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1 INTRODUCCION

El | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la empresa SERTOGAL, S.L.
(2023 — 2027) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio
de igualdad de género en todas las politicas que, en diversos niveles, viene

desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento de trabajo que representa
un compromiso por parte de la empresa. En este plan se disefian una serie de
actuaciones en materia de igualdad, a razén de un diagnéstico de situacién
previamente realizado, en el que se han estudiado las fortalezas y debilidades de

la organizacion con el objetivo de que sean lo mas ajustadas posible a la realidad.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo para las “medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion”y
el 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 deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo” se 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 representantes legales de los
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trabajadores y trabajadoras en la forma que se determina en estos decretos y en la
legislacion laboral. Asi mismo, se proclama el RD 902/2020 para velar por la

igualdad salarial, entre mujeres y hombres, en el mundo laboral.

En todo Plan de Igualdad, sin importar el nimero de personas trabajadoras, la
Direccion, junto con la Comision Negociadora del Plan de Igualdad pactan el
presente Plan desde el convencimiento de que la no discriminacién, la igualdad y
la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y optimizar las
potencialidades y posibilidades de todo el capital humano a la vez que mejorar su

calidad de vida, que redunda en el incremento de la productividad en la empresa.

Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que
contribuya a mantener vivo el proceso de conseguir que la empresa no se estanque
en su objetivo de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y
mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una
evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones

a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, se presenta una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la empresa con vocacion de continuidad que velara por la

igualdad entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.
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2 ESTRUCTURA DEL PLAN

El Plan de Igualdad de SERTOGAL, S.L. se estructura en los siguientes apartados:

l. Determinacion de las partes que lo conciertan. Se introduce aquellas
partes que acuerdan la elaboracion del Plan de Igualdad.

Il. Ambito personal, territorial y temporal. Dentro de este apartado se
resumira una breve descripcion de la empresa, los diferentes centros de trabajos y
localizacion de referencia del Plan de Igualdad, y la entrada en vigor y duracién del
mismo.

Il Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la
empresa. El diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de: procesos de
selecciobn y contratacion, clasificacion profesional, formacion, promocion
profesional, condiciones de trabajo dentro de la cual se incorpora la auditoria
retributiva (R.D. 902/2020), retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, salud laboral, infrarrepresentacion femenina y prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo.

(\A Resultados obtenidos, vigencia y periodicidad de la auditoria
retributiva, en base al Real Decreto 902/2020. Se analizaran los salarios medios
y medianas de la plantilla, para el afio de analisis. Si se detectan unas diferencias
entre mujeres y hombres mayores al 25%, se debera proporcionar una justificacion
de por qué se produce tal diferencia salarial. Asi como un informe de medidas de

correccion de esta situacion.
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V. Objetivos Generales y Especificos del Plan de Igualdad. Aqui se
redactaran las metas que se quieren alcanzar con el documento.
VI. Medidas de actuacion: Dentro de cada una de ellas se especificara el

marco de trabajo al que hace referencia (conciliacién, formacion, promocion, etc.),
temporalidad, metodologia, persona/s responsable/s, recursos materiales vy
humanos necesarios para ejecutarla.

VILI. Calendarizacion de las acciones. Se elaborard una tabla donde se
visualizara cada una de las acciones y el momento, durante la vigencia del plan,
gue se ejecutara.

VIII. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica. Se deben
establecer las bases por la cual se desarrollaran las herramientas y analizara el
grado de cumplimiento del Plan

IX. Creacién de la comisién de igualdad. Esta debe ser paritaria y estara
encargada de velar por el punto VIII “Sistema de seguimiento, evaluacion y revision
periodica’.

X. Proceso de modificacion. En el cual se redactaran las vias que habra
para realizar cambios dentro del Plan, debido a medidas dificiles de aplicar,
inviabilidad temporal de algunas actuaciones, acciones inviables con la realidad de

la organizacion, etc.
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3 PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

104

14

Transversal. Integra el principio de igualdad en la empresa en todas las
areas.

Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y
hombres, no sélo a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a
través del dialogo y cooperaciéon de las partes: Direccion de la empresa y
conjunto de la plantilla, a través de su representacion legal.

Dinamico: es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
Sisteméatico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible: se confecciona a medida, en funciébn de las necesidades y
posibilidades.

Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y

hombres.
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5 CONCEPTOS BASICOS

Existen una serie de conceptos basicos que es necesario conocer para facilitar la
comprension de las actuaciones propuestas y de lo que significa la igualdad de
oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACCIONES POSITIVAS:

Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal
destinadas a eliminar las discriminaciones por razén de sexo y a promover y a
aumentar la presencia y la permanencia de las mujeres en la empresa, en todos los
sectores, en todas las profesiones y en todos los niveles de responsabilidad.

(Comité para la Igualdad del Consejo de Europa).

La Ley de Igualdad menciona las acciones positivas de la siguiente manera:

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser

razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

ACOSO SEXUAL:

Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima,

gue atenta a la dignidad de mujeres y de hombres.
11
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ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Son profesionales de caracter técnico expertos/as en tematica de género e
igualdad, y que conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a
todos los niveles, analistas de sus causas y consecuencias o efectos y motores de
la busqueda de posibles soluciones aplicables en pro de la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres, convirtiendose en elementos
imprescindibles para supervisar y diseflar estrategias de igualdad de
oportunidades, actuar como intermediarios entre las administraciones publicas,
colectivos de mujeres y los Agentes Sociales, asi como para la sensibilizacion y el

asesoramiento en asuntos de toda indole referentes al colectivo femenino.

AUDITORIA RETRIBUTIVA:

Tiene por objeto obtener la informaciéon necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de

retribucién. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir

12



sertgga[ PLAN DE IGUALDAD

Version:

2021

y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras

a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de

dicho sistema retributivo. Tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma

parte. Implica la realizacién de un diagndstico que permita evaluar los puestos de

trabajo de igual valor (sistema retributivo y promocion) y el establecimiento de un

plan de actuacion para la correccion de desigualdades retributivas.

BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que

impiden la capacitacion de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para

su plena participaciéon en la sociedad.

BRECHAS DE GENERO:

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucion de recursos,

acceso y poder en un contexto determinado.

CONCILIACION:

Supone la creacién de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite

a hombres y a mujeres la combinacién del trabajo, las responsabilidades familiares

y la vida personal.

CORRESPONSABILIDAD:

13
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Supone la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas y
responsabilidades domeésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios
de educacion y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de
opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y

contribuyendo a alcanzar una situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos.

COEDUCACION:

Método de intervencion educativo que va mas alla de la educacion mixta y cuyas
bases se asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades
de nifias y nifos, independientemente de su sexo. La coeducacion es, por tanto,

educar desde la igualdad de valores, oportunidades y trato a las personas.

CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accion positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa

representacion de las mismas en alguna actividad concreta.

DISCRIMINACION:

Situacion que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se
ha tratado o se trataria a otra, en una situacion comparable, motivado por razon de
Su sexo, raza, etnia, condicion sexual, ideologia, procedencia... Se denomina
también discriminacion directa en oposicion a la discriminacion indirecta que se

define a continuacion.

14
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DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacion en la que una disposicidén, un criterio o una practica, aparentemente
neutra, puede implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a
menos que esta disposicion, este criterio 0 esta practica se justifiquen
objetivamente con un objetivo legitimo y que los medios para realizar este objetivo

sean convenientes y necesarios.

DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores
como edad, género, orientacion sexual y origen étnico, religion o discapacidad, dan

lugar a mas de una discriminacion.

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o
por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las
mujeres, de los derechos humanos vy las libertades fundamentales en las esferas

politica, econémica, social, cultural y civil o en cualquier otra.

DISCRIMINACION POSITIVA:

Aplicacion de politicas o acciones encaminadas a favorecer grupos que sufran
discriminacion con el principal objetivo de buscar el equilibrio de sus condiciones

de vida al general de la poblacion. La Ley Organica 3/2007 de Igualdad respalda

15
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dichas acciones a favor de las mujeres siempre que persistan las causas que

producen la desigualdad que pretenden equilibrar.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Consiste en la diferenciacion que se hace sobre las actividades cuya realizacion se
atribuye a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funcién del
sexo, correspondiendo fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en
el ambito doméstico considerando como reproductivo y a los hombres en el ambito

publico considerado como productivo.

DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacion de las mujeres que, teniendo un empleo
remunerado, suman y acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el

trabajo doméstico y de cuidados, no compartido por sus parejas o familiares.

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones
y acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accién de Pekin se relaciona
el empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual
y reproductiva y la educacién. Estos ejes son considerados fundamentales para el
avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar la

participacion de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida

16
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econOmica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles.

FEMINISMO:

Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y
econOmicos que tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y
mujeres. Con este objetivo, el movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto

de teorias sociales.

ESTEREOTIPO:

Imagen o idea aceptadas comunmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e

inmutable.

