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01l COMPROMISO CON LA
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SAGULPA

1.1 Presentacion

La SOCIEDAD MUNICIPAL DE APARCAMIENTOS DE LAS PALMAS DE GRAN CANARIA, 5.A. (SAGULPA), es una sociedad publica,
constituida par el Excme. Ayuntamiento de Las Palmas de Gran Canaria, que desarrolla su actividad en la gestion diracta e indirecta
de aparcamientos, en la construccién y promaocion de aparcamientos para residentes, en la gestion del servicio de retirada de
vehiculos de la via publica y en la custodia de vehiculos por cesion asi como an la gestion del servicio de estacionamiento regulado
de vehiculos de traccion mecanica en las vias piblicas de la ciudad.

La empresa, en el ejercicio de su actividad, es consciente de su responsabilidad con la sociedad, con el entorno y con sus grupos
de interés. Asi, con |a aprobacién de nuestro Godigo Etico y, posteriormente, de la Politica de Igualdad, SAGULPA ha formalizado su
compramisc en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombras en los procesos, previniendo y rechazando toda discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, e impulsando
medidas para alcanzar la igualdad real en el sena de nuestra organizacion.

Para ello, tomamoes en consideracidn la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres coma un principio estratégico de
nuestra Paolitica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerde con la definicion de dicho principio que establece la Ley Grganica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En la misma linea, SAGULPA asegura la integracion de la perspectiva de génera, la introduccion de acciones positivas, asi como la
eliminacién de roles y esteraotipos basados en el sexo, en todos y cada unao de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la
empresa, desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ordenacidn del tiempo de trabajo y/o la conciliacion, etc.

Este compromiso, en definitiva, se cancreta especificamente en la aprabacion e implementacion del presente Plan de Igualdad, que
incorpora medidas especificas orientadas a corregir  y/o mejorar |a situacion actual, arbitrando a su vez los correspondientes
sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa y por extensian, en el conjunto de la sociedad.
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1.2 Politica de Igualdad

Con al abjetivo de definir un marca general que garantice la coherencia y estabilidad tanto de las distintas actuaciones como da los
sucesivos Planes de Igualdad de SAGULPA, nuestra Politica de lgualdad viene a formalizar nuestro compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como en el
impulse y fomento de medidas para conseguir la igualdad de oportunidades enire mujeres y hombres coma un principio estratégico
de nuestra Palitica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo can la definicion que establece la LO 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Tal como recoge el texto de compromiso, porque somas conscientes de nuestra responsabilidad con las necesidades y demandas,
tanto de la sociedad en general como de nuestra plantilla, hemas asumide nuestro compromiso con la igualdad, posicionandenas y
promoviendo una practica y gestién empresarial libre de discriminaciones de género, que contribuya al avance hacla una sociedad
en la que la igualdad sea real y efectiva para todas las personas.

En SAGULPA aspiramos a que nuestra Politica de Igualdad sea un marco de referencia estable, riguroso y duradero que inspire
todas nuestras politicas, planes y procesos, en cada fase de la evelucian de nuestro propio madelo organizacional, asumiendo la
obligacién y el firme compromiso de:

+  Inlegrar en la organizacion la igualdad de operlunidades entre mujeres y hombres como principio basico y transversal.

»  Incluir este principio en los objetivos de la politica de la empresa y, particularmente, en la politica de gestion de recursos
humanos.

+ Integrar la perspectiva de geénero, la accion positiva, la eliminacian de roles y estereotipos en funcion del sexo, en nuesiras
acluaciones.

. Pracurar una representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacidad, competencia, y preparacion adecuada en
nuestros drganos de direccion.

+  Facilitar los recursas necesarios, tanto maleriales como humanos, para la elaboracién, aprobacion, implementacion ¥
evaluacion de los Planes de Igualdad.

e Incluir la igualdad en la negociacion colactiva.

