expresa, ni tdcita, manifestaciones que puedan atentar

contra la efectiva igualdad entre mujeres y hombres.

La imagen transmitida tanto en la Web como en las politicas y
comunicados internos no revela contenidos discriminatorios o contrarios a la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, sino que, por el contrario, se

potencia la igualdad entre hombres y mujeres.

Las précticas de comunicacion de la Empresa permiten el acceso, por
igual, del conjunto de la plantilla (mujeres y hombres) a la informacidn relativa a las

practicas, actividades y noticias de interés de la Empresa.

PUNTOS FUERTES

Existen canales de comunicacidn.
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4. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
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4.

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de TRANSA tiene como objetivo garantizar la
igualdad real y efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y

pretende avanzar en la consecucion de los siguientes objetivos generales:

Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, mediante su integracidn efectiva en la
gestién del personal, desarrollando la plena y activa incorporacién,

formacion y promocién de las mujeres en la Empresa.

Prevenir y actuar con eficacia para eliminar las desigualdades
existentes ante cualquier tipo de discriminacién por razén de
género, directa o indirecta, en el acceso al empleo, la contratacion,
la formacidn, la promocién profesional, las retribuciones y las

condiciones de trabajo.

Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el

estado civil y condiciones laborales.

Promover y mejorar la presencia equilibrada de géneros en los
distintos puestos, principalmente en aquellos puestos y funciones

en los que las mujeres se encuentren menos representadas.

Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral del

personal de TRANSA, fomentando la corresponsabilidad.

Prevenir y actuar correctivamente en los casos de acoso sexual y
acoso por razdn de sexo, asi como ante cualquier otra conducta
sexista y mejorar las condiciones de las personas trabajadoras y de

las victimas de violencia de género.

Integrar la perspectiva de igualdad de género de forma transversal
en todos los dmbitos de actividad empresarial y velar por un uso
inclusivo del lenguaje en la comunicacion y en los documentos de

la Empresa.
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10.

1.

Dotar a la Empresa de unidades especificas de igualdad y de la
estructura necesaria para implantar y efectuar un seguimiento

permanente del Plan de Igualdad.

Seguir formando y sensibilizando a las personas trabajadoras de
TRANSA en materia de igualdad.

Facilitar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas

que integran la plantilla de la Empresa.
Mejorar la distribucidon equilibrada de sexos en la Empresa,

especialmente en aquellos grupos profesionales en los que las

mujeres se encuentren infrarrepresentadas.
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5. AREAS DE ACTUACION Y MEDIDAS A ADOPTAR
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5. AREAS DE ACTUACION Y MEDIDAS CONCRETAS

Tras la fase de diagndstico previa, y partiendo de la situacién actualmente
existente en TRANSFORMACIONES AGRICOLAS DE BADAJOZ, S.A., a continuacién
se exponen las medidas o puntos de accidn que se adoptarén durante la vigencia del

Plan de Igualdad y que se concretarén, fundamentalmente, en las siguientes dreas de

actuacion:
1. Proceso de seleccidn y contratacién.
2. Promocidn profesional.
3. Formacidn profesional.
4. Retribucidén: Registro y auditoria retributiva.
5. Conciliacién y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.
6. Prevencion de acoso sexual y por razén de sexo y violencia de

género.
Cultura organizacional.

Publicidad, imagen y comunicacion corporativa.

Seguidamente se exponen las medidas por drea de actuacién:

Area de

actuacion |

Proceso de seleccidén y contratacidn

1. Promover la sensibilizacién en igualdad de oportunidades de las
personas responsables de la seleccion de personal a través de
sesiones formativas o informativas.

2. Establecer la preferencia, en igualdad de condiciones, a la
contratacién del sexo infrarrepresentado en los procesos de
seleccién de personal.

_ ) Potenciar que la incorporacion de personas trabajadoras de cada
Medidas a implantar ;
sexo se corresponda proporcionalmente con el nimero de
candidaturas presentadas por cada sexo.