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las
mujeres de forma diferente que, a los hombres, al objeto de adaptarlas para
neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y

mujeres.

GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia biol6gica. Mediante esta construccion se
adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas

para hombres y mujeres atribuidas en funcion de su sexo biologico.

17
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IGUALDAD DE GENERO:

Situacién en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus
capacidades personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por
los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual

las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.

IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacién de la
igualdad legal no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la
desigualdad y por tanto conseguir la igualdad real. El mecanismo de accion positiva
tiene como fin trabajar activamente y contrarrestar las desigualdades de partida

para que la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la
garantia de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmicas, politica, participacién social, de toma de decisiones) y actividades
(educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.

MACHISMO:

18
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Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la

mujer.

INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicion que nos sefialan determinados hechos o

fendmenos sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-género.

IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de
seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como

para mujeres.

MICROMACHISMO:

Comportamiento o expresion "invisible" de violencia y dominacion, que con
frecuencia algunos varones realizan cotidianamente en el &mbito de las relaciones

de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE
GENERO:

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las
mujeres cualquier accion que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o

programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para

19
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conseguir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las
de los hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha, control
y evaluaciéon de las politicas y de los programas en todas las esferas politicas,
econdmicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres puedan
beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetie la desigualdad. El objetivo final
de la integracion es conseguir la igualdad de los géneros.

PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencién a las diferencias entre mujeres y
hombres en cualquier actividad o ambito dados. En una politica hace referencia al
intento de integrar las cuestiones de género en la totalidad de los programas
sociales, de manera que se tengan en cuenta en todas las decisiones politicas,

econdmicas y sociales las cuestiones que afectan a las mujeres.

PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA

Principio que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucion de
las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite obtener
informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha
retribucion. Tiene por objeto la identificacion de discriminaciones, en su caso, tanto
directas como indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de
puestos de trabajo, lo que concurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor
de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una retribucién inferior sin que
dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin
gue los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios
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El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de los
registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracion de puestos de
trabajo de la clasificacion profesional contenida en la empresa y en el convenio
colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informacion de las personas

trabajadoras.

PUESTO DE TRABAJO DE IGUAL VALOR

Un trabajo tendr& igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes. Una correcta valoracion de los puestos de
trabajo requiere que se apliquen los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.

#» La adecuacién implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser
aqguellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la
misma, incluyendo la formacion necesaria.

*» La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben
tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del
trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

+> La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen
los factores que se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada
retribuciéon y que no dependan de factores o valoraciones sociales que

reflejen estereotipos de género.

REGISTRO SALARIAL O RETRIBUTIVO
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Todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido
el personal directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar la
transparencia en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada,
y un adecuado acceso a la informacion retributiva de las empresas, al margen de
su tamafio, mediante la elaboracion documentada de los datos promediados y
desglosados. Deberé incluir los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo
y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores.

A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de cada empresa,
convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion
aplicable. A su vez, esta informacién debera estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de

modo diferenciado cada percepcion.

ROLES DE GENERO:

Pautas de accidén y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas
y perpetuadas segun los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden
todos los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres

y a hombres.
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SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical al
mismo nivel de formacion y experiencia laboral optando por la candidatura

masculina para los puestos de jefatura o direccion.

SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es
lo que se conoce como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras,

maestras, etc.) y "trabajos tipicamente masculinos" (mecéanicos, conductores, etc.).

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o
puede tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para
la mujer, inclusive las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria
de la libertad, tanto si se producen en la vida publica o privada. (Articulo 1 de la
Declaracion sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas.
1994).
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6 DETERMINACION DE LAS PARTES

De una parte, la representacion de la direccion y de otra, la representacion legal de

personas trabajadoras de la empresa SERTOGAL, S.L., acuerdan la elaboracion e

implantacion del | Plan de Igualdad. En el anexo “X” se incorpora el acta de

constitucion de la comision negociadora.
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7 INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

SERTOGAL, S.L. es una consolidada sociedad con una amplia experiencia
profesional en el campo de la topografia e ingenieria, comienza su actividad
formalmente en 1992 ya con la idea de ofrecer servicios de ingenieria, topografia y
geomadtica, sostenibilidad y medioambiente y BIM.

Desde la fecha de su creacién hasta la actualidad, Sertogal, SL ha evolucionado
enfocandose en la entrega y realizacién de proyectos de mayor valor agregado,

siempre orientados a las necesidades y requerimientos de sus clientes.

La Politica de Empresa de Sertogal, SL persigue como objetivos primordiales el
aseguramiento de la calidad en los servicios de topografia e ingenieria ofertados,
el compromiso de mejorar ambientalmente las actividades desarrolladas durante la

prestacion y garantizar unas condiciones de trabajo de maxima seguridad.

SERTOGAL, S.L. promueve el mantenimiento y mejora continua de la gestion y del
desempefio de la gestion de la calidad y ambiental poniendo en juego todos los
recursos que considere necesarios para el fortalecimiento de estas bases y la
consecucién de sus objetivos, asi como para la prevencion de la contaminacion. De
la misma manera, mantiene el compromiso de satisfacer todos los requisitos del
cliente, asi como los legales y reglamentarios vigentes, y todos aquellos requisitos

distintos de los anteriores que la empresa suscriba.

El equipo humano de 37 personas en la actualidad situado en C/ Rio Conso, 2, bajo
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- Ourense, ampliamente cualificado, pone a la disposicion del servicio toda su
experiencia ofreciendo servicios de ingenieria eléctrica, ingenieria civil, ingenieria
de energias renovables, ingenieria del gas, disefio BIM y edificacion, geomatica y
topografia y metrologia, tramitaciones, gestion de terrenos, catastro, sostenibilidad
y medio ambiente y consultoria de calidad a precios competitivos en consonancia
con los principios de sostenibilidad medioambiental. La organizacién del mismo se

desarrolla segun el siguiente organigrama:

sertogal
ORGANIGRAMA SERTOGAL

DIRECTOR DE { DIRECTOR

INGENIERIA

TOPOGRAFIA

ADMINISTRATIVO

l l : :
CALOADY MEDIO TECHo
TECNICO TECNICO DE TOPOGRAFO
DELINEANTE PROYECTOS MT, BT

En SERTOGAL, S.L. existe un compromiso con la mejora continua en todas las
actividades y procesos desarrollados por la Empresa, para lo cual esta establecido
un sistema de Gestion de Calidad basado en las Normas ISO 9001:2015,
14001:2015 y la 14001:2018. En dichos sistemas se han identificado los procesos
necesarios y determinado su secuencia e interaccion a través de la representacion

grafica en el Mapa de Procesos que a continuacion se presenta:
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8 COMPROMISO DE LA DIRECCION

Ver Anexos
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9 AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en Ourense para SERTOGAL, S.L.
Igualmente sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que SERTOGAL,
S.L. pueda abrir, comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el

ambito territorial anteriormente sefialado.

Ambi rsonal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de
alta direccion, e independientemente de la relacion contractual y de las
circunstancias profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de

la empresa.

10 TEMPORALIDAD

Se considera necesario plantear una temporalidad del | Plan de Igualdad de
Oportunidades de SERTOGAL, S.L. para cuatro afios (2023-2027), a partir del dia
siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en él

se contemplan, periodo adecuado para poder evaluar un plan de trabajo.
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A continuacion, establecemos una cronologia de la planificacion del Plan, que nos

orientara en su desarrollo:

1. |Compromiso de la Direccion Junio 2022

2. |Constitucion de la Comision de Igualdad  |[Noviembre 20222

3. |Diagnéstico de situacion Diciembre 2022 - agosto
2023

4. [Elaboracion Plan de Igualdad Septiembre 2023

7. |Desarrollo y ejecucion Septiembre 2023 — 2027

8. |Evaluacion final 2027

Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se iran
realizando las acciones programadas, siendo prorrogadas hasta la aprobacion del

siguiente plan, en su caso.
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11 DIAGNOSTICO DE SITUACION

OBJETIVO

El objetivo del diagnostico es obtener informacion suficiente y pertinente sobre la
empresa SERTOGAL, S.L., la cual permite detectar las principales deficiencias
respecto a la igualdad de oportunidades, con el fin de definir los objetivos generales

y metas del | Plan de Igualdad.

METODOLOGIA

La realizacion del Diagndstico de Situacion en relacidon con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en SERTOGAL, S.L. ha combinado varios

tipos de fuentes, tanto cuantitativa como cualitativa.

*» La metodologia cuantitativa ha sido empleada a través de cuestionarios que

se han realizado a la direccién y a la plantilla de la organizacién, entre otros
andlisis.
*» Por otro lado, la cualitativa ha sido ejercida a través del analisis y reflexion

de documentos aportados por la entidad.

