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CONSULTING

Contexto

Datos registrales

DATOS DE LA EMPRESA
Razdn social TSG Ibérica, S.A.U.

NIF A28637817

Domicilio social C/ Lanzarote, N° 8, C.P. 28703 San Sebastian de los Reyes, Madrid

Forma juridica Sociedad Andnima Unipersonal

Afio de constitucion 1980

Responsable de la Entidad

Nombre Aurelien Frederic Guenot

Cargo Director General
Responsable de Igualdad

Nombre

Cargo

Actividad

Sector Actividad Industria, Servicios e Instalaciones del Metal

CNAE

Descripcion de Ia actividad Instalaciones Eléctricas

B el e T Prestamos servicios por todo el territorio nacional, siendo ese el &mbito de
ambito de actuacion actuacion

Facturacion
Dimensioén

Personas Trabajadoras Mujeres 81 Hombres 324

Centros de trabajo

Organizacion de la gestion de personas

Dispone de departamento Si
de personal

Certificados 1 No
reconocimientos de
igualdad obtenidos

Representacion Legal yl/o sindical de las
~ Trabajadoras y Trabajadores
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Marco legal

La igualdad de oportunidades es un principio general cuyos aspectos que la componen son la igualdad
de trato entre las personas y la igualdad entre mujeres y hombres. En 1957, el Tratado Constitutivo de
la Comunidad Econémica Europea consagro el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

El reconocimiento del principio de igualdad forma parte de los objetivos de la Unién Europea (UE). A
partir de 1975, una serie de directivas fueron ampliando la aplicacion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres a las condiciones laborales, la formacion y la promocion profesional, la seguridad
social, el acceso a los bienes y servicios, la proteccion de la maternidad y el permiso parental.

El Tratado de Amsterdam, aprobado por el Consejo Europeo de Amsterdam, firmado en 1997 por los
ministros de Asuntos Exteriores de los quince paises miembros de la UE, y que entro en vigor en mayo
de 1999 tras haber sido ratificado por todos los Estados miembros, segun sus propias normas
constitucionales, permitié integrar la dimensién del género en el conjunto de las politicas comunitarias
y convertir el principio de igualdad de trato en un derecho fundamental. La UE también reconoce el
principio de no discriminacion, que constituye una de las bases de la lucha contra las desigualdades
de trato. Por su parte, el Tratado de Niza reconocio la necesidad de emprender acciones positivas para
fomentar la participacion de las mujeres en el mercado laboral.

El Tratado de Lisboa convierte el principio de igualdad entre hombres y mujeres en un valor comun de
la UE, promoviendo la igualdad y lucha contra las desigualdades en el marco de sus actuaciones. La
Carta de los Derechos Fundamentales de la UE, adoptada en diciembre de 2000 e integrada en el
Tratado de Lisboa en 2009, contiene un capitulo titulado “Igualdad” que incluye, entre otros, los
principios de no discriminacion e igualdad entre mujeres y hombres.

A nivel estatal, el articulo 14 de la Constitucion Espafola de 1978, proclama el derecho a la igualdad y
a la no discriminacién por razén de sexo y en 1983 Espafia ratifica la Convencion sobre la eliminacién
de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, tiene por
objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicién, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil,
laboral, econdmica, social y cultural, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores
publico y privado, toda forma de discriminacién por razén de sexo.

Asimismo, el articulo 45 del mismo texto legal establece que las empresas estan obligadas a respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberan negociar, y en su caso acordar, con los/as representantes legales de las personas
trabajadoras.

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

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, norma del ordenamiento juridico espafiol con rango
de ley que regula el trabajo a distancia, es decir, aquellas personas que voluntariamente y con una
retribucion, asi como con dependencia del empleador y dentro de su ambito de organizacion y
direccion, desarrollen su trabajo a distancia con caracter regular.
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Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual que regula los
deberes de prevencion y sensibilizacion en el ambito laboral y equipara las victimas de violencias
sexuales a las victimas de violencia de género o terrorismo.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en la
gestion de TSG IBERICA, S.A.U. considerandose como un principio fundamental de las relaciones
laborales y de la gestion de los recursos humanos de la misma.

Compromiso con la lgualdad de oportunidades

El presente Plan de Igualdad se materializa para poner de manifiesto el compromiso con la igualdad
de TSG IBERICA, S.A.U. a través de su politica de RRHH, basada en el desarrollo de las personas,
independientemente de su sexo.

El Plan de Igualdad ha de entenderse como un instrumento efectivo y no como un documento realizado
por imposicion legal. La implicacion de la Direccion del Comisién de seguimiento y de la plantilla en
general ha de ser considerada como critica para conseguir que el Plan de Igualdad sea una
herramienta de mejora del contexto laboral, de la optimizacion de capacidades y potencialidades de
toda la plantilla y, por ende, de la mejora de la calidad de vida profesional y aumento de la
productividad.

Para la elaboraciéon de este Plan se ha realizado un proceso de identificacion de necesidades en
materia de igualdad basado en el diagnostico de la situacion actual, relativo a la posicion de las mujeres
y hombres dentro de la empresa, para detectar la presencia de desigualdades que requieran adoptar
una serie de medidas para su correccion.

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

<
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Glosario de términos

e Sexo: conjunto de caracteristicas fisicas, biolégicas y corporales con las que nacemos.

o Género: roles, comportamientos, actividades y atribuciones socialmente construidos que una
sociedad concreta considera propios de mujeres o de hombres. Caracteristicas historicas,
modificables que se van transformando con y en el tiempo. Establece la discriminacion entre lo
“Femenino” y lo “Masculino’.

o Estereotipo de género: la delimitacién que impone el modelo masculino y femenino y que
promueve relaciones excluyentes, determinando las posibilidades reales de accion e interaccion
que podran desempefiar en el ambito social, econémico, politico, cultural y familiar, cada uno de
ellos.

e Prejuicio: juicio de valor, opiniones acerca de algo que no se conoce 0 se conoce mal, por lo
general desfavorable.

e Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene una superioridad sobre el otro y a
comportarse de acuerdo con esta idea. Se traduce en discriminacion de un sexo hacia otro y
también, en privilegios de un sexo sobre el otro.

« Discriminacion directa: situacion en la que se trata a una persona menos favorablemente
debido a su sexo.

« Discriminacion indirecta: situacién en la que una ley, un reglamento, una politica o una
practica, aparentemente neutrales, tienen un impacto desproporcionadamente adverso sobre las
personas de uno u otro sexo, a menos que la diferencia de trato pueda justificarse por factores
objetivos.

o Acoso sexual: comportamiento de naturaleza sexual o de connotaciones sexistas, no deseado
por la victima, que afecta a la dignidad de mujeres y de hombres. Se incluye aqui, en el trabajo, el
comportamiento de superiores y de colegas.

e Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propodsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

« Equidad entre hombres y mujeres: imparcialidad en el trato a hombres y mujeres. Puede
tratarse de igualdad en el trato o de un trato diferente, pero que se considera equivalente en
términos de derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades.

o Accion positiva: medidas dirigidas a un grupo determinado, en este caso, mujeres, con las que
se pretende suprimir y prevenir una discriminacion o compensar las desventajas resultantes de
actitudes, comportamientos y estructuras existentes (denominadas a veces “Discriminacion
positiva”).

« Igualdad de Oportunidades: derecho y principio que implica que todos los seres humanos
deben tener los mismos derechos y las mismas oportunidades con independencia del sexo, cultura,
religion... para conseguir las mismas condiciones de vida a nivel personal y social.

« Igualdad Formal: cuando las bases legales establecen la igualdad de derechos, pero esta
equiparacion no se ve plasmada en la realidad. Es una situacion previa para desarrollar la igualdad
real.

o Igualdad Real: interposicion de medidas necesarias para que la igualdad sea efectiva,
removiendo obstaculos tanto culturales como de cualquier tipo que dificulten su consecucion.

« lgualdad de género: considera y valora por igual los diferentes comportamientos, aspiraciones
y necesidades tanto de mujeres como de hombres, sin que intervengan los roles y estereotipos de
género asignados en funcion del sexo al que se pertenece.

o Presencia o composicién equilibrada: se entendera por composicion equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de
cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

e Segregacion ocupacional:

fi
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Segregacion horizontal: por actividad productiva/sectorial, es la presencia mayoritaria de
mujeres o de hombres en un determinado sector de actividad, profesiones, oficios, puestos de
trabajo.

Segregacioén vertical: por categorias profesionales, es la diferencia de presencia de mujeres
y de hombres a medida que se asciende en la jerarquia organizativa.

Techo de cristal: barrera invisible, describe el momento concreto en la carrera profesional de
una mujer, en la que, en vez de crecer por su preparacion y experiencia, se estanca dentro de
una estructura laboral, oficio o sector. Dificultad de acceso a puestos de responsabilidad.

Suelo pegajoso: las dificultades con las que se encuentran las mujeres para poder abandonar
la esfera de lo privado, hacia el espacio publico y que le dificultan el acceso al mercado laboral

Conciliacién: mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de mejorar
el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo.

Corresponsabilidad: compartir responsabilidad, logrando la implicacion de las personas en el
reparto de responsabilidades domésticas y familiares.

indice de concentracién: es la relacion entre las personas de un sexo en una categoria y el
total de su grupo.

Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes femeninos y
masculinos en los ambitos de andlisis, en nuestro caso diferencias en la retribucion.
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Caracteristicas del Plan

Principios generales

El Plan de Igualdad de TSG IBERICA, S.A.U. es un conjunto de acciones positivas ordenadas por
ambito de aplicacién, que persigue incorporar efectivamente el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa.

Los siguientes principios rectores deben considerarse como el marco normativo de referencia del Plan;
marca las directrices de actuacion, orienta su interpretacion y establece las pautas para su adecuada
implantacion.

N
S

o
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Principio de Universalidad: el Plan de igualdad esta disefiado para el conjunto de la plantilla,
tanto para mujeres como para hombres.

Principio de Transversalidad: instrumento vertebrador de la empresa en materia de igualdad,
cohesionando procesos y favoreciendo la generacion de sinergias entre los distintas areas
funcionales y niveles de responsabilidad.