4. Revisién periddica del uso del lenguaje inclusivo en el
procedimiento de contratacién y seleccidn.

5. Realizar un seguimiento de los procesos de seleccion vy
promocidn para asegurar la transparencia y objetividad de los

mismos con el fin de verificar si es posible adaptar alguna accién
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positiva que permita aumentar el porcentaje de mujeres en la
empresa en aquellos puestos en los que estdn
infrarrepresentadas.

6. Enlos casos en los que haya una vacante a tiempo completo o a
tiempo parcial de mayor jornada, tendrdn preferencia para
ocuparlo frente a nuevas contrataciones las mujeres que se
encuentren contratadas a tiempo parcial siempre que reunan los
requisitos exigidos para desempenar el puesto de trabajo y sean
el sexo menos representado en el Departamento en el que se
encuentra el puesto de trabajo que esta vacante.

Objetivo perseguido  Presencia equilibrada de mujeres y hombres en la plantilla.
Presupuesto y Sin coste adicional. Se utilizardn todos los medios materiales y humanos
medios materialesy  de los departamentos implicados en su ejecucién.

humanos
Plazo de aplicacion ~ Continuo, durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Evaluacion de la

] Anual
medida
Responsable de la
medida Responsable de Recursos Humanos.

= Numero de candidatos, desagregado por sexo, que participan en
procesos de seleccién, que llegan a la fase final y que

efectivamente se incorporan.
Indicador de = Numero de personas, desagregado por sexo, que intervienen en
cumplimiento los procesos de seleccidn y contratacion formadas en materia de
igualdad de oportunidades, asi como horas de formacién

recibidas.

Area de actuacidn
I

Promocion profesional

1. Establecimiento de canales de difusién que garanticen el acceso en

condiciones de igualdad de todos los miembros de la plantilla.
Medidas a
implantar 2. Implementar acciones positivas en la promocién a puestos y grupos

profesionales en los que las mujeres estén infrarrepresentadas,

priorizando su ascenso ante iguales capacidades, aptitudes, etc.
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3. Implementar acciones formativas para desarrollar y retener de manera
equitativa el talento, incluyendo por igual tanto el talento masculino
como el femenino.

Garantizar que hombres y mujeres puedan promocionar en la Empresa

Objetivo en situacion de igualdad, de tal modo que el criterio de capacitacién
perseguido profesional sea el Unico que determine la adjudicacion del puesto a
cubrir.

Presupuesto y Sin coste adicional. Se utilizardn todos los medios materiales y humanos
medios materialesy de los departamentos implicados en su ejecucion.

humanos

Plazo de aplicacién Continuo, durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Evaluacion de la

. Anual
medida
Responsable de la
medida Responsable de Recursos Humanos

= Numero de personas trabajadoras que se presentan a las ofertas
de promocidn y que finalmente son seleccionadas, desagregado

por sexo e indicando el porcentaje de representacion.

_ = Numero de promociones realizadas desagregadas por sexo,
Indicador de ) ) - ’
o tanto horizontales como verticales, indicando categoria.
cumplimiento
= Numero de personas trabajadoras que han promocionado
habiendo ejercido sus derechos de conciliacién o hayan estado
en situacion de excedencia por cuidado de hijos/as o de

familiares.

Area de actuacion Il Formacién profesional

1. Establecimiento de canales de difusién que garanticen el
acceso a la formacién en condiciones de igualdad por

todos los miembros de la plantilla.
Medidas a implementar
2. Impartir a toda la plantilla formacién y sensibilizacién en

igualdad de oportunidades y no discriminacion.
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Objetivo perseguido

Presupuesto y medios

Plazo de aplicacién
Evaluacién de la medida

Responsable de la medida

Indicador de

cumplimiento

3.

Impartir acciones formativas de reciclaje profesional,
siempre que fuese necesario, para las personas que se
incorporen después de una suspension del contrato por
cuidado del menor o de un periodo de excedencia por

guarda legal o por cuidado de un familiar.

Combinar la formacién presencial y telemética para
favorecer su realizacion adaptada a las circunstancias

personales de las personas trabajadoras.