RESULTADOS

Esta combinacion de herramientas metodolégicas de caracter cuantitativo y
cualitativo nos permite abarcar distintas visiones de la realidad obteniendo estos

resultados:
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a) Proceso de seleccion y contratacion

Como resultado del analisis en el diagnoéstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

104

Las personas que se encargan de realizar la seleccion son: el personal

directivo, el equipo de RR.HH. vy las personas responsables de los distintos

departamentos.

No se procura que el equipo de seleccion de personal sea mixto.
No se dispone de formacién en igualdad en la direccion de RR.HH.

La empresa realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a criterios que se

establecen desde direccion o desde el departamento de RR.HH. asi como

desde el departamento en cuestion que necesita aumentar personal. En
igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona
del sexo menos representado.

No se emplea CV ciego en los procesos de seleccion. Las preguntas que

se realizan en las entrevistas de trabajo son las mismas para mujeres que

para hombres, nunca incluyen preguntas sobre situacion familiar o personal

de la persona candidata.
Los canales habituales para dar a conocer las ofertas de empleo de la

organizacion son los portales de empleo de internet, las paginas web
(incluidas las de agencias de colocacion y el SEPE) y/o las redes sociales

Dentro de las personas gue han ingresado a la empresa en 2022 se puede

concluir que:

o La mayor parte de incorporaciones a la empresa pertenecen a la
banda de edad de los 18 a 29 afios de edad, tanto para mujeres como
para hombres.

o La mayor parte de incorporaciones a la empresa en este periodo ha

sido con un contrato temporal a tiempo completo.
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Todo el personal incorporado lo hace con jornada con horario

flexible.

En relacion a la jerargquia, todo el personal contratado en el periodo
es personal cualificado.

La mayoria de las incorporaciones de personal lo han hecho al

Departamento de_ Ingenieria, tanto para mujeres como para

hombres. El resto de hombres se han incorporado al Departamento

de Administracion y al de Topografia.

Solo un hombre manifiesta tener un hijo/a. Al igual que tener personas
dependientes a su cargo, solo un hombre lo revela.

Dentro de la formacidn, se han incorporado sobre todo personal con
niveles formativos superiores. Las mujeres incorporadas presentaban
un nivel de FP Superior y de grado / diplomatura universitaria. En el
caso de los hombres se reparte entre nivel formativo de Bachillerato

o FP Grado Medio y Grados o diplomaturas universitarias.

+» Dentro de las personas gue han dejado de trabajar en la empresa en 2022

se puede concluir que:

o La media de edad de los hombres se situa en las bandas de edad

inferiores, de 18 a 29 afos de edad.

Los contratos del personal que ha cesado son variados, los hay
temporales (a tiempo parcial y completo) e indefinidos (a tiempo
completo). Todas las personas a jornada con horario flexible.

Todas las personas que han cesado durante el periodo de analisis

pertenecian a nivel jerarguico de personal cualificado.

El personal que ha cesado pertenecia al departamento de

Administracion y al de Ingenieria, tanto mujeres como hombres. Y en

el departamento de Topografia solo han cesado hombres.
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104

o Solo un hombre manifesté tener hijos/as y tiene personas
dependientes a cargo. El resto de personas que han cesado no tienen
hijos ni hijas ni personas dependientes.

o Gran parte de las personas que han cesado presentaban un nivel
formativo de Bachillerato o FP Grado Medio. El resto presentaban un
nivel formativo de FP Superior o de Grado / diplomaturas
universitarias.

Dentro de la encuesta del personal, la mayoria de personas estan de

acuerdo en que mujeres y hombres cuentan con las mismas oportunidades

de acceso a los puestos de trabajo dentro de la empresa.

b) Clasificacion profesional

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

oY

104

Se han realizado las fichas de perfil de puesto de trabajo para la valoracion
de puestos de la auditoria retributiva, no existian con anterioridad.

Se trata de una empresa “masculinizada”, ya que el 67,56% del personal es
masculino. Recordando la disposicion primera de la Ley 3/2007 para la
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, se considera una situacion de
equilibrio cuando existe una proporcion maxima de 60-40 sin importar el sexo
de las personas que los ocupen.

Se aprecia que los hombres se encuentran fundamentalmente en las franjas
de edad de 46 a 65 afos de edad, mientras que las mujeres se encuentran
en la franja de edad mas joven, de 18 a 29 afios de edad.

Se observa que una pequefia parte del personal tiene una elevada
antigliedad en la empresa pero que la mayor parte de incorporaciones han

tenido lugar recientemente. Gran parte del personal ha sido contratado
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recientemente.

Se observa que en mayor o menor medida casi todos los departamentos de
la empresa SERTOGAL, S.L. se encuentran masculinizados, una realidad
bastante esperable ya que son 12 las mujeres que componen la plantilla.
Analizando los diferentes puestos de trabajo se ha comprobado que el
puesto de mayor ocupacion es de Técnico/a de proyectos, debido
principalmente a la alta presencia de mujeres y hombres. Todos los puestos
de trabajo se encuentran masculinizados a excepcion del puesto de
Técnico/a de proyectos.

Al tratarse de un sector eminentemente masculinizado, en especial para los
puestos de trabajo mas rasos cuesta encontrar mujeres. Seria necesario
lograr primero un cambio social para posteriormente lograr un cambio a nivel

empresarial.

c) Formacion

Como resultado del analisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

104

No existe un Plan de Formacion formalmente estipulado ya que la formacion
se va realizando en funcion de necesidades productivas, necesidades de los
distintos departamentos o decididas por personas responsables.

La formacion se realiza dentro de la jornada laboral de las personas que la
reciben. En casos excepcionales, si ho es posible ajustarse a este criterio y
es necesario que se realice fuera del horario laboral se le compensan esas
horas, al igual que si se solicita permiso para acudir a examenes.

Los canales de comunicacion entre la plantillay la empresa para tratar temas
de formacion, asi como para tratar otros diversos temas, suelen ser

WhatsApp, mails o llamadas telefénicas, asi como el tablén de anuncios.
34



SertOgal PLAN DE IGUALDAD Version:

2021

S

No hay unos puestos concretos sobre los que se ejecuta la formacién, sino
gue se recoge una variedad muy amplia. Al igual ocurre con los
departamentos.
No se ha ejecutado ninguna formacién en igualdad, ni se solicita a las
empresas que imparten la formacion que la tengan en cuenta, en cuanto a
contenido y lenguaje utilizado.
La formacion externa en los ultimos afios se ha repartido practicamente al
23% para mujeres 'y 77% para hombres en horas de formacién por sexos.
Segun las respuestas dadas a la encuesta:

o Casitodas las respuestas aportadas reflejan que las posibilidades de

formacion a mujeres y hombres son las mismas dentro de la empresa.

d) Promocion profesional

Como resultado del analisis en el diagnodstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

oY

Si se necesita cubrir puestos de mandos intermedios y/ direccion se favorece
la promocion interna antes que la seleccién externa de personal. Aunque no
se incentiva para estos casos la presentacion de candidaturas tanto de
hombres como de mujeres.

Los criterios que se tienen en cuenta a la hora de promocionar son
totalmente objetivos, relacionados con la valia profesional por lo que los
procesos de promocion son objetivos y transparentes.

Estos criterios son seleccionados por la direccion o el de departamento de
RR.HH. Estableciendo como responsables para la eleccién de la persona al
personal directivo.

Respecto a las promociones producidas en los ultimos cuatro afios, han sido

un total de 5, donde se ha encontrado un 5,4% de mujeres y un 8,1% de
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hombres.

En el periodo de andlisis, 2022, se han efectuado dos promociones, un
hombre y una mujer. Ambas personas han promocionado sin cambio de
categoria, del puesto de técnico/a a técnico/a de proyectos.

La antigiiedad no tiene especial relevancia a la hora de promocionar ya que
se premia mucho mas el desempefio y la consecucion de objetivos, asi como
contar con la formacion adecuada para el puesto objeto de promocion.

En general, el personal percibe que mujeres y hombres promocionan en
igualdad de oportunidades, incluido a puestos directivos.

Se manifiesta un alto desconocimiento a la incidencia del uso de las medidas
de conciliacion a la hora de promocionar por lo que es posible que no

siempre se disfruten por temor, infundado o no, a que les juegue en contra.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y

hombres de conformidad con lo establecido en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres

Como resultado del analisis en el diagnodstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

104

No existen inaplicaciones de convenio, no se ha elaborado la documentacién

de PRL con perspectiva de género, aunque se contemplan adaptaciones por

embarazo/lactancia/menores de 18 afios y todos los conceptos salariales
se otorgan en cumplimiento de valores objetivos no relacionados con el sexo.

No ha habido nunca ningun tipo de denuncias de sospechas de acoso sexual

y/o por razén de sexo por lo que no procede analizar la implementacién,
aplicacion y procedimiento resueltos. Desde abril de 2023 se dispone de

protocolo de prevencién y actuacion en sospechas de acoso sexual o por
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razon de sexo.

*> En los ultimos 3 afios ha habido ciertas modificaciones en las condiciones

de trabajo en SERTOGAL, S.L., en concreto: flexibilidad horaria y jornada

de trabajo continua. El fichaje se realiza a través del ERP.