Principio de Participacion: se debe fomentar la participacion a través del dialogo y cooperacion
de las partes (direccion de empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

Principio de Prevencion: ha de considerarse como una herramienta de anticipacion y mejora
ante situaciones de discriminacién futura por razéon de sexo.

Principio de Retroalimentacién: se define como un plan abierto, flexible a los cambios y
correcciones oportunas ante necesidades que aparezcan durante su vigencia y su seguimiento.

Principio de Eficiencia: parte de un compromiso de la empresa, que garantizara los recursos
humanos y materiales para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

Principio de Acceso: el Plan de Igualdad debe estar disponible al conjunto de la plantilla a través
de los canales de comunicacion internos y del Comisién de seguimiento.
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Metodologia
Para asegurar un adecuado disefio y una correcta implantacion del Plan de lgualdad en TSG IBERICA,
S.A.U. se han seguido y se realizaran las siguientes fases:

Fase de Analisis y Diagnéstico
Para analizar la actual situacion de TSG IBERICA, S.AU. respecto a la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, se han realizado las siguientes actividades:

. Toma de informacién cuantitativa: Remisién y cumplimentacion por parte de la Direccion
de TSG IBERICA, S.A.U. de datos cuantitativos del afio 2024, respecto a los siguientes
aspectos desagregados por sexo:

Caracteristicas de la plantilla.

Acceso a la empresa.

Condiciones de trabajo y conciliacion.

Responsabilidades familiares.

Desarrollo de carrera y formacion.

Remuneracion.

Abandono de la empresa

2 2 2R

« Toma de informaciéon cualitativa: Se obtuvo informacion sobre los siguientes aspectos
cualitativos referidos al aflo 2024:

Cultura de la empresa y RSC

Seleccion

Formacion

Promocidn

Evaluaciéon del desemperio

Ordenacion del tiempo y conciliacion

Comunicacion

Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

Riesgos laborales y salud laboral

Mujeres en situacion o riesgo de exclusion

N R 2 2R 2

« Andlisis y consenso por parte de TSG IBERICA, S.A.U., y la representacion de las
personas trabajadoras de los datos cuantitativos y cualitativos obtenidos, hasta consensuar
el actual documento que se presenta.

Fase de disefio del Plan de Igualdad

La fase de disefio del Plan de Igualdad ha constado en las siguientes actividades:

. Disefio de propuesta de acciones positivas en materia de igualdad, asi como del resto de
contenidos del Plan de Igualdad.

« Presentacion, debate y toma de decisiones sobre el contenido del Plan de Igualdad en todos sus
ambitos: conclusiones al diagnéstico realizado, objetivos a perseguir, caracteristicas y acciones a
implantar en cada ambito de actuacion.

Fase de ejecucién, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad

Consistente en la puesta en marcha de las acciones contempladas en el Plan por parte de las personas
responsables asignadas a cada accion, asi como la realizacion de las medidas oportunas que,
coordinadas por el Comisiéon de seguimiento, garanticen un adecuado seguimiento de resultados,

establecimiento de las acciones correctivas si procede y justificacion de su impacto en la empresa.
1
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Partes suscriptoras del Plan de Igualdad
Este Plan de Igualdad se suscribe, de una parte, por la representacion legal de los trabajadores y las
trabajadoras:

Alvaro Corral Moslares

Alejandro Gabriel Ventura

y, de ofra parte, por las personas responsables de la TSG IBERICA, S.A.U., designadas por la
Direccion de la misma:

Gabriel Crespo Pizarro

Pavel Manzhesov Karasenko

Ambito de aplicacién

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién para toda la plantilla de TSG IBERICA, S.A.U.
Adicionalmente, el Plan de Igualdad se aplicaré a todas las nuevas incorporaciones de plantilla
que tengan lugar durante su vigencia en el ambito geografico de la Comunidad de Madrid.

Duracién y vigencia

En linea con el compromiso con la Igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, se garantiza en
que el presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios a contar desde el 22/09/2025 hasta
el 21/09/2029.

Las partes involucradas negociaran, con la anticipacion necesaria establecida en 3 meses previos
a su finalizacion, la actualizacion de éste y la constitucion del Plan posterior, con objeto de dar
continuidad a las acciones y medidas contempladas.

En todo caso, el cumplimiento del Plan de Igualdad de Oportunidades para hombres y mujeres forma
parte de los valores y cultura de TSG IBERICA, S.A.U., por lo que el compromiso con la Igualdad tiene
un caracter indefinido.

5
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Estructura del Plan de Igualdad

Objetivos genérales
El objetivo general del Plan de lgualdad es garantizar que la igualdad de trato v oportunidades de
muieres v hombres sea una realidad en TSG IBERICA, SA.U.

La garantia de trato y oportunidades de mujeres y hombres debe satisfacerse en los siguientes
ambitos:

En el ambito de la aplicacion de procesos de gestion de personas de la organizacion (acceso,
seleccion, contratacion, promocion, formacion, conciliacion, retribucion, salud laboral, medidas
contra el acoso sexual y/o por razon de sexo y la violencia de género).

En el ambito de la cultura empresarial y la comunicacion.

En el ambito de toma de decisiones de sus areas y/o departamentos (transversalidad de género).
En el ambito del impulso a la corresponsabilidad de tareas entre hombres y mujeres.

Objetivos especificos

1.

Garantizar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las éreas y niveles
profesionales, especialmente en los puestos técnicos y de responsabilidad, para combatir la
segregacién ocupacional horizontal y vertical.

2. Eliminar cualquier sesgo de género en los procesos de seleccion, contratacion y promocion,
asegurando la igualdad real de oportunidades en el acceso y desarrollo profesional.

3. Favorecer la corresponsabilidad en las medidas de conciliacién, impulsando politicas que no
penalicen profesionalmente a las mujeres y promoviendo el uso equilibrado de permisos y
reducciones de jornada por parte de los hombres.

4. Impulsar la formacion con perspectiva de género, garantizando un acceso equitativo de mujeres
y hombres a formaciones estratégicas para la promocién y el desarrollo profesional.

5. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo, estableciendo un protocolo especifico y medidas de
sensibilizacion, con el fin de garantizar un entorno laboral seguro y libre de violencia de género.

6. Fomentar una cultura organizacional comprometida con la Igualdad, incorporando la perspectiva
de género en todas las politicas internas, procesos de comunicacion y sensibilizacion de la
plantilla.

Medidas

Las medidas del Plan de Igualdad de TSG IBERICA, S.A.U. son un conjunto de acciones especificas,
que, ordenadas por ambito de aplicacion, tienen por objetivo corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho entre mujeres y hombres. Tales medidas seran aplicables en tanto que subsistan
dichas situaciones, deben ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en
cada caso.

Las medidas del presente Plan de Igualdad quedan descritas de acuerdo con la siguiente estructura:

Ambito de aplicacion
Nombre de la Accidn
Objetivo

Descripcion de Actividades
Indicadores de seguimiento
Periodicidad

Responsables

Fecha de ejecucion
Evaluacion

11
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Diagnéstico

Analisis e interpretacién de los datos

Los porcentajes mostrados en las columnas llamadas “IC” (Indice de Concentracion) se definen como
el porcentaje con relacion a su grupo sexual, o % intra-sexo (tomando como referencia cada uno de
los sexos por separado) y se calcula dividiendo nimero de mujeres u hombres en una categoria entre
el total de mujeres u hombres de la muestra.

Los porcentajes mostrados en la columna “Dif” (Diferencia) indican el peso de un sexo determinado en
esa categoria y se calcula:

Dif= IC hombres-IC mujeres/IC hombres
El resultado de esta formula se debe interpretar en términos RELATIVOS o PROPORCIONALES.

Veamos dos ejemplos, relativos a los indices de concentracion desagregados por sexo en:
« “poblacion ocupada por sector economico” y
« “poblacién inactiva por clase principal de inactividad”

Empezaremos mostrando como se calcula. Deciamos que habia que dividir:
o El n° de mujeres en una categoria / el total de mujeres
» El n° hombres en una en una categoria / el total de hombres

Poblacion ocupada por sector econdémico indice concentracion
Se?to.r Mujeres Hombres Total IC mujeres Ic Diferencia
econdémico hombres
Agricultura e—— 3554 666 8654w 3%
Industria 814,8 2444] _—7758,8 10%
Construccion 151,5 2560 27175 2%
Servicios 7229«8'/ 6419,5 13648,8 86%
Total — 8421 12089,5 20510,5 100%

Cuando la preponderancia es a favor de los hombres es un porcentaje positivo y se mostrara en color

mostaza. =
Cuando la preponderancia es a favor de las mujeres es un porcentaje negativo y se mostrara con color

malva.
Por tanto, este dato no indica una valoracion de si esa preponderancia es positiva o negativa para uno
u otro sexo, solo es un indice de preponderancia de un sexo u otro, sobre el total de hombres en la

muestra.

Los porcentajes por debaio del 20% no se consideran estadisticamente significativos.

%
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Datos basicos de la empresa
1. Paridad.

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres Total
81 20% 324 | B0% 405

TSG IBERICA, S.A.U. cuenta en su plantilla con un 20% de mujeres y un 80% de hombres, con lo que
no cumple la ratio del 60%-40% y, por tanto, habria que incluir acciones positivas dentro del Plan
para igualar esta cuota.

2. Distribucion por edades
La edad es una variable que puede llevar a la desigualdad de oportunidades en tanto esta relacionada
con la conciliacion (edad reproductiva o cuidados), asi como a una mayor exposicion de precariedad
laboral a partir de los 45 arfios.