Garantizar acciones formativas que aseguren el desarrollo

profesional dentro de la organizacion a todas las personas

trabajadoras con independencia de su sexo, y que favorezcan el

acceso de las mujeres a dreas o niveles en las que estén

infrarrepresentadas.

Sin coste adicional. Se utilizardn todos los medios materiales y

humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Continuo, durante la vigencia del Plan de Igualdad

Anual

Responsable de Recursos Humanos.

Nidmero de formaciones realizadas, desagregado por
sexo y puestos de trabajo las formaciones realizadas,
indicando las horas invertidas en los mismos durante la
jornada laboral, si son presenciales o no, medios por los
que se realiza las formaciones y cualquier otra
informacién que se considere necesaria para analizar en
profundidad las posibles dificultades que se puedan dar
a la hora de realizar formaciones.

Nidmero de personas y acciones formativas realizadas
por las personas trabajadoras que se incorporan tras
haber tenido su contrato suspendido, desagregado por

sexo y niveles jerarquicos.
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Area de

actuacion IV

Retribucion: registro y auditoria retributiva

Realizar un seguimiento de las diferencias retributivas que puedan
Medidas a implantar deducirse del registro retributivo anual, aun cuando las mismas no
sean significativas.
Garantizar sistemas de retribucion no discriminatorios por razén de
Objetivo perseguido género, donde por trabajos de igual valor se perciba una retribucion
equitativa de acuerdo con la politica retributiva de la Empresa.
Presupuestoy medios  Sin coste adicional. Se utilizardn todos los medios materiales y
materiales y humanos  humanos de los departamentos implicados en su ejecucién.
Plazo de aplicacién Continuo, durante la vigencia del Plan de Igualdad
Evaluacién de la
) Anual
medida
Responsable de la
) Responsable de Recursos Humanos.
medida
Indicador de

o Actualizacién de registro retributivo.
cumplimiento

Area de Conciliacién y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

actuacion V personal, familiar y laboral.

1. Intentar no fijar reuniones en horas proximas a la finalizacion

de la jornada laboral o del inicio de los periodos de descanso.

2. El permiso retribuido que corresponda conforme a lo

establecido en el convenio colectivo que en cada momento

resulte de aplicacién a la empresa por accidente o

enfermedad grave, hospitalizacién, intervencién quirdrgica sin

Medidas a implantar hospitalizacién que precise reposo domiciliario (hasta
segundo grado de consanguinidad o afinidad) podré ser

solicitado mientras se mantenga el hecho causante y siempre

que se aporten justificantes médicos que lo acrediten, no

coincidiendo con los dias de descanso de la persona

trabajadora.
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Objetivo perseguido

Presupuesto y medios

materiales y humanos

Plazo de aplicacion
Evaluacién de la
medida
Responsable de la

medida

3. Para aquellas personas trabajadoras mayores de 63 afios que
formalmente lo soliciten, la Empresa intentara asignarles
trabajos que requieran menores exigencias fisicas siempre
que sea posible segun las funciones del puesto de trabajo, las
necesidades productivas y organizativas de la Empresa y
siempre que exista vacante. En caso de que sea posible su
concesién, tendrd preferencia la persona trabajadora que
tenga mayor edad y, subsidiariamente, quien haya presentado
en primer lugar la solicitud.

4. Se adaptarad el horario de las personas trabajadores cuyo
cényuge, pareja de hecho, hijo o hija perciba un tratamiento
derivado de una enfermedad grave de las enumeradas en el
Anexo del Real Decreto 1148/2011, de 29 de julio, para la
aplicacion y desarrollo, en el sistema de la Seguridad Social,
de la prestacion econdmica por cuidado de menores
afectados por céncer u otra enfermedad grave, siempre que
requiera acompanamiento médico y mientras se mantenga
esa situacién y siempre que las necesidades organizativas y
productivas de la Empresa lo permitan. Para ello se tendrén
que aportar los justificantes médicos que acrediten dicha

situacion.

5. Ampliar el derecho para el cuidado del lactante recogido en el
articulo 37.4 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, hasta que éste cumpla diez

meses.

Facilitar la conciliaciéon de la vida personal y profesional asi como
potenciar la corresponsabilidad.