+» Tienen derecho a la desconexion digital.

#» La entidad indica que en relacion a la movilidad geogréfica:

o En caso de necesitar trasladar a una persona trabajadora a otro

centro de trabajo que le ocasione un cambio de residencia, se le

notifica a la persona y a la RLT con un minimo de 30 dias anteriores

al traslado

*» En cuanto a movilidad funcional:

o Cuando se requiere movilidad funcional, se efectia de acuerdo a las

titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la

prestacion laboral y con respecto a la dignidad de la persona

trabajadora

o Solamente tiene lugar en caso de que existan razones economicas,

técnicas, organizativas o de produccion que los justifiquen y por el

tiempo imprescindible

o Las decisiones de movilidad funcional son informadas a la RLPT

o Si se encomiendan funciones de nivel inferior al grupo que le

corresponde a la persona trabajadora va a cobrar lo mismo que

cobraba antes de las nuevas funciones

*» No existen diferencias significativas entre el nivel formativo de hombres y

mujeres dentro de cada puesto.

*» Si las necesidades de produccién aumentan se prioriza la conversion de

contratos a jornada parcial en contratos de jornada completa o los contratos

temporales en indefinidos antes de contratar nuevo personal.
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Las personas trabajadoras conocen las condiciones de trabajo, los objetivos
a cumplir y de qué manera se evallUa su rendimiento, pero no hay constancia
de ello en ningn documento escrito de la empresa que poder sacar a relucir
y analizar en profundidad.

En el periodo de referencia no se han producido excedencias, reducciones,
permisos ni bajas temporales por lo que no procede su andlisis. Tampoco
consta ningun tipo de dato relacionado con absentismo, por lo que es
imposible aportar informacion al respecto.

En relacién con la encuesta de personal, gran parte de las personas perciben

gue para la empresa es mas importante el rendimiento que la presencialidad.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral

Como resultado del analisis en el diagnodstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

oY

La empresa dispone de medidas de conciliacion a mayores de las
estipuladas por el ET y CC, en concreto flexibilidad horario y jornada de
trabajo continua.

No se realizan campafas de sensibilizacion periddicas sobre los derechos
de conciliacion.

La empresa afirma que promueve el ejercicio corresponsable del derecho a
la conciliacion de mujeres y hombres.

En el periodo de referencia no se han producido excedencias, permisos ni

bajas temporales por lo que no procede su andlisis. Tampoco _consta

ningun tipo de absentismo, por lo que es imposible aportar informacién al

respecto.

No existen situaciones en la plantilla de familiares dependientes con
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necesidades especiales. Se puede observar que tanto hombres como

mujeres tienen situaciones personales que se pueden considerar

asimilables.

*» Gran parte del personal de la empresa manifiesta no tener especiales

dificultades a la hora de conciliar su vida personal, familiar y laboral.

*» La empresa afirma que las personas trabajadoras:

o Hacen uso y disfrute de su derecho a la conciliacién por igual, sin

importar que sean hombres o mujeres.

Que hacen uso de sus derechos de conciliacion optan por igual a
promociones y ascensos que aquellas que no se acogen a ninguna
pese a que la encuesta al personal transmite desconocimiento al
respecto por parte de las personas trabajadoras.

Con responsabilidades de cuidado disponen de mas facilidades de
adaptacion de jornada que las personas trabajadoras sin cargas
familiares. La empresa intenta adaptarse a las necesidades del
personal, para evitar que se vean afectados negativamente,
buscando siempre en negociacién lograr la situacibn méas favorable

para todos y todas.

g) Infrarrepresentacion femenina

Como resultado del analisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

*» Segregacion vertical: Se puede concluir por tanto que dentro de la jerarquia

media (personal cualificado) ha aumentado en porcentaje la presencia

femenina en el periodo de analisis, pero sin llegar a ser equilibrada. No existe

presencia femenina dentro del personal directivo ni dentro de mandos

intermedios. Ademas, no se percibe ni presencia masculina ni femenina
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dentro de personal con baja cualificacion.

Segregacion horizontal: Se distinguen departamentos masculinizados
(Administracion y Gerencia), siendo los departamentos de Administracion e
Ingenieria equilibrados en presencia de mujeres y hombres dentro de la
entidad.

En relacion a las respuestas dadas en la encuesta:

o La opinibn mayoritaria del personal acerca de la razén de
masculinizacién de la empresa se debe a que el sector y aquellas
personas que han preferido no contestar a la cuestion.

o Confirma en lineas generales los puestos y departamentos mas
masculinizados mostrados por la informacién aportada por la
empresa, en especial dentro del departamento de Administracion y
Técnico/Operativo.

o Unicamente el 20% de las mujeres y mas del 28,57% de los hombres
se manifiestan a favor del uso de medidas de accion positiva para

equilibrar la presencia de hombres y mujeres en la empresa.

h) Retribuciones

Como resultado del analisis en el diagndéstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

104

Se observa que se trata de una empresa masculinizada, que lo ha sido desde
los inicios dado el sector de actividad en el que opera. Las ultimas
contrataciones no disminuyen esa diferencia dado que hay ciertos puestos
de trabajo a los que no suelen optar mujeres (técnico/a de topografia).

Se observa que dentro de los puestos de trabajo de igual valor de la empresa
no se perciben siempre los mismos complementos ya que algunos de ellos

dependen de las jornadas de trabajo realizadas (plus convenio, CTA SMI,
40



SertOgal PLAN DE IGUALDAD Version: o

Entrega CTA, bonus objetivo o actividad) o antigtiedad (tiempo que lleve la
persona en la empresa). No todos los puestos de trabajo requieren
desplazamientos.

*» Se aprecian algunas diferencias en las remuneraciones percibidas, entre
mujeres y hombres. Sobre todo, influenciado por los diferentes
complementos que se perciben en funcién de las funciones. Si se atiende a
banda salarial segun nivel jerarquico, se percibe que la mayor parte tanto de
mujeres como de hombres se concentran en personal cualificado con la
banda salarial de 14.001 a 18.001€, en nivel mas elevado (personal
directivo) solo se posicionan hombres y todos ellos en la banda salarial
superior, mas de 30.001€.

*» Se aprecia que, bajo la banda salarial sin normalizar, gran parte de mujeres
como se concentra en mayor proporcién en las bandas salariales mas
inferiores (menor de 14.000€). Sin embargo, los hombres se posicionan en
mayor medida en la banda salarial media, de 18.001 a 24.000¢€.

+» Atendiendo a la banda salarial normalizada, se aprecia que tanto el personal
femenino como masculino se concretan en mayor medida en la banda
salarial media, de 18.001 a 24.000€.

*» En las respuestas de encuesta, la respuesta dada por el 64,39% de hombres
y el 50% de mujeres sobre igualdad retributiva refleja que opinan que si que

existe ya que se valoran solamente las capacidades profesionales.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Como resultado del analisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes
conclusiones.

+>» No se disponia de un protocolo de prevencién y actuacion ante casos de

acoso sexual y/o por razén de sexo. Se ha elaborado recientemente, en abril
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de 2023.

*» Hasta ahora nunca se ha dado el caso de existir denuncias internas por

sospechas de acoso por lo que no existe mas informacion a analizar en el

contexto de esta materia.

*» Dentro de la encuesta, en referencia a si sabrian actuar ante cualquier

suceso de acoso sexual o por razén de sexo, los mayores porcentajes se

sitan en que de alguna manera sabrian como actuar. Aunque también es

cierto que existe un determinado porcentaje que indica no haber sido

informado/a acerca del procedimiento a seguir.

]) Otros aspectos y consideraciones

Como resultado del analisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

+» Se observa un uso inclusivo del lenguaje, aunque en algunas ocasiones se

emplea el masculino genérico.

+> No se observan potenciales discriminaciones hacia nadie y se han empleado

imagenes de mujeres y hombres para fomentar la equidad.

+> En la encuesta al personal no se denota una creencia de que la empresa

emplee el lenguaje no inclusivo ni uso sexista de imagenes.

#» Se ha analizado previamente uso de lenguaje en todas las materias

anteriores sin detectar irregularidades preocupantes.

42



Sertegal PLAN DE IGUALDAD Version: o

12 RESULTADOS DE AUDITORIA
RETRIBUTIVA

OBJETIVO

El objetivo de la auditoria retributiva es hacer efectivo el derecho a la igualdad de
trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva,
desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este
ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y
removiendo los obstaculos existentes, de obligado cumplimiento para las
empresas, segun directrices del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

METODOLOGIA

La realizacion de la Auditoria Retributiva en SERTOGAL, S.L. ha implicado en
primera instancia la elaboracion del sistema de valoracion de puestos de trabajo,
para encontrar aquellos puestos de trabajo que tienen el mismo valor dentro de la
empresa. Para ello se ha empleado la Herramienta de SVPT del Ministerio de
Igualdad, con los factores relevantes para la empresa, disefiado de tal forma que
se garantice el cumplimiento del articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores (un
trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su

desemperio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
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cabo en realidad sean equivalentes)

Una vez establecido el sistema de valoracion de puestos de trabajo y de otorgar
una puntuacién a cada puesto de trabajo se han agrupado los puestos que tienen
igual valor para la empresa, para verificar que realmente cuentan con la misma

remuneracion, garantizando el principio de igualdad retributiva.