Bandas de edades Mujeres IC Hombres IC Dif
Menos de 20 arios o .
20-29 afios 8  10% 48 15%088%
30- 45 arios 41 51% 161 50% -2%
46 y mas afios 32 40% 115 35%  -11%
TOTAL 81 324

La distribucién por edad y género revela posibles desigualdades estructurales que afectan a las
muijeres a lo largo de su trayectoria laboral. La infrarrepresentacion femenina en el tramo de 20 a 29
afos (10% frente al 15% de los hombres) puede indicar barreras de acceso al empleo para las
mujeres jovenes, posiblemente relacionadas con estereotipos de género o sesgos en la contratacion.
La distribucion por edad y género muestra una participacién equilibrada de mujeres y hombres en
la franja de 30 a 45 aios, lo cual resulta especialmente relevante al tratarse del tramo asociado a la
edad reproductiva y a mayores responsabilidades de cuidados. Esta paridad podria interpretarse como
un indicio positivo del impacto de las medidas de conciliacién implantadas en la organizacion, ya
que permiten a las mujeres mantener su permanencia y continuidad laboral en una etapa en la que
histéricamente se ha observado mayor abandono o penalizacion profesional. Asimismo, en el grupo
de 46 aflos 0 mas no se detecta una brecha de representacion relevante, lo que refuerza la hipotesis
de que las trabajadoras mantienen su trayectoria laboral también en etapas donde suele aumentar
la precariedad.

En conjunto, estos datos indican una presencia equilibrada de mujeres en todas las edades.

3. Distribucion por antigtiedad
La variable antigliedad determina por un lado la desigualdad salarial en el complemento por antigtiedad
y por otro la posibilidad de promocion, ya que la continuidad en la empresa esta relacionada con el
acceso a puestos de decision.

Antigiiedad Mujeres IC Hombres IC Dif

0 a 3 afios 40  49% 127 39% 6%
3a10 afios 24 30% 114 35% 00%
Mas de 10 afios 17 21% 83 26% 18%

TOTAL 81 324

La empresa presenta una estructura de antigiedad favorable a la igualdad, con una presencia
femenina especialmente significativa en los tramos mas recientes. Esto supone una gran
oportunidad para consolidar un desarrollo profesional igualitario desde las primeras etapas de las
trayectorias laborales, siempre que se acomparie de politicas de formacion, promocion y conciliacion
con enfoque de género. El reto sera garantizar que esta tendencia se mantenga y que las mujeres no
solo se incorporen, sino que permanezcan, promocionen y lideren en igualdad de condiciones.
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4. Distribucién por tipo de contrato
La relacién laboral también es una variable para tener en cuenta en el diagnéstico de la Igualdad de
oportunidades, en este caso los contratos temporales, fijos discontinuos o con reduccion de jornada
afectan a la seguridad laboral que se relaciona con el riesgo de exclusion y con la precariedad

Tipo de contrato Mujeres IC Hombres IC Dif
Indefinido completo 37 97% 324  100% 3%
Indefinido parcial

Temporal completo 1 3%

Temporal parcial
Fijo discontinuo

Practicas

Aprendizaje

Otros (becas de formacién, etc.)

TOTAL 38 324

La distribucién por tipo de contrato en TSG IBERICA, S.A.U muestra que tanto mujeres como
hombres acceden mayoritariamente a contratos indefinidos a jornada completa, sin diferencias
significativas, lo que indica igualdad en la calidad del empleo. La Unica diferencia relevante es que
solo una muijer tiene contrato temporal, lo que puede interpretarse como un caso puntual sin impacto
estructural, dado el volumen reducido. En conjunto, no se aprecian desigualdades de género en el
acceso al tipo de contratacion.

5. Distribucion de la plantilla por contrato fijo

Tipo de contrato Mujeres iIC  Hombres IC Dif
Plantilla con contratc 37 97% 324  100% 3%
TOTAL 38 324

La plantilla muestra una contratacion estable para ambos sexos, con un 97 % de mujeres y un 100 %
de hombres con contrato fijo. No existen desigualdades de sexo significativas en cuanto a estabilidad

contractual.
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6. Distribucion por grupo profesionales
Los grupos profesionales también son una variable que correlaciona con la Igualdad de oportunidades,
porque afecta al poder adquisitivo y a la toma de decisiones.

Grupos Mujeres IC  Hombres
GRUPO 01 18 22% 42
GRUPO 02 11 14% 36
GRUPO 03 14 17% 38
GRUPO 04 22 27% 53
GRUPO 05 3 4% 138
GRUPO 06 9 1% 13
GRUPO 07 4 5% 4

81 324

La distribucion por grupos profesionales muestra una sobrerrepresentacion femenina en los grupos de
mayor nivel profesional (del 01 al 04), lo que revierte el patrén habitual de segregacion vertical del
sector. Las mujeres superan porcentualmente a los hombres en todos estos grupos. Esto indica
que las mujeres estan accediendo y ocupando puestos de mayor cualificacion (aunque no de mauor
responsabilidad) dentro de la empresa, lo que representa un dato muy positivo desde la perspectiva
de Igualdad de oportunidades. '

En conjunto, el patron refleja una estructura profesional atipica en el sector, favorable a las
mujeres en los puestos de mayor nivel, que debe valorarse y consolidarse para que esa presencia
se mantenga y se traduzca en igualdad real en desarrollo, liderazgo y reconocimiento.
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- - ULTING
Representacion legal personas trabajadoras

1. Distribucion RLPT por sexo
Dimensién
RLTP Mujeres Hombres Total

1 8% 12 - 13

De los 13 representantes, 12 son hombres (92%) y solo 1 es mujer (8%), lo que refleja una
representacion claramente desequilibrada y poco paritaria en un espacio clave de participacion
y didlogo social dentro de la empresa. Esta infrarrepresentacion femenina en la RLPT tiene
implicaciones importantes, ya que limita la inclusion de la perspectiva de género en la negociacion
colectiva y en la defensa de los derechos laborales desde una vision mas equitativa.

Este dato refuerza la necesidad de promover una mayor participacion de mujeres en organos de
representacion, mediante medidas como el impulso a candidaturas paritarias, el fomento de la
participacion activa de mujeres trabajadoras en procesos electorales sindicales, y la sensibilizaciéon
sobre la importancia de la diversidad de género en la representacion laboral. La escasa presencia
femenina en este 6rgano puede considerarse un reflejo mas de la segregacion vertical presente en la

organizacion.

2. Distribucion por edad
Edades Mujeres IC Hombres IC Dif
Menos de 20 afios
20-29 afios 1 17%
30- 45 arios 6 100%
46 y mas ar 1 100% 5 83% -20%
TOTAL 1 12
La tabla indica que la mujer que participa en la RLPT pertenece a una generacién de mas edad,
mientras que los hombres estan presentes en todos los grupos etarios, especialmente en las
franjas medias, lo que refuerza una exclusion interseccional por género y edad. Las mujeres
jovenes y de mediana edad estan completamente ausentes de este 6rgano, lo que limita su voz y
representacion en espacios clave de negociacion.
Es recomendable impulsar acciones que favorezcan una participacién mas diversa y equilibrada en
términos de género y edad, especialmente fomentando el relevo generacional con perspectiva de
igualdad.
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Clasificacion profesional

La segregacion ocupacional consiste en la concentracién desproporcionada de mujeres en cierto tipo
de ocupaciones y de hombres en otras, que debido a los estereotipos sociolaborales unas se
consideran “femeninas’ y otras “masculinas”; es decir, la segregacion ocupacional excluye a un género
de la posibilidad de desarrollarse profesionalmente en ciertas actividades que la sociedad le atribuye
al otro. Las consecuencias para las mujeres se traducen en desigualdad en la remuneracion, menores
oportunidades laborales y escasas alternativas al momento de elegir oficio o carrera profesional

. " . Jefaturas Personal Personal Personal

Direccion general] - Directoras/es Intermedias Técnico Administrativo no cualificado M

Departamentos M H M H M H M H M H M H
2

Finanzas 3 3 5 2 8
PRL 1 8 2 8
RRHH y Formacion 1 4 3 4
Compras y Almacén/Taller 1 1 2 6 4 3 2 5
Obras Fuel y EV 1 2 1 11 2 145 1 13 5
Ingenieria k] 1 30 104 10 41
Call Center y Comercial y Ventas 1 1 1 8 B 9
Laboratorio, IT, Sistemas 3 1 2] 1
TOTAL 2 5 10 3 18 33 261 40 18 15| 81
% 0 a3 UET| 14 NESE| 1o DDESEINESE a1 100%)

La tabla evidencia una segregacion de género tanto vertical como horizontal en la organizacion.

Desde una perspectiva de segregacion vertical, se observa que los puestos de mayor
responsabilidad, como la Direccién General y las Direcciones de departamento, estan
mayoritariamente ocupados por hombres (100% y 67% respectivamente), mientras que la presencia
femenina se concentra principalmente en los niveles administrativos (69% mujeres en Personal
Administrativo). Las mujeres apenas estan representadas en las jefaturas intermedias (14%) y tienen
escasa presencia en el personal técnico (11%), lo cual indica la existencia del denominado techo
de cristal, es decir, barreras invisibles que limitan el acceso de las mujeres a posiciones de
liderazgo.

Desde el punto de vista de la segregacion horizontal, se evidencia una concentracion de mujeres
en departamentos tradicionalmente feminizados como Recursos Humanos y Formacién o
Prevencion de Riesgos Laborales, mientras que los hombres predominan en areas como Ingenieria,
Obras y Sistemas, vinculadas habitualmente a mayor reconocimiento y retribucion economica. Por
ejemplo, en el departamento de ingenieria el 73% del personal son hombres, mientras que en PRL el
73% son mujeres. Esta distribucion refleja roles de género arraigados que perpetian
desigualdades en el acceso a ciertos puestos y tipos de trabajo.

En conjunto, estos datos muestran una organizacion con una fuerte division del trabajo por género,
tanto en el acceso a niveles jerarquicos como en la tipologia de puestos ocupados. Para avanzar
hacia una mayor igualdad, es clave implementar medidas que promuevan la presencia de mujeres
en puestos de decision y en areas técnicas, revisar los procesos de seleccion y promocién para
eliminar sesgos, y fomentar un entorno laboral inclusivo que facilite el desarrollo profesional sin
discriminacion por razén de género.

fu b 1
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Busqueda, seleccion y contratacion
INFORMACION CUANTITATIVA

1. Incorporaciones
Evolucién por afios Mujeres % Hombres

2022 12 27% 320 44
2023 8  17% sl 8 46
2024 20  26% 57 74% 77
TOTAL 40 127 167

La evolucién de las incorporaciones en TSG IBERICA, S.A.U. durante los Ultimos tres afios muestra
una tendencia constante de sobrerrepresentacién masculina, con porcentajes que oscilan entre el
73 % y el 83 % de las nuevas contrataciones. Aunque en 2024 se observa una leve mejora en la
presencia femenina respecto a 2023, las mujeres siguen representando apenas una cuarta parte de
las nuevas incorporaciones.