Sin coste adicional salvo el derivado de la aplicacién de la medida
numero 5. Se utilizardn todos los medios materiales y humanos de los
departamentos implicados en su ejecucion.

Continuo, durante la vigencia del Plan de Igualdad

Anual

Responsable de Recursos Humanos.
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Indicador de

cumplimiento

Area de

actuacion VI

* Numero de personas que solicitan algunos de los derechos

expuestos y nimero de concesiones.

= Verificacion de su ejecucion e incremento en el porcentaje de

hombres que hacen usos de las medidas de conciliacion.

Prevencidn del acoso sexual y por razén de

sexo/Violencia de Género

Medidas a implantar

Objetivo perseguido

Presupuesto y medios

materiales y humanos

Plazo de aplicacién
Evaluacién de la
medida
Responsable de la

medida

1. Facilitar informacion y asesoramiento a las victimas de violencia
de género sobre las medidas a las que se pueden acoger.
2. Facilitar la adaptacion de la jornada o el cambio de turno a las

victimas.

3. Formar en materia de acoso sexual y por razén de sexo y acoso por
orientacién e identidad sexual y expresién de género, en
particular, a mandos, mandos intermedios y personal técnico y de
gestién de equipos y a la comisién de seguimiento del Plan de

Igualdad.

Promover un entorno de respeto y correccién en el trabajo, de manera
que todo el personal tome conciencia de que ciertos
comportamientos y actitudes, que incluso puedan parecer inofensivas,
acaben en una situacion de acoso, inculcando a todo el personal los
valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la
personalidad.

Sin coste adicional, salvo el derivado de las acciones formativas en el
caso de que se recurra a personal externo. Se utilizaran todos los
medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su
ejecucion.

Continuo, durante la vigencia del Plan de Igualdad

Anual

Responsable de Recursos Humanos y Responsable de Prevencion de

Riesgos Laborales.
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Indicador de

cumplimiento

Area de

actuacion VI

= Numero de denuncias recibidas en materia de acoso,
procedimientos de investigacién creados, casos resueltos y
medidas adoptadas.

= Numero de canales de comunicacion empleados.

» Numero de personas trabajadoras que son victimas de
violencia de género y medidas adoptadas.

= N©de horas de formacién impartida anualmente a las personas
trabajadoras sobre el acoso sexual y/o por razén de sexo asi
como sobre el acoso por orientacidon e identidad sexual y
expresion de género. y a los miembros de la Comisién de

Seguimiento.

Cultura Organizacional

Medidas a implantar

Objetivo perseguido

Presupuesto y medios
materiales y humanos
Plazo de aplicacién
Evaluacién de la
medida
Responsable de la
medida
Indicador de

cumplimiento

Area de

actuacién VI

Difusién interna de informacién sobre el plan de igualdad.

Fomentar en la Empresa una cultura e imagen igualitaria de mujeres y
hombres, incluidas las personas trans, tanto a nivel interno como en su
proyeccion exterior, y facilitar que la informacién sea accesible a todas
las personas trabajadoras.

Sin coste adicional. Se utilizaran todos los medios materiales y
humanos de los departamentos implicados en su ejecucién.

Continuo, durante la vigencia del Plan de Igualdad

Anual

Responsable de Recursos Humanos y Gerencia.

Controlar que la publicacion se ha efectuado correctamente y toda la

plantilla tiene conocimiento de ello.

Publicidad, imagen y comunicacion corporativa

Medidas a implantar

1. Dar amplia difusién de la informacién relativa a la igualdad de

oportunidades, la diversidad y la conciliacion.
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Objetivo perseguido

Presupuesto y medios
materiales y humanos
Plazo de aplicacion
Evaluacién de la
medida
Responsable de la
medida
Indicador de

cumplimiento

2. Fomentar el uso de un lenguaje inclusivo y las imdgenes y los
contenidos no sexistas en los documentos y comunicaciones

internas y en las externas.

3. Transmitir a las empresas colaboradoras y proveedoras el

compromiso adquirido en materia de igualdad.

Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres en la
Empresatanto a nivel interno como en su proyeccién exterior, y facilitar
que la informacidén sea accesible a todas las personas trabajadoras.
Sin coste adicional. Se utilizardn todos los medios materiales y
humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Continuo, durante la vigencia del Plan de Igualdad

Intermedia y Anual

Responsable de Recursos Humanos y Gerencia.

Control de contenidos por parte de las dareas competentes.

Controlar el uso del lenguaje inclusivo en comunicaciones, web, etc.
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6. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
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SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

6.1 Sequimiento.

El seguimiento es el proceso que comprende la actualizacidn y el analisis
continuado de la informacidn necesaria para verificar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos propuestos, detectar dreas de mejora y proceder a los

reajustes oportunos en la planificacidn.

La evaluacién y seguimiento del Plan de Igualdad lo realizard la Comisién
de Seguimiento que se creara para interpretar el contenido del mismo y evaluar el
grado de cumplimiento de los objetivos y de las medidas planificadas.

Composicion

Se acuerda que esté integrado por dos (2) personas representacién de las

personas trabajadoras y dos (2) personas en representacion de TRANSA.

Cada una de las partes designard a las personas integrantes de la

Comisidn, que podran ser sustituidas:

. En caso de que alguna persona desee renunciar de tal condicion.
. En caso de que alguna persona cause cese en la empresa.
. En caso de bajas, excedencias o cualquier otra situacién prevista

con una duracidon mayor a 6 meses.

Cada parte tendrd derecho a nombrar a dos asesores con voz, pero sin

voto.

Se establece que de cada reunidn celebrada se levante un acta que recoja
los temas tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha

de la siguiente reunion.

En caso de desacuerdo, se haran constar las posiciones defendidas por
cada parte.

Atribuciones

La Comision tendré las siguientes funciones:
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a) Interpretacion del Plan de Igualdad.

b) Seguimiento y evaluacidn del cumplimiento de las medidas previstas
en el Plan.

c) Asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

d) Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de TRANSA con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin
perseguido, proponiendo, en su caso, las adaptaciones necesarias
para su obtencion.

e) Proponer, en su caso, medidas nuevas o adicionales correctoras, con
el fin de asegurar el cumplimiento de los objetivos en caso de que las
medidas recogidas en el Plan no alcanzasen los objetivos propuestos
en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o

necesidades.

Funcionamiento

Las normas de funcionamiento de la Comisién de Seguimiento se regirén

conforme a las siguientes pautas:

= Quienes integran la Comisidon de Seguimiento, asi como sus
asesores/as, estan obligados a respetar la confidencialidad y sigilo
profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones como en
la documentacién y datos presentados y aportados por las

respectivas partes.

= La Comisidn se reunira:
a) De manera ordinara anualmente.
b) De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes
con un preaviso minimo de quince dias que garantice la

presencia de mas de la mitad de cada representacion.

=  De las reuniones celebradas con acuerdo o sin acuerdo se levantara

acta donde se fije la posicion de cada parte.
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* Para la validez de los acuerdos de la Comisién de Seguimiento es
preciso que se adopten por mayoria simple de cada una de las dos

representaciones.

= Las reuniones extraordinarias de la Comisién se celebraran dentro
del plazo que las circunstancias aconsejen en funcion de la
importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los treinta
(30) dias siguientes a la recepcién de la solicitud de intervencion o

reunion, salvo causa justificada.

*» La Comisidn se entenderd védlidamente constituida cuando a ella
asista la mayoria de cada representacion, sin perjuicio del derecho
de delegacién de voto a favor de otro miembro de la Comisién y
pudiendo las partes acudir asistidas por la persona asesora que

estimen conveniente.

5.2. Evaluacion.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacion a

principios del afio 2026 y otra tres meses antes de que finalice la vigencia del mismo.

De cada evaluacion se elaborard un informe que incluya un andlisis y
valoracion de la informacidn recopilada, con el objetivo de detectar las debilidades y
fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucidn, asi como una propuesta
de reajuste o mejora de las acciones implantadas con el objetivo de consolidar y
profundizar la integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades en la

empresa.