RESULTADOS
Una vez seguida la metodologia de trabajo anteriormente mencionada, se han
obtenido los siguientes resultados:

+» La valoracion de los puestos de trabajo de SERTOGAL, S.L. se ha llevado a
cabo teniendo en cuenta todo tipo de factores.

*>» En lo que respecta al salario base, la brecha salarial en importes
equiparados, es de -13,92%. Respecto a las parciales, la mayoria son bajas,
de hecho, menores del 25%, con lo cual no requieren justificacion.

+» Atendiendo a los complementos salariales:

o Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del
grupo 5 se deben fundamentalmente a las grandes cuantias
percibidas dentro de antigiiedad, Plus convenio, Entrega CTA 2121y
Bonus objetivos que premian en mayor medida a los puestos de
trabajo ocupados por mujeres en la empresa. El complemento CTA
SMI 2120 juegan a favor de los puestos ocupados por hombres, pero
al ser las cuantias menores apenas repercuten en la brecha parcial
de complementos de este grupo.

o Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del
grupo 6 se deben fundamentalmente a las grandes cuantias

percibidas dentro de Plus convenio, antigiedad, actividad, bonus
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objetivos y CTA SMI 2120 que premian en mayor medida a los
puestos de trabajo ocupados por hombres en la empresa. Solamente
el complemento de entrega CTA 2121 juega a favor de los puestos
ocupados por mujeres, pero al ser las cuantias menores apenas
repercuten en la brecha parcial de complementos de este grupo.

o No procede analizar en este apartado los grupos 7 y 9 ya que estan

compuesto solamente por hombres.

VIGENCIA Y PERIODICIDAD

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la

negociacion que requieren dichos planes de igualdad.

La vigencia de la presente auditoria retributiva sera la misma que la del | Plan de
Igualdad de SERTOGAL, S.L., siendo por tanto de CUATRO afos. Una vez
finalizados esos cuatro afios se realizara una nueva auditoria retributiva en la

reelaboracion del siguiente plan de igualdad.
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13 OBJETIVOS

OBJETIVOS GENERALES

= Establecer la igualdad como un eje principal del funcionamiento de la entidad
= Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la empresa.

= Promover la no discriminacion en todas las areas de la entidad, asi como en lo
concerniente a retribuciones, condiciones de trabajo, incluida la auditoria
retributiva entre mujeres y hombres, formacion, clasificaciéon profesional y

promociones de todas las personas trabajadoras.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

= Eliminar cualquier tipo de discriminacién, directa o indirecta en el acceso al
empleo, la contratacion, la formacion, la promocién profesional o las

retribuciones por razones de sexo.
= Preveniry actuar con eficiencia en casos de acoso sexual o por razon de sexo.

= Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual en pro de ambos sexos,

asi como la utilizacién de un lenguaje no sexista.

= Eliminar cualquier barrera de acceso por razén de sexo a puestos laborales en

los que las mujeres estén infrarrepresentadas.
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AREAS DE TRABAJO

Para cada area de trabajo, ademas del analisis se listan a continuacion los objetivos
especificos que se consideran. Asi mismo, se indica la referencia de las
actuaciones que permitirdn la consecucion de dichos objetivos. Las actuaciones

seran debidamente descritas en capitulo especifico.

A.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

CONSIDERACIONES

A razon de los resultados obtenidos en el diagnéstico en esta area, la plantilla se
compone de 37 personas trabajadoras, concretamente, 12 mujeres (32,43% del

total de personal) y 25 hombres (67,56%).

Existen determinados ambitos de la entidad donde se concentran totalidad de los

hombres (Topografia, Gerencia) o ambos sexos (Administracion e Ingenieria).

Es necesario trabajar, por un lado, en las ofertas de trabajo y, por otro, en los

procesos de seleccion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Al. Realizar procesos transparentes y obijetivos, relacionados exclusivamente
con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto
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ofertado.

A?2. Garantizar laigualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

contratacion.

A3. Establecer un uso de lenguaje inclusivo y de imagenes no discriminatorias

a la hora de ofertar puestos de empleos.

A4. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los

distintos grupos profesionales.

B.- CLASIFICACION PROFESIONAL
CONSIDERACIONES

En base a los resultados del diagnostico, a pesar de que el ambito de estudio es
muy reducido para llegar a conclusiones definitivas, se puede observar que el
reparto de niveles profesionales (personal directivo y mandos intermedios) estan
masculinizados. Casi toda la plantilla, tanto mujeres como hombres se concentran

en el nivel jerarquico de personal cualificado.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

B1l. Garantizar laigualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
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contratacion.

B2. Fomentar una representacién equilibrada de hombres y mujeres en los

distintos grupos profesionales.

C.- FORMACION

CONSIDERACIONES

La empresa no dispone de un plan de formacién. La formacion que se imparte va
ligada a las tareas y responsabilidades que desempefia la plantilla, por lo que el
personal es convocado en funcién de este criterio De esta manera, el plan esta
equilibrado por puestos de trabajo, en detrimento de que los puestos con mas

personal resultan con un menor indice de participacion.

La formacion suele ser obligatoria porque va ligada a una necesidad de la empresa

y ocasionalmente se imparte dentro de la jornada laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

C1. sensibilizary formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general,
y especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa,
para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en

todos los procesos.

C2. Garantizar la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
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formativas.

C3. Garantizar una formacién no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios
sexistas que favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en
aquellos tipos de formacién que permiten acceder a las categorias

profesionales en las que se encuentran infrarrepresentadas.
D.- PROMOCION PROFESIONAL
CONSIDERACIONES

El proceso de diagnostico muestra como se han llevado a cabo 5 promociones
dentro de la empresa en los ultimos cuatro afios. En el periodo de andlisis se han
realizado dos promociones: un hombre y una mujer en el departamento de
Ingenieria. Donde se visualiza unas caracteristicas muy parecidas a las mostradas

por la plantilla en general.

Se plantean una serie de objetivos pensados en dicha posibilidad dentro del

alcance temporal del plan.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

D1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos

relativos al area de promocion.

D2. Garantizar que la informacién relativa a los procesos de seleccién, plazas
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vacantes, alcance a todo el personal, mujeres y hombres.

E.- CONDICIONES DE TRABAJO

CONSIDERACIONES

Del diagnostico se deriva que la mayoria de la plantilla se encuentra contratada
como indefinida a tiempo completo en un porcentaje, 65%, que multiplica por mucho
los datos medios del sector. Asi mismo, las apreciaciones subjetivas indican que
en la empresa no se valora especialmente el “presencialismo”, si no la eficiencia en

las tareas desarrolladas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

E1l. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en todas las categorias y

areas de la entidad.

E2. Favorecer la retencion del talento.

E3. Velar por laigualdad salarial entre mujeres y hombres.
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F.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

CONSIDERACIONES

De los datos analizados en la fase de diagndstico se interpreta que la empresa no
tiene un absentismo, permisos, excedencias o reducciones de jornada. Lo que si
anotan es que se han producido bajas, todas por motivos de IT-Accidente Laboral

[ Enf. Profesional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

F1. Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral.

F2. Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

F3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los

derechos de conciliacion.
G.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA
CONSIDERACIONES
Como se expone en el diagndstico, la representacion femenina es baja, aunque

mejorando ampliamente los datos del sector.
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El hecho de la socializacion diferenciada y la posterior division sexual del trabajo,
facilita que las mujeres se puedan ver menos representadas en determinados
puestos que son, tradicionalmente, ocupados por hombres, como pueden ser el

ambito de la ingenieria.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

G1. Promover la integracion desde la perspectiva de género en las distintas

categorias profesionales.

H.- RETRIBUCIONES

CONSIDERACIONES

A razon de los resultados obtenidos en el diagnéstico en esta area se puede
observar que la progresividad de salarios va intrinsecamente unida al nivel
jerarquico fundamentalmente, salvo algunos puestos que por sus funciones dentro
de la organizacion perciben unos salarios brutos mas altos. Aunque si observa
dentro del documento principal de analisis y de la auditoria retributiva las diferencias
son minimas, encontrado una brecha salarial dentro de la organizacion de -3,92%

dentro de los importes equiparados.

Se incluyen en este apartado las actuaciones concretas de la auditoria retributiva.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
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H1. Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad

retributiva en trabajos de igual valor.

H2. Incluir la auditoria salarial entre mujeres y hombres. Para que unas y otros,

en los mismos puestos y mismo desempefio, tengan el mismo sueldo.

H3. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en todas las categorias y

areas de la entidad.