Este patron refleja una falta de equilibrio en el acceso al empleo, especiaimente preocupante en
un contexto de crecimiento de plantilia. La baja tasa de incorporacion de mujeres puede comprometer
a medio plazo la representatividad femenina en la empresa, especialmente en los niveles iniciales de
carrera profesional, desde donde se construyen trayectorias de promocion.

Es fundamental revisar los procesos de seleccion y atraer talento femenino a un sector
tradicionalmente masculinizado, aplicando estrategias activas de igualdad en el acceso y eliminacion
de sesgos en la contratacion.

2. Incorporaciones por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres IC Hombres IC Dif
Indefinido Completo 20 100% 57  100% 0%
Indefinido Parcial

Fijo discontinuo

Temporal Parcial
Otros (becas de formacién, etc.)
TOTAL 20 57

En el ultimo afio, el 100 % de las incorporaciones tanto de mujeres como de hombres sido con contrato
indefinido a jornada completa, lo que refleja una igualdad total en las condiciones de entrada al
empleo. Esta paridad en la calidad del contrato es un indicador muy positivo desde la perspectiva
de igualdad de oportunidades y estabilidad laboral, especialmente en un sector tradicionalmente
masculinizado. Ademas, la ausencia de contratos precarios o parciales refuerza el compromiso con el
empleo estable y de calidad.

3. Incorporaciones por grupo profesional
Grupos Mujeres IC Hombres IC Total
GRUPO 01 3 15% 7 12%

GRUPO 02 3 15% 4 7%
GRUPO 03 4 20% 4 7%
GRUPO 04 4 20% 9 16%
GRUPO 05 30 53%
GRUPO 06 6 30% 3 5%
TOTAL 20 57

En conjunto, el analisis refleja un patrén positivo de acceso de mujeres a niveles superiores,
pero con una presencia aun muy reducida en los niveles mas operativos 0 masculinizados. Esta
situacién apunta a que la empresa esté avanzando en igualdad en los niveles estratégicos, pero
necesita reforzar acciones para atraer mujeres a todas las areas, especialmente las técnicas.
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INFORMACION CUALITATIVA

En TSG IBERICA, S.A.U., 1. se inicia por necesidad funcional, siendo en su mayoria reemplazos de
personal. Las solicitudes de nuevas incorporaciones parten de las/os responsables funcionales,
quienes remiten una peticion formal a Recursos Humanos a través de un procedimiento interno
estandarizado. En esta ficha se recoge: motivacion de la solicitud, perfil requerido y condiciones
deseadas. Segun el nivel salarial del puesto, la validacion de la solicitud requiere diferentes niveles de
autorizacion, hasta llegar a la Direccion General para aprobacion final. Recursos Humanos determina
el canal de blisqueda (portales generalistas como InfoJobs o busqueda directa en puestos de mayor
responsabilidad). El proceso contempla al menos dos entrevistas: una inicial por parte de RRHH y
otra de caracter técnico/funcional realizada por el area solicitante. Solo si ambas partes coinciden en
la idoneidad del perfil, se aprueba la incorporacion.

Las ofertas de empleo se redactan en su mayoria utilizando un lenguaje no sexista. No obstante,
se reconoce la necesidad de mejorar la concordancia de género, incorporando sufijos femeninos
donde corresponda, asi como evitar expresiones ambiguas que puedan excluir de forma implicita a
mujeres o colectivos minoritarios. Se propone trabajar con categorias como "administrativo/a” o
"personal técnico" cuando sea necesario.

La empresa aplica el principio de accién positiva, priorizando a mujeres en areas o niveles donde
estan infrarrepresentadas, especialmente en puestos de responsabilidad. No obstante, se sugiere
informar explicitamente a los proveedores de seleccion (como headhunters) sobre las necesidades de
equilibrio en cada caso, fomentando la presentacion de candidaturas paritarias.

Ademas de InfoJobs, la empresa cuenta con un apartado en su pagina web (“Trabaja con
nosotros’) donde los/as candidatos/as pueden enviar autocandidaturas, las cuales se gestionan
directamente desde un buzén de email especifico de RRHH

El proceso de onboarding, esta estructurado e incluye:

s Envioy firma del cédigo ético,

» Gestion documental y de seguridad con los departamentos implicados (PRL, IT, compras...),

« Formacion obligatoria en prevencion de riesgos laborales (art. 19 LPRL),

e Formacion en prevencion del acoso laboral.
Se propone complementar esta formacién inicial con un médulo especifico sobre Igualdad de
oportunidades, incluyendo contenidos como sesgos, masculinizacion/feminizacion de sectores,
corresponsabilidad o accion positiva. Esta formacién deberia formar parte del paquete de bienvenida,
como ocurre con PRL.

El personal de Recursos Humanos y las/os responsables de area atn no han recibido formacién
especifica en igualdad, aunque esta prevista una sesion formativa como parte de las medidas del

plan de igualdad.
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Formacion
INFORMACION CUANTITATIVA

1. Formacion en el ultimo afio por tipo de formacion
Tipo de formacion Mujeres IC Hombres IC Dif
LICITACION PUBLICA 1 1% '
POWERPNOT EN 1 1%
PRIMEROS AUXILIOS 43 41% 138
PRL ADMINISTRATIVO 2 2%
PRL PARA OPERARIOS 1 1% 1
PRL PERSONAL 20 19% 43
RESPONSABLES Y 3 3% 1
TRABAJOS EN ALTURA 1 1%
SEGUIMIENTO Y 1 1%
ART. 19 23 22% 133
COACHING 9 9% 3
INSTALACIONES Y 13
ANALISIS DE DATOS 1
ATEX 10
ATEX Y ESPACIOS 90
ESPACIOS 9
ACCESO 7
CODE 7 1
SAGE 200 1
DATA ANALYST 1
FORMACION FORD 5
EMPALMES Y 10
ESPECIALISTAEN 2
EXAMENES NATURGY 5
EXPERTO EN GESTION 1
EXTINCION DE 1
MANDO INTERMEDIO 7
MICROSTATION 3
OPERADOR 7
PLATAFORMAS 64
PRL ALBANILERIA 2
PRL DE MECANICA, 74
PRL ELECTRICIDAD 128
PRL NIVEL BASICO 60 H 28
PRL PARA VEHICULOS 1
TRABAJOS CON 1
ALTURATELCO 17
SUBTOTAL 105 130% 813
TOTAL 81 324

El analisis de la formacion evidencia una segregacién por sexo en el acceso a los distintos tipos
de formacion, lo que puede tener implicaciones en las oportunidades de desarrollo profesional para
mujeres y hombres. Las mujeres han participado mayoritariamente en formaciones vinculadas a
prevencion de riesgos laborales en oficinas, primeros auxilios, coaching o cursos generales como el
Art. 19, todas ellas con una sobrerrepresentacion femenina significativa. En cambio, los hombres
concentran su participacion en formaciones técnicas especificas del sector como trabajos en altura,
PRL en albafileria, electricidad, mantenimiento, maquinaria pesada, instalaciones o ciberseguridad,
donde la participacion femenina ha sido nula.

En términos cuantitativos, aunque el porcentaje de participaciéon total de mujeres ha sido
relevante, la naturaleza del contenido formativo esta claramente sesgada, lo que reproduce
estereotipos ocupacionales. Las mujeres acceden menos a la formacion que habilita para funciones
técnicas o de mayor responsabilidad operativa.

Este patron de desigualdad no solo limita el acceso femenino a ciertos puestos, sino que compromete
también su desarrollo profesional dentro de la empresa, por lo que es esencial impulsar una politica
activa de igualdad en el acceso a la formacién técnica, garantizando que las oportunidades de
capacitacion no reproduzcan la segregacion sectorial tradicional.
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2. Distribucién por horas de formacién

Horas(*) Mujeres Hombres Total
Horas 1093 9448
MEDIA 1041 11,62 10%

No existen diferencias significativas entre mujeres y hombres.

En este caso, aunque los hombres tienen una media de horas ligeramente superior (10 %), no se puede
hablar de brecha de género en el acceso a la formacion. Por tanto, la formacién esta equilibrada en
términos de género en la empresa.

INFORMACION CUALITATIVA

La formacion en TSG IBERICA, S.A.U., se basa principalmente en un enfoque funcional y legalmente
requerido, estructurado en torno a las necesidades operativas de los puestos de trabajo. La empresa
dispone de un plan de formacién anual que garantiza el cumplimiento de los requisitos normativos,
tanto legales como de cliente, especialmente en areas como PRL y certificaciones técnicas necesarias
para el ejercicio de funciones especificas (por ejemplo, trabajos en tensién).

Este plan incluye formacién periodica y reciclajes obligatorios, ya que muchas de las
acreditaciones tienen caducidad. Ademas, se imparten formaciones exigidas por el grupo en
materias transversales como ciberseguridad o responsabilidad social corporativa. Existen también
formaciones opcionales de caracter mas avanzado (como posgrados o especializaciones), que son
solicitadas bien por personas de la plantilla o a propuesta de las/os responsables, siempre con
la correspondiente validacion de Recursos Humanos.

En cuanto a formaciones en habilidades, se han llevado a cabo recientemente programas de
coaching en departamentos especificos, como Finanzas o el Comité de Direccion, orientados a la

mejora del liderazgo.