5.3. Revisién y actualizacion.

Sin perjuicio de los plazos de revisidon que se contemplan de manera
especifica en el Plan de Igualdad, el mismo debera ser revisado en todo caso si
concurren las circunstancias previstas en el articulo 9.2 del RD 901/2020, de 13 de

octubre:

o Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacién de los previstos en el presente Plan de

Igualdad.
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° Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los
requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como
resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad

Social.

o En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmisiéon o modificacion
del estatus juridico de TRANSA.

° Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la
plantilla de la Empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o
sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya

servido de base para su elaboracién.

° Cuando una resolucién judicial condene a la Empresa por
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del Plan de Igualdad a los

requisitos legales o reglamentarios.

Cuando se deban llevar a cabo actualizaciones en el Plan de Igualdad
para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién,
seguimiento, revisién o evaluacion del plan de igualdad, o porque asi lo dispusiese la
normativa legal o convencional, la Comisién de Seguimiento llevard a cabo un
proceso de negociacién que acometerd los trabajos que resulten necesarios de
actualizacion del diagnéstico y de las medidas. Dicho proceso de negociacién que no
podra durar més de 3 meses -salvo que existan acreditas circunstancias imprevisibles
o de especial complejidad que permita ampliar dicho plazo-, con el fin de adecuar el

Plan de Igualdad a las necesidades existentes.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento,
siempre y cuando respecto a la decision de las mismas no se alcance al menos una
mayoria simple en el seno de la propia Comisién de Seguimiento, se podrédn solventar
de acuerdo con el procedimiento de conciliacién de los organismos competentes en

materia de Solucidn Extrajudicial de Conflictos Laborales.
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Se aporta como Anexo | el calendario de seguimiento y evaluacién de las

medidas acordadas en el presente Plan de Igualdad.
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FIRMAS:

POR LA REPRESENTACION DE LA EMPRESA

Nombre y apellidos

Rafael Carranza Erquicia
David Pinilla Valverde

POR LOS REPRESENTANTES DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Nombre y apellidos

Vanessa Vazquez Indias

Antonio Casado Mora
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CALENDARIO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS ACORDADAS EN EL PLAN DE IGUALDAD DE TRANSFORMACIONES AGRICOLAS DE BADAJOZ, S.A.

ANO [ 2028 ] 2025 [ 2026 | 2027 [ 2028
MES 11 1[2[3]a[s5]6[7[8[9]10[11]12[1]2]3[4a[5][6][7[8][0]10[11[12]1]2][3[a[5]6]7[8]o]10[11][12]21[2[3[a[5[6]7[8]9
AREA DE ACTUACION I: SELECCION Y CONTRATACION

Promover la il 6n en igualdad de i de las personas dela X X X

seleccion de personal a través de sesiones formativas o informativas

Establecer la preferencia, en igualdad de condiciones, a la contratacién del sexo X X X

infrarrepresentado en los procesos de seleccién de personal

Potenciar que |a incorporacién de personas de cada sexo se X X X

proporcionalmente con el nimero de candidaturas presentadas por cada sexo.

Revision periédica del uso del lenguaje inclusivo en el procedimiento de contratacién y X X X

seleccion

Realizar un seguimiento de los procesos de seleccion y promocion para asegurar la

transparencia y objetividad de los mismos con el fin de verificarsi es posible adaptaralguna M M M

accién positiva que permita aumentar el porcentaje de mujeres en la empresa en aquellos

puestos en los que estan infrarre

ENTOoS casos en 10s que haya una vacante a iempo completo 0 a tiempo parcial de mayor

jornada, tendrén preferencia para ocuparlo frente a nuevas contrataciones las mujeres que se

encuentren contratadas a tiempo parcial siempre que rednan los requisitos exigidos para X X X

desempefiar el puesto de trabajo y sean el sexo menos representado en el Departamento en el

Establecimiento de canales de difusién que garanticen el acceso en condiciones de igualdad de

AREA DE ACTUACION II: PROMOCION PROF

todos los miembros de la plantilla X X X
Tplementar acciones posTtivas enTa 3 puestos y grupos enTos que

las mujeres estén infrarrepresentadas, priorizando su ascenso ante iguales capacidades, X X X
antitude. 1

Implementar acciones formativas para desarrollary retener de manera equitativa el talento, M X M

ncluyendo por igual tanto el talento masculino como el femenino.