H4. Favorecer la retencion del talento

|.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

CONSIDERACIONES

Las cuestiones de salud laboral, prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo
estan reflejadas en el diagnéstico. No se han notificado casos de violencia de

género 0 acoso.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en
sus politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y

caracteristicas fisicas, bioldgicas, psiquicas y sociales de la plantilla
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12. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.
13. Contribuir a erradicar la violencia contra las mujeres, reforzar y mejorar la

atencion a las victimas.

J.- USO DE LENGUAJE Y COMUNICACION

CONSIDERACIONES

La empresa realiza comunicados via email y tablon de anuncios, de los cuales se

ha analizado algunos de ellos para comprobar el uso del lenguaje. Asi como de

varios posts de redes sociales sobre ofertas de empleos lanzadas donde se ha

estudiado tanto el lenguaje como las imagenes.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

J1. Garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda

la plantilla.

J2. Asegurar que la comunicacién interna y externa promuevan una imagen

igualitaria de mujeres y hombres.

J3. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad
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14 ACTUACIONES

Se listan a continuacion las diferentes actuaciones con su indicador, metodologia,
temporalidad, persona/s responsable/s y recursos materiales/humanos para llevar
a cabo dichas acciones.

#» El indicador sera la herramienta con la que se mida y se pueda comprobar
si una medida ha sido realizada, esta en proceso o no se ha ejecutado, asi
como aportar informacién sobre cémo de eficaz ha sido.

+» Para la metodologia, se indicara, en base de los indicadores, si se empleara
cuantitativamente o cualitativamente, o0 si es mixta.

*» La temporalidad servira para mostrar cuando se realizara cada actuacion,

durante la vigencia del plan.

Las personas responsables seran las encargadas de llevar a cabo cada actuacion
dentro del plazo indicado. Para ello, deberan solicitar al Agente de Igualdad de la
empresa, o bien directamente a gerencia o direccion, los recursos necesarios para
ello. Asi mismo, quienes sean responsables de cada actuacidén deberan informar al
Agente de Igualdad de la empresa sobre el avance de la implantacion de cada
actuacion de manera periddica y, especificamente, antes de que se produzca una

evaluacion general de la implantacion del Plan de Igualdad.

Por ultimo, los recursos materiales/humanos/infraestructura que se deben emplear
en cada accion deben quedar recogidos, con el objetivo de facilitar la ejecucion por

parte de las personas responsables y de la evaluacion.
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Proceso de Selecciéon y Contratacion

Medidas Indicadores

001 - Las ofertas de empleo
anunciadas de manera interna % Ofertas de empleo con lenguaje

ylo externa contendran la inclusivo (N° de ofertas de empleo
denominacién del puesto en con lenguaje inclusivo*100) / (N° total
lenguaje inclusivo y con uso de de ofertas de empleo publicadas)

imagenes no sexistas

n° de cv ciegos recibidos.

036 - En los procesos de
seleccién externos e internos, la
primera seleccion por parte de
las areas de negocio se hara con
un curriculum ciego (sin indicar
el género, estado civil, ni si
tienes hijos/as o personas a su
cargo)

% mujeres contratadas (N° mujeres
contratadas a través de cv ciegos /n°®
total de personas contratadas con cv

ciegos)

%homnres contratados (N° hombres

contratadas a través de cv ciegos /n°®

total de personas contratadas con cv
ciegos)

Metodologia

Cuantitativa

Cuantitativa

Temporalidad

Afio 1 — ler
semestre

Afo 4 — ler
semestre

Personals
responsable/s

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracién /
Direccién

Persona
responsable de
RR.HH.

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracién /
Direccién

Persona
responsable de
RR.HH.

Recursos materiales

/humanos /infraestructura

M/H/I

M/H/I
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Clasificacion Profesional

Medidas

006 - Mantener una
descripcion de puestos de
trabajo actualizada para
conocer las competencias
necesarias para ocupar cada
puesto de trabajo en la
organizaciéon y poder valorar
de forma objetiva las
candidaturas sin sesgos por
razon de género.

Indicadores

% de puestos de trabajo con
descripcion actualizada ((N° de
puestos de trabajo con

descripcidn actualizada*100) / (N°

de puestos de trabajo totales))

Descripcion actualizada de
puestos de trabajo validadas

Metodologia

Mixta

Temporalidad

Afo 2 — ler
semestre

Persona/s Recursos materiales

responsable/s  /humanos /infraestructura

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccion

M/HI/I

Agente de
Igualdad
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Formacion

: : : _ Personals Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad

responsable/s  /humanos /infraestructura
% personas encargadas de
medidas del plan que han
recibido formacién en materia de

008 - Realizar una formacion igualdad (N° personas

especifica en materia de  encargadas de las medidas del Afio 1 — ler Gerencia /

igualdad y genero (de nivel  plan que han recibido formacion semestre Presidencia del

medio-alto) para personas de  en materia de igualdad*100/Total : _ Consejo de

la entidad especialmente  de personas encargadas de las o se repite Administracion /

responsables de medidas del ’ medidas delgplan). Cuantitativa - gurante todos Direccion MIHTI
plan: agente de igualdad, los afios de

RRHH, personal responsable % cursos en materia de igualdad vigencia del Agente de

de preseleccion y seleccion, realizados/afo (N° cursos en Plan) Igualdad

gerencia... etc. materia de igualdad

realizados*100/N° total de cursos
en materia de igualdad
planificados).
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Formacion

Medidas

029 - Organizar cursos de
reciclaje sobre igualdad
para direccion y mandos
intermedios

037 — Formar al menos un
agente de igualdad

Indicadores

N.° cursos organizados

% cursos en materia de igualdad
realizados/afio (N° cursos en
materia de igualdad
realizados*100/N° total de cursos
en materia de igualdad
planificados).

Formacién recibida por el Agente
de Igualdad

% cursos en materia de igualdad
realizados/afio (N° cursos en
materia de igualdad
realizados*100/N° total de cursos
en materia de igualdad
planificados).

Metodologia  Temporalidad
Cuantitativa Afo 2y Afio 4
2° semestre
Mixta Ano 1 - 1ler
semestre

Persona/s

responsable/s

Persona
responsable de
RR.HH.

Agente de
Igualdad

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccion

Persona
responsable de
RR.HH.

Recursos materiales

/humanos /infraestructura

M/HI/I

M/H/I
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Promocién Profesional

Medidas

042 - Comunicar, en los
procesos de promocion, las
caracteristicas  detalladas
del puesto en particular,
concretando ademas de las
funciones, los requisitos en

tiempo, objetivos a
alcanzar 'y  beneficios
salariales.

Indicadores

% procesos de promocion con
comunicacion de criterios (N° de
procesos de promocién con
comunicacion de criterios de
actividad*100) / N° total de
procesos de promocion)

Metodologia

Cuantitativa

Temporalidad

Afo 2 —2°
semestre

Personals Recursos materiales

responsable/s  /humanos /infraestructura

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracioén /
Direccion M/H/I
Persona

responsable de
RR.HH.
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Condiciones de Trabajo

: : 5 _ Personal/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura

Existencia del documento

015 - Diseflar y difundir recopilatorio.

mediante los canales  comunicacion a representantes

habituales de comunicacion de las personas trabajadoras:

de la- empresa  un (No de personas representantes

Docum.enFo que recgpile de personas trabajadoras que B
los distintos  permisos, yecipen documento*100) / N° total Presidencia del
derechos y medidas de de personas representantes Mixta Afo 2 —2° Consejo de M/H/I
conciliacién existentes de semestre Administracion /
acuerdo a la legislacion Comunicacion a la plantilla (en Direccién
vigente, tanto en el estatuto ausencia de RLPT):

de las personas trabajadoras,

convenio colectivo y (N°de personas trabajadoras que

permisos que otorgue la  reciben el documento*100) / (N°
entidad mejorando la ley. de personas trabajadoras totales)
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Condiciones de Trabajo

: : 5 _ Personal/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura

Realizacion de un estudio anual
en el que se analice la viabilidad y

047 - Realizacion de un Ia eficacia. de imol i5n d
estudio anual en el que se ae |caC|a. € 1mp amamon € Gerencia /
nuevas medidas relacionadas con

analice la viabilidad la i i
y la flexibilidad horaria de la jornada Presidencia del

eficacia de implantacion de laboral de las Afo 3 — 2° Consejo de

nuevas medidas : S personas - semestrey  Administracion /

relacionadas con la trabgjadoras, a.3| como d|fu5|.on Mixta realizacion Direccidn M/H/I
flexibilidad horaria de la € dichas medidas ala plantilia anual desde

jornada laboral de las entonces Persona

baiad " N°de personas informadas sobre e
personas trabajadoras, asi e e hies o

comg ahngEer (_je dichas conciliacién*100 / N° de personas RR.HH.
medidas a la plantilla

trabajadoras totales de la
empresa
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Ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral

: : 5 _ Personal/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura
025 - Difusibn de cuanta Persona

campafia institucional se responsable de

N° de campafias en materia

realice ue contengan e . . Afo 3 — 2°
. y d g conciliacién y corresponsabilidad Mixto AL M/H/I
informacion sobre realizadas/afio semestre
conciliacion % Agente de
igualdad

corresponsabilidad.
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Infrarrepresentacion femenina

Medidas

012 - Establecer el principio
general en los procesos de
seleccion de que, en
condiciones equivalentes de
idoneidad, accedera al
puesto la persona del sexo
menos representado en el
area o puesto de trabajo.
Evitar la segregacion
vertical.