La difusion de la formacion se realiza mediante la intranet corporativa, accesible para toda la plantilla,
incluidos personal operario y desplazado. En ella se dispone de una seccion de formacién con
recursos en formato autodidacta y en video, lo que constituye un catalogo abierto de contenidos
de caracter técnico, util para el desarrollo profesional voluntario. Aunque no se trata de una oferta
formal con itinerarios o convocatorias, cualquier persona empleada puede proponer cursos
externos para su matriculacion, con aprobacion del responsable funcional.

En cuanto a los formatos, la formacion es mixta: incluye cursos online, autodidactas, presenciales
(como los de PRL del convenio colectivo, de 6 a 20 horas segun puesto), y también sesiones en
streaming, como las clases de inglés organizadas por grupos. Todos ios contenidos digitales son
accesibles desde cualquier ubicacion, incluidas conexiones remotas fuera del centro de trabajo, lo
cual favorece la conciliacién laboral y personal.

Por Gltimo, las formaciones fuera del horario laboral se producen en casos puntuales,
especialmente cuando el/la trabajador/a solicita cursar masteres o especializaciones por iniciativa
propia. En estos casos, la empresa puede financiar total o parcialmente la formacion, considerandose
asi la compensacion correspondiente, aunque no se otorgan horas laborales adicionales por esa

dedicacion extra.

En resumen, el plan de formacion cumple con los requisitos normativos y operativos y comienza a
integrar la perspectiva de Igualdad a traves del seguimiento por sexo y el acceso universal a los
recursos formativos. Se recomienda reforzar esta dimension con formacién especifica en
igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes, especialmente en los procesos de
incorporacion y promocion.
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Promocion
INFORMACION CUANTITATIVA

1. Tipo de promocién en el ultimo afio

Mujeres IC  Hombres IC _Dif
N° total de personas gue han promocionado 5 13% 10 3% =326%
TOTAL 38 324

La promocién interna en la empresa muestra un resultado muy favorable a las mujeres. Aunque el
ntmero absoluto de hombres que han promocionado es mayor, proporcionalmente han promocionado
muchas mas mujeres que hombres en relacién con el tamafio de sus respectivas plantillas. Esto refleja
una oportunidad bien aprovechada por parte de las mujeres, lo que indica una politica de
promocion igualitaria e incluso positiva para ellas.

INFORMACION CUALITATIVA

La promocién en TSG IBERICA, S.A.U., se apoya en herramientas y mecanismos que, aungue aun
estan en fase de desarrollo en algunas areas, reflejan una intencion clara de sistematizar y
objetivar las decisiones. Actualmente, las promociones se fundamentan principalmente en
evaluaciones anuales de desempeiio, que realiza cada responsable sobre su equipo. Si bien su
aplicacion no es homogénea en toda la plantilla, si se emplea como referencia para justificar tanto
promociones salariales como ascensos profesionales. En estos casos, el cambio de nivel retributivo o
de responsabilidad suele venir motivado por el reconocimiento del rendimiento individual.

Ademdas, se esta comenzando a estructurar un Plan de sucesion, especialmente en puestos clave
ocupados por personas cercanas a la jubilacion. En estos casos se identifican perfiles internos con
potencial, a quienes se comienza a formar como relevos naturales para asegurar la continuidad
operativa de la empresa.

Respecto a la publicaciéon de vacantes, aunque no existe un protocolo sistematico, algunas se
cubren internamente de forma informal, mediante la identificacion de talento interno o por
referencias entre el propio personal. También se publican en la web corporativa, aungue no se
realiza una comunicacion formal interna previa, salvo en casos puntuales. A pesar de ello, se reconoce
la intencion futura de implantar este paso previo como procedimiento habitual.

En cuanto a la carrera profesional, la empresa ha comenzado a trabajar en ello identificando dos
perfiles clave: por un lado, las key people, que son personas con alto potencial de desarrollo, a
quienes se les proporciona formacién especifica para fomentar su progresiéon; y por otro, las
posiciones funcionales criticas, que, aunque no tengan proyeccion ascendente, son imprescindibles
para el funcionamiento diario de la organizacion.

Se recomienda seguir avanzando hacia procesos mas transparentes, documentados y con

enfoque de Igualdad de oportunidades, que garanticen una gestion del talento libre de sesgos y
accesible para toda la plantilla.

—/./
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
y las condiciones de trabajo

INFORMACION CUANTITATIVA

1. Distribucion por horas semanales

N° de horas Mujeres IC  Hombres IC Dif

Menos de 20 horas 2 1%, 100%

De 20 a 35 horas

De 36 a 39 horas

40 horas 81 100% 322 99% -1%

TOTAL 81 324

La distribucién de jornada muestra que practicamente la totalidad de la plantilla, tanto mujeres como
hombres, trabaja a jornada completa, sin diferencias significativas entre sexos. Solo dos hombres
tienen una jornada inferior a 20 horas, lo que representa un caso puntual. Por tanto, no existen
desigualdades de género en las condiciones de jornada, y se puede afirmar que la empresa mantiene
un modelo homogéneo en la dedicacion horaria del personal.

2. Distribucion por tipo de jornada

Tipo de jornada Mujeres IC Hombres IC Dif
Tiempo completo 81 100% 324 100% 0%
Tiempo parcial

TOTAL 81 324

La totalidad de la plantilla trabaja a tiempo completo, tanto mujeres como hombres. Esta situacion
refleja una igualdad total en el tipo de jornada, sin diferencias de género, lo que indica condiciones
laborales homogéneas y equitativas en términos de dedicacion horaria.

3. Distribucién por permisos conciliacién
Permisos conciliacion Mujeres IC  Hombres IC Dif
Cesién al padre del permiso de maternidad
Adopcién o acogimiento

Lactancia 1 7% -100%
Reduccién de jornada por cuidados 1 17% 1 1% -50%
Reduccion de jornada por otros motivos

Excedencia por cuidados

Excedencia voluntaria

Permiso por enfermedad grave, fallecimiento 4 67% 8 89% 25%
Permiso una hora de ausencia del trabajo

SUBTOTAL 6 7% 9

TOTAL 81 324

El analisis de los permisos de conciliaciéon en TSG IBERICA, S.AU,, revela que son las mujeres
quienes siguen asumiendo mayoritariamente las medidas vinculadas al cuidado, como la
lactancia y la reduccién de jornada. Aunque también hay hombres que hacen uso de algunos
permisos, como por enfermedad grave o fallecimiento, el desequilibrio persiste: las mujeres recurren
mas al ejercicio de derechos relacionados con la conciliacion, lo que reproduce el patron clasico de
sobrecarga femenina en las responsabilidades familiares. Esta situacion, aunque habitual, limita las
oportunidades profesionales de las mujeres y perpetia la desigualdad estructural. Para avanzar hacia
una corresponsabilidad real, es necesario fomentar el uso de estos permisos por parte de los
hombres, visibilizar buenas practicas y garantizar una cultura organizativa que no penalice el ejercicio
de derechos de conciliacion, independientemente del sexo.

Al |
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4. Distribucién por menores a cargo

N° de menores Mujeres IC Hombres IC Dif

0 46 57% 160 49%  -15%
1 19 23% 101 31%  25%
2 13 16% 63 19% 17%
3 0 mas 3 4% '

TOTAL 81 324

La presencia de personas con menores a cargo esta equilibrada entre mujeres y hombres, aunque
ligeramente superior en hombres en el tramo de 1 menor. Sin embargo, la diferencia clave no esta
en quién tiene cargas familiares, sino en como se gestionan. A pesar de que un nimero relevante
de hombres tiene menores a cargo, ellos no recurren en la misma proporcion a medidas de
conciliacion, mientras que las mujeres si lo hacen, incluso cuando su carga es igual 0 menor. Esto
pone de manifiesto una falta de corresponsabilidad efectiva, ya que las mujeres siguen asumiendo
el impacto laboral de! cuidado, mientras que los hombres, aun teniendo hijos, no ejercen los derechos
asociados a la conciliacion. Este desequilibrio perpetua la desigualdad en la organizacion del tiempo y
en las trayectorias profesionales, y evidencia la necesidad de promover un cambio cultural y
organizativo que normalice la conciliacion masculina y garantice un reparto real de responsabilidades.

5. Distribucion por edades de menores a cargo

Edades Mujeres % Hombres % Total

Menos de 3 afios 6 21% 22 ] 28
Entre 3 y 6 afios 6 33% 12 18
Entre 7 y 14 afios 19 23% 63 82
15 0 mas afios 21 27% 56 77

La mayoria masculina es significativa especialmente en las franjas mas exigentes en términos
de cuidados (0 a 6 afios), donde se requiere una mayor implicacion parental.

Sin embargo, al analizar conjuntamente estos datos con el uso de medidas de conciliacién (como
permisos, reducciones de jornada o excedencias), se constata que las mujeres, pese a ser minoria
entre quienes tienen hijos/as menores, son quienes en mayor proporcion adoptan medidas de
conciliacion laboral y familiar. Es decir, los hombres no estan asumiendo en la misma medida su
parte en los cuidados, especialmente en edades tempranas, donde las necesidades de atencion son

mas intensas.
Esto revela una falta de corresponsabilidad real: la carga del cuidado sigue recayendo en las mujeres,

lo que implica un riesgo de penalizacion profesional para ellas.
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INFORMACION CUALITATIVA

La organizacién cuenta con varias medidas de conciliacion que van mas alld de las obligaciones
recogidas en el convenio colectivo, aunque su implantacion es heterogénea y depende en buena
medida de las caracteristicas funcionales de cada departamento. Una de las principales medidas
implementadas es la flexibilidad horaria, especialmente para el personai técnico de oficina. Esta
flexibilidad no es uniforme, ya que la empresa proviene de una fusion de culturas organizativas
distintas: una parte del personal mantenia horarios tradicionales de 7:00 a 15:00 o de 8:00 a 16:00,
mientras que otros departamentos mas ligados al servicio y atencion al cliente deben cubrir franjas
horarias mas amplias. En este contexto, la flexibilidad se concede en funcién de las necesidades
del departamento y de la organizacion interna, con acuerdos informales entre empleado y

responsable.