AREA DE ACTUACION lI
Establecimiento de canales de difusién que garanticen el acceso en condiciones de igualdad de X N X
todos los miembros de la plantilla.
Impartira toda la plantilla formacién y sensibilizacién en igualdad de oportunidades yno M M M
discriminacion.
Impartir acciones formativas de reciclaje profesional, siempre que fuese necesario, para las
personas que se incorporen después de una suspensién del contrato por cuidado del menor o X X X
de un periodo de excedencia por guarda legal o por cuidado de un familiar.
Combinarla formacion presencial y telematica para favorecer su realizacion adaptada a las X X X

circunstancias personales de las personas trabajadoras.

AREA DE ACTUACION IV: REGISTRO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Realizar un que puedan deducirse del re
retributivo anual, mas no sean significativas

AREA DE ACTUACION V: CONCILIACION Y EJERCICIO CORRESPONSAI

Intentar no fijar reuniones en horas préximas a la finalizacion de la jorada laboral o del inicio
de los periodos de descanso.

El permiso retribuido que corresponda conforme a lo establecido en el convenio colectivo que
en cada momento resulte de aplicacién a la empresa por accidente o enfermedad grave,
hospitalizacién, intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario
(hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad) podra ser solicitado mientras se
mantenga el hecho causante y siempre que se aporten justificantes médicos que lo acrediten,
no co con los dias de descanso de la persona

Para aquellas personas trabajadoras mayores de 63 afios que formalmente lo soliciten, la
Empresa intentard asignarles trabajos que requieran menores exigencias fisicas siempre que
sea posible segun las funciones del puesto de trabajo, las necesidades productivas y
organizativas de la Empresa ysiempre que exista vacante. En caso de que sea posible su
tendra ia la persona que tenga mayor edad y,
quien haya presentado en primer lugar la solicitud.

Se adaptara el horario de las personas trabajadores cuyo cényuge, pareja de hecho, hijo o hija
perciba un tratamiento derivado de una enfermedad grave de las enumeradas en el Anexo del
Real Decreto 1148/2011, de 29 de julio, para la aplicacién y desarrollo, en el sistema de la
Seguridad Social, de la prestacion econdmica por cuidado de menores afectados por cancer u
otra enfermedad grave, siempre que requiera acompafiamiento médico y mientras se mantenga
esa situacion y siempre que las necesidades organizativas y productivas de la Empresa lo
permitan. Para ello se tendran que aportar los justificantes médicos que acrediten dicha
situacion

[Ampliar el derecho para el cuidado del lactante recogido en el articulo 37.4 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, hasta

AREA DE ACTUACION VI: PREVENCION I0LE

Facilitar informacion y asesoramiento a las victimas de violencia de género sobre las medidas a

X X X
las que se pueden acoger.

Facilitar la adaptacién de la jornada o el cambio de tumo a las victimas X X X
Formar en materia de acoso sexual y por razén de sexo y acoso por orientacion e identidad

sexual y expresion de género, en particular, a mandos, mandos intermedios y personal técnico y X X X

de gestion de equipos ya la comision de seguimiento del Plan de lgualdad.

Difusion interna de informacién sobre el plan de igualdad.

AREA DE ACTUACION VIil: PUBLICIDAD, IMAGEN CION CORPORATIVA
Dar amplia difusion de la informacién relativa a la igualdad de oportunidades, la diversidad y

DE ACTUACION VI RGANIZACI

i X X X

la conciliacién
Fomentar el uso de un lenguaje inclusivo ylas imdgenes ylos contenidos no sexistas en los X X X
documentos y comunicaciones internas y en las externas.
Transmitira las empresas y el adquirido en materia de R N N
igualdad

i X X X X

i X X

Informe X X
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