Indicadores Metodologia
(N° de mujeres contratadas en

puestos donde hay mayor
infrarrepresentacion*100) / (N°

total de contrataciones de
mujeres en otros puestos donde

no hay esas circunstancias)
Cuantitativa
(N° de hombres contratados en

puestos donde hay mayor
infrarrepresentacion*100) / (N°
total de contrataciones de
hombres en otros puestos donde
no hay esas circunstancias)

Temporalidad

Afo 1 — ler
semestre

Persona/s

responsable/s

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccion

Persona
responsable de
RR.HH.

Recursos materiales

/humanos /infraestructura

M/H
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Retribuciones y Auditoria Retributiva
: : ) _ Personal/s Recursos
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad _
responsable/s materiales/humanos
- Gerencia /
024 - Establecimiento de los Existencia de Politica de ; g
complementos salariales ibucion i itari Afo 2 — ler Presidencia del
Ompre >a [etnbucianiigualiiana Cualitativa . Consejo de M/H/I
(incentivos o beneficios) con trimestre Administracion /
criterios claros y objetivos. Informe de resultados anuales I. : o, :
Direccion
054 - Aplicar una politica ) icién d it \arial
salarial transparente, dando Dl zoizin ce solluce el Gerencia /
a conocer.b .dlferentes N° de personas trabajadores . ARG 4 — ler Pre5|deQC|a:jdeI .
::on((:jeptos'retrl fL'J.tIVOS, taTto informadas de politica*100 / N° Mixta semesire qun;ep .(,E / M/H/I
;S S EElEEET !J,O como gs total de personas trabajadoras de & m|.n|str§1f:|on
e compensacién o e la empresa Direccién

caracter variable.
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Prevencién del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

Medidas

046 - Incluir en todas las
formaciones de Igualdad un
modulo especifico sobre
Prevencion del acoso
sexual y/o por razén de
sexo, orientacion sexual e
identidad de género.

Indicadores

(N° de acciones formativas que
incluyen este médulo*100) / N°
total de acciones formativas en
igualdad
(N° de personas trabajadoras
formadas*100) / N° de personas
trabajadoras totales

Metodologia

Cuantitativa

Temporalidad

Afo 1 — ler
semestre

Persona/s Recursos

responsable/s materiales/humanos

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccién M/H/I
Persona

responsable de
RR.HH.
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Uso de Lenguaje y Comunicacion

: : ) _ Personal/s Recursos
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad _
responsable/s materiales/humanos
003 - Publicitar el N°de publicaciones realizadas de
compromiso de la empresa forma externa (redes sociales,
con la igualdad de anuncios publicitarios...)
oportunidades de forma ;
externa informando  a Disposicion en la web de 5 G(_a(;enu_a/d I
g . - . - residencia de
empresas colaboradoras informacion relativa a las ) Afio 1 — 1ler )
- : . Mixta Consejo de M/H/E
proveedoras de la compafiia  acciones en materia de igualdad semestre o -
. h | Administracion /
de su compromiso con la PLUEEIEE BT R aporia Direccion
igualdad de oportunidades, empresay pubhcgmon_ del
instandoles a que compartan ~ compromiso de la direccion en
dichos principios. materia de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres
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Uso de Lenguaje y Comunicacion

: : ) _ Personal/s Recursos
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad _
responsable/s materiales/humanos
027 - Revisar y corregir el
lenguaje y las imagenes N° de incidencias detectadas por F——
que se utilizan en las imagenes o lenguaje no Presidencia del
comunicaciones internas inclusivo/afio Conseio de
(tablones, comunicados, Af0 3 — ler Admini J ion /
circulares, correo interno, % correcciones realizadas del Cuantitativa cemestre m|.n|strr.;1,c|on M/H/I
etc.) para asegurar su total de incidencias detectadas Direccion
neutralidad  respecto  al (N° correcciones Agente de
género. Incluir menciones realizadas*100/total de T
tanto para el sexo masculino incidencias detectadas)

como femenino.
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Uso de Lenguaje y Comunicacion

Medidas Indicadores

028 - Revisioén continua de la

Metodologia  Temporalidad

publicidad externa de la N°de incidencias detectadas por

organizacion (folletos, pagina imagenes o lenguaje no

web, etc.) con el objetivo de inclusivo/afio o Afo 3 —2°
. S o . . Cuantitativa

proyectar una imagen interior  N° de correcciones realizadas del semestre

y exterior de la organizacion total de incidencias detectadas en

comprometida con la %

igualdad.

Persona/s Recursos

responsable/s materiales/humanos

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Adm|.n|strr.;1f:|on/ M/H/I
Direccion

Agente de
Igualdad
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15 CRONOGRAMA

En este apartado se establecera las medidas desarrolladas en un calendario para

gue se tenga constancia de cuando se inicia con cada una de las actuaciones.

Se presentan ordenadas por numeracion asignada (no por materias), indicando la
denominacion de la actuacion, la persona responsable de su implantacion y el

periodo previsto para la misma.

71
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CRONOGRAMA
PERSONA Afio 1 Afio 2 Afio 3 Afio 4

ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
) 1S 28 1S 2S 1S 28 1S 28
IMPLANTACION
Gerencia / Presidencia
L ) del Consejo de Admon /
001 — Puestos de empleo con denominacion inclusivay uso de ) .
) ) Direccion Persona X
imagenes no sexistas
Responsable de
RR.HH.
003 - Publicitar el compromiso de la empresa con la igualdad
de oportunidades de forma externa, informando a empresas Gerencia / Presidencia
colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso del Consejo de Admon / X
con la igualdad de oportunidades, instandoles a que compartan Direccion
dichos principios.
006 - Mantener una descripcion de puestos de trabajo Gerencia / Presidencia
del Consejo de Admon / X

actualizada para conocer las competencias necesarias para ocupar
cada puesto de trabajo en la organizacién y poder valorar de forma Direccion

objetiva las candidaturas sin sesgos por razén de género. Agente de Igualdad
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CRONOGRAMA
PERSONA Afio 1 Afio 2 Afio 3 Afio 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
" 1S 25 1S 2S 1S 25 1S 2S)
IMPLANTACION

008 - Realizar una formacioén especifica en materia de igualdad y ) ) )

) ) ) ] Gerencia / Presidencia
género (de nivel medio-alto) para personas de la entidad .
) ) del Consejo de Admon /
especialmente responsables de medidas del plan: agente de 5 » X X X X
ireccion
igualdad, RRHH, personal responsable de preseleccion y seleccion,
) Agente de Igualdad
gerencia... etc.

o ) Gerencia / Presidencia
012 - Establecer el principio general en los procesos de seleccion )
o ) ] ] 3 del Consejo de Admon /
de que, en condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al . 5
3 Direccion X
puesto la persona del sexo menos representado en el &rea o
Persona responsable

puesto de trabajo. Evitar la segregacion vertical.
de RR.HH.
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CRONOGRAMA
PERSONA Afio 1 Afio 2 Afio 3 Afio 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
" 1S 25 1S 2S 1S 25 1S 2S)
IMPLANTACION

015 - Disefiar y difundir mediante los canales habituales de

comunicacion de la empresa un Documento que recopile los ) . .
o ) ) o Gerencia / Presidencia
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion )
) ) . ) del Consejo de Admon / X
existentes de acuerdo a la legislacion vigente, tanto en el ) y
i i ) Direccién
estatuto de las personas trabajadoras, convenio colectivo y

permisos que otorgue la entidad mejorando la ley.

. ) ) ) Gerencia / Presidencia
024 - Establecimiento de los complementos salariales (incentivos

o o o del Consejo de Admon / X
0 beneficios) con criterios claros y objetivos. . 5
Direccion
025 - Difusion de cuanta campafia institucional se realice y que
contengan informaciéon sobre conciliaciéon y Agente de Igualdad X

corresponsabilidad.
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CRONOGRAMA

ACTUACIONES / MEDIDAS

027 - Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se
utilizan en las comunicaciones internas (tablones, comunicados,
circulares, correo interno, etc.) para asegurar su neutralidad
respecto al género. Incluir menciones tanto para el sexo masculino
como femenino.

028 - Revision continua de la publicidad externa de la
organizacion (folletos, pagina web, etc.) con el objetivo de
proyectar unaimagen interior y exterior de la organizacion
comprometida con laigualdad.