Asimismo, la empresa ha introducido el teletrabajo como medida voluntaria, condicionado tanto a la
viabilidad del puesto como a la decision del mando responsabie. En la practica, se permite hasta 10
dias de teletrabajo al mes para personal no directivo y 8 dias para managers, siempre que no existan
necesidades organizativas que requieran la presencia fisica. Esta medida es reversible, en caso de
bajo rendimiento, lo que refuerza su caracter voluntario y sujeto a revision.

En relacion con la desconexién digital, TSG IBERICA, S.A.U., dispone de una politica formal basada
en la formacion obligatoria a toda la plantilla. Aunque no se ha emitido una comunicacion explicita
como politica escrita aparte, se imparte un curso especifico sobre desconexién digital, especialmente
a las nuevas incorporaciones, lo que constituye una manifestacion formal del compromiso de la
empresa con el derecho a la desconexion. Esta medida responde ademas a lo exigido por la
normativa de proteccion de datos, cumpliendo asi con la legislacion vigente.

Se recomienda avanzar hacia una formalizacién y generalizacion de estas politicas, con criterios
transparentes y accesibles que contribuyan a una conciliacion efectiva y equitativa entre mujeres y
hombres.

W
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Abandono

INFORMACION CUANTITATIVA

1. Abandonos definitivos en el ultimo afo

Descripcion abandonos definitivos Mujeres IC  Hombres IC Dif
Jubilacién 1 4% 1 2% -92%
Despido 9 35% 14 28% -24%
Finalizacién del contrato 2 8% 1 2% -285%
Cese voluntario 14 54% 32 64% 16%
Cese por persona a cargo -100%
Excedencia voluntaria 2 4% 100%
Otros (muerte, incapacidad, etc.)

SUBTOTAL 26 32% 50  15% Dnei08d%
TOTAL 81 324

La tabla muestra una diferencia significativa por razén de género en las salidas del personal de la
empresa. En términos proporcionales, el 32% de las mujeres ha abandonado definitivamente la
organizacion frente al 15% de los hombres, lo que representa una diferencia del -108% y refleja una
mayor inestabilidad laboral femenina. Al desglosar las causas, se observa que las mujeres sufren en
mayor proporcion despidos (35% frente al 28% de los hombres) y finalizaciones de contrato (8% frente
al 2%), lo que sugiere una mayor precariedad o temporalidad en sus condiciones laborales. Ademas,
aunque el cese voluntario afecta a mas hombres en términos absolutos, més de la mitad de los
abandonos femeninos también responden a esta causa.

En cuanto a los despidos, estos afectan en mayor proporcion a las mujeres (35%) que a los hombres
(28%), y también se observa un mayor porcentaje de finalizacién de contrato entre ellas (8% frente al
2%), lo que podria indicar una mayor exposicion femenina a condiciones laborales mas precarias o
temporales.

En conjunto, los datos sugieren un patron de salida laboral menos favorable para las mujeres, lo que
refuerza la necesidad de revisar las condiciones de contratacion, promover la estabilidad laboral con
enfoque de género y fortalecer las medidas de conciliacion para reducir desigualdades estructurales.

2. Abandonos definitivos por edad
El edadismo también esta estrechamente ligado al género, especialmente en el entorno laboral.
Las mujeres mayores de 45 o 50 afios son vistas como "menos adaptables" o0 "menos productivas”, y
se enfrentan a la idea de que estan "fuera de mercado. Este sesgo provoca que tengan mas dificultades
para reincorporarse al mercado laboral tras un parén, o incluso para mantener sus puestos actuales.

Bandas de edad Mujeres IC Hombres IC Dif

Jubilacion 1 14% 1 10%  -43%
Despido 3 43% 2 20% -114%
Finalizacién del contrato 1 10% 100%
Cese voluntario 3 43% 4 40% -7%
Cese por persona a cargo -100%
Excendencia voluntaria 2 20%  100%

Otros (muerte, incapacidad, etc.)
TOTAL 7 10 T 30%

Se observa que, dentro de este grupo, las mujeres presentan una mayor proporcion de despidos (43%)
respecto a los hombres (20%), lo que supone una diferencia del -114%. Este dato es especialmente
relevante, ya que sugiere una mayor vulnerabilidad laboral de las mujeres mayores, un grupo que ya
suele enfrentar mas dificultades de empleabilidad debido a la edad.

En conjunto, aunque los hombres mayores de 45 afios abandonan el empleo en mayor proporcion, las
mujeres de este grupo lo hacen con una mayor incidencia de causas desfavorables como el despido.

A
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Riesgos y salud laborales

La gestidn de riesgos y salud laborales en la empresa es mixta, compuesta por personal interno pero
asesorado por un servicio de prevencion ajeno. Actualmente, estan en proceso de constituir un
servicio de prevencion propio.

En relacion con la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborales, no se tiene certeza
de que se esté aplicando. Aunque la ley lo exige desde hace tiempo, su aplicacion practica esta
comenzando a recibir atencion mas recientemente. Se propone incluir una medida en el plan de
igualdad para consultar al area de prevencién si contempla esta perspectiva, ya que esta
responsabilidad no recae directamente en Recursos Humanos, pero es importante que el area de
Igualdad lo supervise al menos una vez al afio.

Prevencion del acoso sexual o por razén de sexo
En cuanto a la prevencion del acoso, la empresa dispone de un protocolo especifico.

Mujeres en situacion o riesgo de exclusién y derechos laborales de las

victimas de violencia de género

Se definen como mujeres en situacion o riesgo de exclusion en el ambito laboral, aquellas que
pertenecen a familias monomarentales, que padezcan algun tipo de discapacidad, inmigrantes,
mujeres de mas de 55 afios en busqueda de empleo o que hayan sufrido violencia de género.

En la empresa se ha identificado oficialmente a una mujer en situacion de riesgo de exclusion
social, acreditada mediante un informe de servicios sociales, en el que se reconoce que presenta
especiales dificultades de insercion laboral segun lo establecido en la Ley 44/2007, de empresas de
insercion. No obstante, no se ha llevado a cabo ninguna accion adicional mas alla de lo exigido por
la normativa vigente.

Comunicacion, informacion y sensibilizacion

En la empresa se utilizan varios canales de comunicacién interna. Se destacan el tablon de
anuncios, la intranet corporativa, el correo electronico y una newsletter enviada por el
departamento de marketing. Ademas, dentro de la intranet existe un apartado especifico de “ayuda y
contacto con departamentos” que permite a cualquier persona comunicarse con cualquier
departamento de la empresa seleccionando el motivo de su consulta (como una reclamacion o solicitud
de informacion).

Respecto a la comunicacion de hitos empresariales o novedades, se confirma que se realizan a través
de la newsletter interna.

Culturay RSC

TSG IBERICA, S.A.U. cuenta con una cultura corporativa alineada con los principios de
responsabilidad social, sostenibilidad e Igualdad. Dispone de un cédigo ético y una politica activa
de Responsabilidad Social Corporativa (RSC), accesibles publicamente a través de su pagina web. El
grupo muestra un fuerte compromiso en este ambito, con reconocimiento externo como la medalla
ECO Vadis platino, que sitia a la empresa entre el 1 % de las mejor valoradas en sostenibilidad.
Ademéas, la empresa desarrolla acciones especificas como encuestas de satisfaccion, proyectos
medioambientales vinculados al empleo (como el rescate de olivos), y fomenta la contratacion de
mujeres, aplicando el principio de accion positiva en igualdad de méritos. Se reconoce
abiertamente que es necesario seguir incorporando mujeres en sectores tradicionalmente
masculinizados y, reciprocamente, hombres en areas feminizadas como Recursos Humanos o PRL,
para alcanzar un equilibrio del 60/40 por sexo tanto en areas como en niveles jerarquicos.

La direccion de la empresa expresa una fuerte implicacion y voluntad de seguir promoviendo
buenas practicas en Igualdad, incorporandolas como parte esencial de su cultura corporativa.
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Convenio colectivo
La empresa opera bajo la aplicacion Convenio Colectivo de la Industria, Servicios e Instalaciones
de! Metal de la Comunidad de Madrid que estan directamente relacionados con la igualdad de
oportunidades y no discriminacion:
Articulos Clave sobre lgualdad

e Articulo 51. Politica de igualdad

» Articulo 51 Bis. Flexibilidad horaria

¢ Violencia de Género (Articulo ad hoc)

s Comisiones Técnicas Relacionadas

o Disposicion Transitoria Segunda
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Medidas

Infrarrepresentacion femenina

Cuadro mando de indicadores de género

Objetivo

Actividades
Periodicidad
Indicadores de
seguimiento
Responsables

Fecha de
ejecucion
Seguimiento

Compartir informacion, actividades desarrolladas y resultados obtenidos en
materia de igualdad.
Elaboracion del Informe anual de evolucion de indicadores de género.

Anual.

Cuadro de mando

e Direccion de RRHH.
o Comision de seguimiento.

2025-2029

Reunién anual Comisién de seguimiento.

Priorizaciéon de candidaturas femeninas.

Objetivo

Actividades

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de
ejecucion
Seguimiento

Bajo el supuesto de igualdad de méritos, capacidades y competencias
‘ respecto a los requerimientos del puesto a cubrir, mejorar la cuota de la
' plantilla hacia un 40%-60%

e Consenso de los ambitos organizativos a equilibrar con todas las
partes que intervienen en los procesos de seleccion.

« Incorporacién del criterio a la toma de decisiones sobre qué personal
a seleccionar.

Puntual.
e Numero de candidatas a procesos de seleccion de puestos con
infrarrepresentacion.

¢ Numero de mujeres incorporadas
e Direccion de RRHH.
e Partes implicadas proceso de seleccion.

2025-2029

Reunion anual Comisién de seguimiento.
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Acceso, seleccion y contratacion

Implantacion de un protocolo de seleccion con perspectiva de género

Objetivo

Actividades

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de
ejecucion

Seguimiento

[

Garantizar procesos de seleccion equitativos que eliminen sesgos de
género y promuevan la contratacion de mujeres en puestos donde estan
infrarrepresentadas

« Diseflo de un protocolo con criterios objetivos, lenguaje no sexista y
herramientas de evaluacion equitativas.

e Inclusion de medidas de accion positiva en la seleccion de
candidaturas en areas con infrarrepresentacion femenina.