029 - Organizar cursos de reciclaje sobre igualdad para direccion

y mandos intermedios

PERSONA
RESPONSABLE DE
IMPLANTACION

Afio 1 Afo 2 Afio 3 Afio 4

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S
Gerencia / Presidencia
del Consejo de Admon /
Direccién
Agente de Igualdad

Gerencia / Presidencia
del Consejo de Admon /
Direccion
Agente de Igualdad

Agente de Igualdad X X
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CRONOGRAMA
PERSONA Afio 1 Afio 2 Afio 3 Afio 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
" 1S 25 1S 2S 1S 25 1S 2S)
IMPLANTACION

) ) ) Gerencia / Presidencia
036 - En los procesos de seleccion externos e internos, la primera )
y 3 ) i del Consejo de Admon /
seleccién por parte de las areas de negocio se hara con un ) y
) ) o ) o Direccién X
curriculum ciego (sin indicar el género, estado civil, ni si tienes
Persona responsable

hijos/as o personas a su cargo)
de RR.HH.
Gerencia / Presidencia
del Consejo de Admon /
037 - Formar al menos un agente de igualdad Direccion X
Persona responsable

de RR.HH.
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CRONOGRAMA
PERSONA Afio 1 Afio 2 Afio 3 Afio 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
" 1S 25 1S 2S 1S 25 1S 2S)
IMPLANTACION

) ) Gerencia / Presidencia
042 - Comunicar, en los procesos de promocién, las )
) . del Consejo de Admon /
caracteristicas detalladas del puesto en particular, concretando ) y
i o i o Direccién X
ademas de las funciones, los requisitos en tiempo, objetivos a
o ) Persona responsable
alcanzar y beneficios salariales.

de RR. HH.
Gerencia / Presidencia
046 - Incluir en todas las formaciones de Igualdad un médulo del Consejo de Admon /
especifico sobre Prevencién del acoso sexual y/o por razén de Direccion X
sexo, orientacion sexual e identidad de género. Persona responsable
de RR. HH.
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CRONOGRAMA
PERSONA Afio 1 Afio 2 Afio 3 Afio 4

RESPONSABLE DE
" 1S 25 1S 2S 1S 25 1S 25
IMPLANTACION

ACTUACIONES / MEDIDAS

047 - Realizacion de un estudio anual en el que se analice la
Gerencia / Presidencia

del Consejo de Admon /
Direccion X X
Persona responsable
de RR. HH.

viabilidad y la eficacia de implantacion de nuevas medidas
relacionadas con la flexibilidad horaria de la jornada laboral de las
personas trabajadoras, asi como difusién de dichas medidas a la
plantilla de la empresa y compensar las horas de mas y de menos
cuando sea posible priorizando el rendimiento y la finalizaciéon de

tareas
Gerencia / Presidencia
X

054 - Aplicar una politica salarial transparente, dando a conocer
del Consejo de Admon /

diferentes conceptos retributivos, tanto los de caracter fijo como los

de compensacion o de caracter variable. Direccion

78



sert@ga[ PLAN DE IGUALDAD

Version:

2021

16 SISTEMA DE SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION PERIODICA

El seguimiento comprendera la recoleccion y el andlisis de datos para comprobar

gue el plan esta cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se esta

respondiendo a las necesidades de la plantilla.

El seguimiento sera llevado a cabo por la comisién negociadora de igualdad y se

realizara anualmente. Se iniciarda al principio, con las primeras actuaciones y

continuara hasta la terminacién de éstas. Se informara sobre la marcha del plan a

toda la plantilla, conforme las medidas vayan siendo integradas o implantadas.

Con el sistema de evaluacion se valorara la idoneidad, eficacia y efectividad de las

acciones llevadas a cabo.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

*» Medir el impacto de las actuaciones mediante un andlisis de sus resultados,

entendiendo éstos como el efecto o impacto real de un programa en su

poblacion destinataria.

+» Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con

ello el proceso de toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas

a la misma direccion. Para ello se considerara la eficacia (grado de
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adecuacion de los medios a los fines) y la eficiencia (lograr los objetivos con

el minimo coste).

*>» Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de

la elaboracién y posterior utilizacion de indicadores.

Durante el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizaran dos tipos

de evaluacion, para cada una de las acciones llevadas a cabo dentro del mismo:

+ Intermedia: Sera realizada durante el desarrollo del plan, con periodicidad
anual desde el momento de la implantacion. Medira la eficacia, pertinencia
y el impacto real de las actuaciones y contribuird a aportar mejoras y
cambios a los futuros planes y estrategias.

+ Final: Sera realizada una sola vez, al finalizar la vigencia del plan. Medira el
impacto a largo plazo y la durabilidad y contribuira a tener ejes estratégicos

para el proximo plan, objetivos, etc.

Para cada accién puesta en marcha se completara el apartado de la ficha de
actuacion donde se resume los indicadores, afiadiendo la informacion relativa a la

pertinencia, el impacto, eficacia y eficiencia.

El personal implicado en la evaluacion intermedia y final seran los componentes de
la comisién negociadora del plan de igualdad, renombrada como Comision de
Seguimiento del Plan de igualdad una vez aprobado.

Para completar esta fase, se redactara un informe de evaluacién que presente
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conclusiones agregadas para cada area.

INDICADORES

Los indicadores de realizacion permiten obtener informacion sobre lo que se ha
hecho y los recursos empleados para ello. Nos permiten responder a preguntas

como

¢, Se han ejecutado las actuaciones previstas?
¢En qué grado?
¢, Se ha alcanzado a las personas trabajadoras previstas?

Los recursos empleados, ¢ han sido suficientes?

Los indicadores de resultados miden el cumplimiento de los objetivos especificos,

es decir, que resultados se obtienen con la ejecucioén del plan.

Los indicadores de impacto nos permiten conocer en qué medida se han
conseguido los objetivos generales. Es adecuado aplicarlos en la evaluacion final
del Plan. En qué medida el plan ha contribuido a la consecucion de la igualdad y la

erradicacion de discriminaciones, queé transformaciones se ha conseguido.

En la siguiente tabla se realiza una propuesta de indicadores para cada tipologia

de acciones:
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INDICADORES DE

INDICADORES DE

INDICADORES DE

ACCIONES .
REALIZACION RESULTADOS IMPACTO
N° acciones Personas alcanzadas. % Toma de  conciencia.
Sensibilizacion ) ) ) )
realizadas trabajadores/as Cambio de actitud
— N° acciones Personas alcanzadas. % Mejora y extension del
ifusion
realizadas trabajadores/as conocimiento.
Personas alcanzadas. Incremento del desarrollo y
Formacion Ne acciones Aplicacion de la calidad de actuaciones
realizadas formacion.
.. _, N° acciones Personas alcanzadas/ Incremento del desarrollo y
Participacion
realizadas agentes implicados calidad de actuaciones

N° actos realizadas

Personas alcanzadas

Satisfaccion percibida

Coordinacién

estructuras

Concursos,
exposiciones, desarrolladas

talleres

Ne actuaciones Visibilizaciéon

coordinadas Mejora de la eficacia y Incorporacion de la
eficiencia de las coordinacién de forma

% actuaciones actuaciones sistematica

N& de actuaciones Acogida, participacion Visibilizarian de la

candidaturas femeninas
(%)

aportacion de las mujeres

Mejora de la situacion
(disminucion de la
Planes )Y Planes / Protocolos Implementacion de segregacion laboral,
protocolos elaborados planes/protocolos presencia femenina en
érganos de decision...)
Incorporacion de Mejora de las
Estudios Na estudios conclusiones o situaciones/carencias
realizados actuaciones detectadas en los estudios
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17 COMPOSICION DE LA COMISION
ENCARGADA DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION PERIODICA DE LOS PLANES DE
IGUALDAD

VER ANEXOS
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18 PROCESO DE MODIFICACION

Este procedimiento se pondra en funcionamiento cuando por motivos legales o

circunstanciales se necesite modificar algunas clausulas o incorporacion de nueva

informacioén para el cumplimiento de la normativa vigente.

Asi mismo, se activara si se encuentra algun problema o imposibilidad de

implantacion de alguna actuacién en las fases de aplicacion, seguimiento,

evaluacion o revision. Este se estructurara de la siguiente manera:

oY

Para iniciar este método, una persona que pertenezca a la comision de
igualdad encargada del seguimiento, evaluacion y revision periodica del Plan
debera realizar un llamamiento de reunion urgente a la comision.

Esta no debe tardar méas de 15 dias en reunirse.

Cualquier persona de la organizacién puede informar a los/as miembros de
la comision de la necesidad de una modificacion, pero solo las que
pertenezcan a la comision podran realizar la convocatoria.

En dicha reunién se debe presentar la o las modificaciones que han surgido
y deben ser aprobadas por unanimidad.

Una vez se ha producido la modificacion, en las siguientes reuniones se
evaluara/n los efectos.

Por dltimo, toda alteracion ejecutada en el Plan de Igualdad se debera

notificar a la toda la plantilla.
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