Aplicacion continua en cada proceso de seleccion.

e % de procesos de seleccion con el protocolo aplicado.
o % de mujeres contratadas en areas masculinizadas.

o Departamento de Recursos Humanos.
« Comision de seguimiento.
¢ Direccion General.

2025

e Informe anual con datos desagregados por sexo sobre la evolucion
del proceso de seleccion

Revision del lenguaje no sexista en procesos de seleccion

Obijetivo
Actividades

Periodicidad
Indicadores de
seguimiento

Responsables
Fecha de
ejecucion
Seguimiento

Mantener la garantia de un adecuado uso del lenguaje en los procesos de
seleccion.

o Revision de las descripciones de los perfiles propios de la oferta de
empleo, los formularios utilizados, guiones de entrevista, etc., para
que cumplan con el principio de Igualdad.

Anual.

» NuUumero de documentos revisados desde la perspectiva de genero.

« Documento justificativo de la accion: documento revisado, fecha y
resultado.

Comisién de seguimiento.
2025

Reunion anual Comisién de seguimiento

: L
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Difusién del compromiso de Igualdad en procesos de seleccion

Objetivo
Actividades
Periodicidad
Indicadores de
seguimiento
Responsables
Fecha de
ejecuciéon

Seguimiento

Publicitar en las ofertas de trabajo (internas y externas) el compromiso de
la empresa con la Igualdad de oportunidades

Registro del Plan de Igualdad y obtencion del certificado oficial e
incorporacion en las descripciones de ofertas de empleo

Puntual

¢ Registro del Plan de Igualdad
e Ne° de ofertas publicadas con compromiso / n° total de ofertas
publicadas

¢ Direccion de RRHH
e Proveedores de Seleccién

2025

Reunion anual Comision de seguimiento

Afadir informacién sobre la Igualdad de oportunidades en el proceso de

incorporacion

Objetivo

Actividades

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables
Fecha de
ejecucion

Seguimiento

Transmitir el compromiso de TSG IBERICA, S.A.U., con la Igualdad de
oportunidades u otra documentacion relevante, en el momento de la
acogida e incorporacién de profesionales a la plantilia

e Introducciéon de un apartado de Igualdad de oportunidades en la
documentacion que se entregue a las nuevas contrataciones
« Incorporacion del protocolo de acoso sexual y violencia de género

Puntual.

e Documentacién de bienvenida actualizada
» Explicacion formal de la documentacién de bienvenida
e Numero de entrevistas de bienvenida realizadas

Direccion de RRHH
2025

Reunioén anual Comisién de seguimiento.

MW
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Analisis de la oferta laboral local.

Objetivo

Actividades

Periodicidad
Indicadores de
seguimiento
Responsables

Fecha de
ejecucion
Seguimiento

Ampliar las opciones del mercado laboral local tendentes a reducir la brecha
de género en cuanto a la disponibilidad de candidatos a determinadas
posiciones con acuerdos con entidades o centros de formacion.

Proponer alianzas con escuelas o centros de formacién que proporcionen
perfiles masculinos en los puestos mas infrarrepresentados.

Anual.

Numero de acuerdos realizados.
Comision de seguimiento.

2028

Reunién anual Comisiéon de seguimiento
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Formacion

Formacién en Igualdad a la Comision de seguimiento

Objetivo

Actividades

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de ejecucion

Seguimiento

|

Formar a las personas que integran la Comision de seguimiento en
materia de politicas de igualdad y sobre ios roles y ejecucion de
responsabilidades concretas de los miembros de la Comision durante la
implantacion y seguimiento del Plan.

Celebracion de una accion tanto formativa como de trabajo, con dos

objetivos:

« Formacion en politicas de igualdad y acciones de seguimiento

« Reparto de roles y responsabilidades para los/as integrantes de la
Comisién sobre la ejecucion y seguimiento de las acciones recogida
en el Plan de igualdad

Anual.

o Jornada realizada. Documentacion registrada
« Responsabilidades consensuadas y aceptadas

o Direccion de RRHH
e Comision de seguimiento

2025

Reunioén anual Comisién de seguimiento.

Formacién a mandos sobre el Plan de Igualdad y el impacto en su gestion de

personas

Objetivo

Actividades

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de ejecucion

Seguimiento

v

[
|
i

)

Sensibilizar a las personas directivas en la necesidad de gestionar
equipos desde la perspectiva de género y en base al Plan de Igualdad.

Realizacion de Jornadas de sensibilizacion y formacion que contemplen

los siguientes contenidos orientativos:

o Elcompromiso con la Igualdad de oportunidades en TSG IBERICA,
S.A.U.: presentacion de informacién sobre la distribucion de
plantilla y datos de formacién recibida por género

« Presentacion de las acciones del Plan de Igualdad relativas a la
promocion y formacion

o Recursos internos en materia de Igualdad disponibles.

« Impacto de las acciones del Plan en el rol del mando: identificacion
de necesidades formativas, de intereses motivacionales, de
fortalecimiento de la seleccion interna etc.

Anual

o Numero de acciones formativas realizadas
o Numero de participantes (mandos)

Direccion de RRHH.
Comision de seguimiento

2025

Reunion anual Comisién de seguimiento



ANCARA

Sensibilizacion en Igualdad en el proceso de incorporacion

Objetivo

Actividades
Periodicidad
Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de ejecucion

Seguimiento

Formar a las nuevas incorporaciones de plantilla en materia de Igualdad

Incorporacion de mddulos, comunicados e informacion sobre Igualdad
en la formacion dirigida a la nueva plantilla.

Puntual

o Numero de nuevas incorporaciones formadas.
o Documentacion de bienvenida actualizada y documentos que en
materia de Igualdad recoge.

Direccién de RRHH.
Comisién de seguimiento.

Puntual

Reunion anual Comision de seguimiento.
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Promocion

Regulacién de los procesos de promocion para eliminar coberturas informales

Obijetivo

Actividades

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de ejecucién

Seguimiento

Evitar practicas de promocion no regladas que puedan favorecer redes
informales de confianza masculinas y limitar el acceso equitativo de las
mujeres a oportunidades de desarrollo profesional.

Establecer un protocolo formal para la cobertura de vacantes
internas, con criterios objetivos, documentacion y responsables
definidos.

Prohibir expresamente la designacion directa por referencias o
afinidad personal sin proceso abierto.

Garantizar que todas las vacantes se comuniquen previamente a
toda la plantilla antes de optar por candidaturas externas.

incluir formacion para mandos sobre cémo los mecanismos
informales reproducen sesgos de género.

Trimestral

Porcentaje de vacantes internas comunicadas de forma publica y
formal.

Numero de coberturas sin proceso reglado.

Porcentaje de mujeres candidatas en procesos formales de
promocion.

Informes anuales de seguimiento con datos desagregados por
sexo y tipo de cobertura.

Direccion de RRHH.
Comision de seguimiento.

2026-2029

Mediante informe anual de promociones y cobertura de vacantes,
identificando desviaciones y analizando su impacto sobre la Igualdad de
oportunidades.
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Conciliacion

™

\

A

Promocioén de la corresponsabilidad en el uso de permisos y excedencias

Obijetivo

Acciones

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de ejecucion

Seguimiento

Fomentar un reparto equilibrado de las responsabilidades de cuidado
entre mujeres y hombres, reduciendo la carga que actualmente asumen
mayoritariamente las mujeres en el uso de permisos, excedencias y

bajas

relacionadas con conciliacion.

Realizar campanas internas de sensibilizacioén sobre
corresponsabilidad, dirigidas a toda la plantilla.

Visibilizar el derecho de los hombres a acogerse a permisos y
excedencias por cuidado.

Difundir casos reales y buenas practicas que refuercen la
normalizacion del uso de estas medidas por parte de los
hombres.

Analizar periédicamente los datos de uso de permisos y
excedencias, desagregados por sexo, para detectar
desequilibrios y actuar.

Revision anual

2026

N.° de campaiias o acciones informativas realizadas.
Evolucion del uso de permisos y excedencias por parte de
hombres (anualmente).

Relacion porcentual mujeres/hombres en permisos por cuidado.

Grado de conocimiento de los derechos por parte de la plantilla
(medido con encuestas).

Departamento de Recursos Humanos
Comision de Seguimiento

Informe anual de seguimiento con andlisis del impacto de las acciones
sobre el reparto del uso de medidas de conciliacién y propuesta de
medidas adicionales si persisten los desequilibrios.
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Abandono

Realizacién sistematica de entrevistas de salida

Identificar las causas reales de las bajas definitivas, con especial

Objetivo atencion al grupo de hombres, para detectar posibles desigualdades,
prevenir situaciones de exclusiéon y disefiar medidas de retencion
eficaces.

Acciones J o Disefiar un modelo de entrevista de salida con preguntas

estructuradas e indicadores sensibles al género y la edad.
J » Aplicar la entrevista a todas las personas que abandonen la
empresa, independientemente del tipo de baja.

e Analizar los resultados desagregados por sexo y tramo de edad

' (especial atencién a mayores de 45 afios).

« Incorporar una seccién especifica sobre conciliacién, clima
laboral, barreras de desarrollo profesional y percepcion de trato
igualitario.

o Utilizar la informacién recogida para disefiar medidas preventivas
y correctoras.

Periodicidad Aplicacién continua en cada baja definitiva

Indicadores de e % de entrevistas de salida realizadas sobre el total de bajas.

seguimiento o N.°de entrevistas con indicios de causas estructurales por

género o edad.

« N.°de propuestas de mejora generadas a partir de la informacion
obtenida.

e Tasa de reincorporacién o retencion de hombres tras medidas
adoptadas.

Responsables ¢ Direccién de RRHH

¢« Comision de seguimiento

Fecha de ejecucion Cuarto trimestre del 2025

Seguimiento Informe anual con analisis cualitativo y cuantitativo de los resultados,
validado por la Comisiéon de Seguimiento, con propuestas de mejora si

se detectan salidas desproporcionadas de hombres.
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Riesgos y salud laborales

Solicitud a proveedores de prevencion de riesgos laborales medidas con
perspectiva de género.

Objetivo « Solicitar a los proveedores de prevencion que haga las revisiones
de los puestos con perspectiva de género
o Revisar los riesgos laborales con perspectiva de género.

Actividades Revision y validacion de las medidas con perspectiva de género
Periodicidad Anual.
indicadores de s Reunion de trabajo realizada.
seguimiento « Numero de documentos revisados.
Responsables o Direccién de RRHH.
e Proveedores de Prevencion.
Fecha de ejecucion 2025
Seguimiento Reunién anual Comision seguimiento
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Prevencion del acoso sexual o por razén de sexo

Formacién sobre los derechos laborales de las victimas de violencia de género.

Objetivo Sensibilizar a RRHH, RRLL y al Comisién seguimiento en materia de
violencia de genero.

Acciones Formacion en los derechos y deberes laborales que contempla la ley de
Violencia de Género.

Periodicidad Puntual.

Indicadores de e Numero de acciones formativas que en materia de Violencia de

seguimiento Género.
o Numero de participantes en la accion formativa.

Responsables o Direccién de RRHH.
e Dpto. Prevencion de RRLL.

Fecha de ejecucion 2028

Seguimiento Reunion anual Comision seguimiento.
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Cultura, comunicacion y sensibilizaciéon

Jornada de lanzamiento del Plan de Igualdad 2025-2029

Objetivo

Acciones

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de ejecucion

Seguimiento

o Impulsar y dar visibilidad del compromiso de la Direccion con la
igualdad

o Difundir el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades

e Eleccion de un dia concreto para presentacion del plan a toda la
plantilla. Opcionalmente realizacion del lanzamiento de forma
parcial.

e Presentacion a la plantilla del objetivo del Plan y del Comision de
seguimiento.

e FElaboracion de comunicado interno referente al lanzamiento del
Plan y garantizar su difusion a toda la plantilla.

Anual.

o Jornada realizada.
e Accién de comunicacion de lanzamiento realizada.

s Comité de Direccion
+« Comision de seguimiento

2025

Reunion anual Comision de seguimiento

Difusion externa a clientes, proveedores, candidatos y candidatas.

Objetivo

Acciones

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables
Fecha de
ejecucion

Seguimiento

b

Dar visibilidad a la certificacion obtenida dentro del plan de comunicacion
de la empresa (pagina web, anuncios de seleccion & atraccion de talento,
informes anuales, etc.).

Incorporacion de la certificacion en materia de igualdad a los procesos
de gestion de personas en TSG IBERICA, S.A.U.

Puntual.
Numero de procesos que incorporan el distintivo de igualdad.

o Direccion de RRHH.
e« Comision de seguimiento.

2025

Reunion anual Comision de seguimiento
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Formacién en comunicacion inclusiva y lenguaje igualitario para mandos y
personal administrativo

Objetivo

Acciones

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de ejecucion

Seguimiento

Garantizar que la comunicacion interna y externa de la empresa se
realice de forma no sexista, promoviendo un lenguaje igualitario y
respetuoso que evite estereotipos de género y refuerce una cultura
organizativa basada en la Igualdad.

« Disefiar un moédulo formativo especifico sobre lenguaje igualitario
y comunicacion no sexista.

o Impartir sesiones formativas a mandos, personal administrativo y
personas con funciones de coordinacion o interlocucion habitual.

« Elaborary difundir una guia interna de uso del lenguaje igualitario.

Refuerzo cada 2 afios y para nuevas incorporaciones

% de personas formadas sobre el total del personal objetivo.

o N°de acciones formativas realizadas.

« Nivel de conocimiento antes y después de la formacion (medido
con test o cuestionario).

« Aplicacion del lenguaje igualitario en documentos internos y

comunicaciones oficiales.

e Direccion de RRHH.
e Comision de seguimiento.

2028

Informe de seguimiento elaborado por la Comision de Seguimiento,
con revisién de documentos internos y propuestas de mejora en
practicas comunicativas.

Actualizacion del lenguaje en las comunicaciones institucionales.

Objetivo

Acciones

Periodicidad

Indicadores de
seguimiento

Responsables

Fecha de ejecucion

Seguimiento

7

Garantizar el lenguaje no sexista de TSG IBERICA, S.A.U.

e Revision de la documentacién corporativa y asociarlo al Plan de
lgualdad u otra documentacion relevante en materia de igualdad
de oportunidades

o Difusion en las acciones de formacién y comunicacion
contempladas en el Plan de Igualdad

Anual
Namero de documentos revisados

e Direccion de RRHH
« Comision de seguimiento

2026.

Reunion anual Comision de seguimiento.
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Seguimiento y evaluacion

El seguimiento es un instrumento clave para registrar el desarrollo del Plan de Igualdad, puesto que
permite identificar el grado de funcionamiento de éste y adaptar sus conteniendo en funcion de las
necesidades que puedan surgir durante la implementacion de las diferentes acciones propuestas.

Articulo 9.6 del Real Decreto 901/2020: E! seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el
Plan de Igualdad debera realizarse de forma periédica conforme se estipule en el calendario de
actuaciones del Plan o en el reglamento que regula la composicién y funciones de la Comision

encargada del seguimiento.
No obstante, se realizard al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea

acordado por la comision de seguimiento.
En este caso, tanto el seguimiento como evaluacion del Plan de Igualdad lo realizara el Comision de

seguimiento.

; Por quién esta compuesta la Comision de seguimiento?
« Representantes por parte de la empresa
Gabriel Crespo Pizarro
Pavel Manzhesov Karasenko

« Representantes por parte de las organizaciones sindicales
Alvaro Corral Moslares
Alejandro Gabriel Ventura

; Cudles son las funciones (orientativas) de la Comisién de sequimiento?

« Realizar seguimiento del cumplimiento de las acciones propuestas en el plan.

« Incluir en el plan nuevas medidas que puedan ser identificadas al evaluar los indicadores
y el avance del plan

e Asesorar en la forma de implementacion de las acciones.

e Evaluar las diferentes acciones implementadas.

« Elaborar anualmente un informe donde se manifiesten los avances logrados respecto a los
objetivos de igualdad en la compaiiia.

e Informar a la plantilla de los indicadores y los avances logrados.

Para garantizar el cumplimiento de las funciones al Comision de seguimiento, la empresa se
responsabilizara de poner a su disposicion toda la informacion necesaria y solicitada, asi como de dotar
los medios para la realizacion de sus reuniones de seguimiento.

;. Cémo funciona la Comision de seguimiento?

Durante el primer afio tras la firma y/o lanzamiento del Plan de lgualdad, se reunira cada seis meses
de manera ordinaria, pasando a realizar reuniones anuales los afios siguientes. No obstante, se podran
realizar reuniones extraordinarias siempre que sea necesario previa comunicacion a sus integrantes.
Las reuniones se pueden convocar por cualquiera de las partes.

Si alguna de las personas de la Comision no pudiera asistir a una reunion, existiria la posibilidad de
ceder su puesto de manera puntual a otra persona que reuna el perfil necesario, siempre y cuando se
avise con antelacion de una semana y sea aprobado por el resto de las personas de la Comision.

Las decisiones y acuerdos de la Comisién necesitaran ser votados por una mayoria absoluta para
gozar de validez.
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; Con qué medios cuenta la Comision de sequimiento?
Para el correcto desempefio de las funciones de la Comision, la compafiia se encargara de facilitar los

medios necesarios, tales como:
Lugar habilitado para la realizacion de las reuniones
Material necesario para el buen desarrollo de las reuniones (pantallas, proyectores, documentacion

impresa, etc.)
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Procedimiento de modificacidon de
medidas

En base a estos informes de seguimiento, si fuere necesaria la modificacion de medidas en el Plan,
esas se propondran en las reuniones de la Comision de seguimiento. Requerira la mayoria de cada
una de las partes para la adopcion del acuerdo, tanto parcial como total. Los acuerdos alcanzados
seran vinculantes para todas las partes.

Las circunstancias de modificacion del presente Plan de Igualdad se rigen por lo determinado en el
articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y su procedimiento se asimila al establecido por el procedimiento de solucion de

discrepancias.

Procedimiento de solucién de
discrepancias

Como tramite que sera previo v preceptivo a toda actuacion administrativa y/o jurisdiccional que se
promueva, las partes firmantes del presente Plan de Igualdad se obligan a poner en conocimiento de
la Comision de seguimiento cuantas dudas, discrepancias y modificaciones, de caracter general,
pudieran plantearse en relacion con la interpretacion y aplicacion del mismo a fin de que mediante su
intervencion y baijo el principio de buena fe. se resuelva el problema planteado o, si ello no fuera
posible, emita dictamen al respecto. Dicho tramite se entendera cumplido en el caso de que hubiere
transcurrido un plazo de veinte dias habiles sin que se haya emitido resolucion o dictamen.

Las cuestiones que en el marco de sus competencias se promuevan ante la Comisién de seguimiento
habran de formularse por escrito, debiendo tener como contenido minimo:

a) Exposicién sucinta y concreta del asunto.

b) Razones y fundamentos que entienda le asisten al proponente.

c) Propuesta o peticion concreta que se formule a la Comision.

Al escrito podran acompafarse cuantos documentos se entiendan necesarios para la mejor
comprension y resolucion del asunto.

Por su parte, la Comision de seguimiento o en su defecto, |a parte afectada por el requerimiento podra
solicitar una mavor informacién o documentacién, cuando lo estime pertinente para una mejor o mas
completa informacién del asunto, a cuyo efecto concedera un plazo no superior a diez dias habiles al

proponente.
La Comisién de seguimiento o en su defecto la parte afectada, recibido el escrito o, en su caso,

completada la informacion o documentacion pertinentes, dispondra de un plazo no superior a veinte
dias habiles para resolver la cuestion planteada o, si ello no fuera posible, emitir el oportuno dictamen.
Transcurrido dicho plazo sin haberse producido resolucién o dictamen quedara abierta la via
administrativa, jurisdiccional competente o segun el VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos

Laborales
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