© 2021 SAGULPA, Todos los derechos reservados
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1.3 Principios Orientadores

Desde SAGULPA queremos que tanto la politica como los sucesivos planes de igualdad, mantengan una linea sea continuista y
coherenta con nuestra estrategia y responsabilidad, apostando por que las acciones y declaraciones incorporadas garanticen la
sostenibilidad de las politicas de igualdad, velande por el impacto de las cambios y teniendo en cuenta nuestra imagen y relacion con
nuestros principales grupas de interés.

A fin de cumplir con tales objetivas, nuestra Politica de Igualdad contiene y se rige por los siguientes fundamentos, que deben
incluirse en el conjunto ordenads de medidas y accicnes negociadas e implementadas de acuerdo con la representacion de las
personas trabajadoras, e integrarse en los sucesivos Planes de Igualdad. Con cardcter general, nuestra Politica debe:

= Serglobal e incluir a todas las personas que trabajan en SAGULPA, no dirigirse exclusivamente a las mujeres.

= Defender la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad
entre hombres y mujeres,

. Mantener una naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi eliminar discriminaciones futuras por razén de sexo.

*  Ser dindmica y estar abierta a cambics y nuevas medidas en funcién de las necesidades que vayamos detectando como
consecuencia de su seguimiento,

= Comprometer el uso de los recursos humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimienta y evaluacién.

. Incorporar la participacion y el didlogo como principios fundamentales e integradores y coma herramientas de trabajo de
todas las partes.

Estos principios y fundamentos, ademds, deberan da llevarse a la practica a través del fomento de medidas de igualdad asl como a
través de la elaboracidon e implantacién de nuestros sucesivos Planes de Igualdad, cuyo impulso y cumplimiento es objetivo
prioritario. A través de los Planes da |gualdad queremos abordar e intraducir mejoras, arbitrando los correspondientes sistemas de
seguimiento y evaluacion, con la finalidad de avanzar en la consecucidn de la igualdad real entre mujeres v hombres en la empresa y
por extension, en el conjunta de la sociedad.,
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1.4 Definiciones

El presente Plan contiene una serie de objetivos, acompanados de medidas, acciones y un plan de seguimiento que, asimismo,
aseguran el cumplimiento de las previsiones legales a partir de las lineas de mejora que se han detectado en la fase de diagnéstico
y sobre las que la Comisién de Igualdad han venide trabajando conjuntamente,

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comin, se trasladan aqui las definiciones contenidas en la Ley
Qrganica 3/2007, de 22 de marze, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que seran relevantes para comprender el
presente documento. Cualguier otra definicidn incluida en la Ley Organica y no incluida en este documento serd tambien de
aplicacién asf como las que aparazcan en el resta de legislacion sobre la materia.

« Principio de Igualdad de trato entre hombres y mujeres. Art. 3.
Supone la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razan de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.
« lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo en la formacion y en la promocion profesionales, y en
las condiciones de trabajo. Art. 5.

El principio de |gualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del
empleo publico, se garantizara en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por
cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retribuidas y las
de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y emprasariales, o en cualguier organizacion cuyos
miembros ejerzan una profesian concreta incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

«  Discriminacién directa e indirecta. Art. 6.

Se considerara discriminacion direcla por razon de sexo la situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

© 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados
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Se considera discriminacion indirecta per razon de sexo la siluacion en gue una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros, pone a apersonas de un sexo en desventaja parlicular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio
o practica puedan justificarse objetivamente en alencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados. En cualguier caso se considerard discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razon de sexo

«  Acoso sexual y acoso por razdn de sexo. Art. 7.

Constituye acnsa por razan de sexo cualquier comportamienta realizado en funcion del sexo de una persona con el proposito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se considerara en lodo caso
discriminatario el acoso secual y el acoso por razon de sexa.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceplacion de una situacion constituliva de acoso sexual o
de acoso por razdn de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.

. Discriminacion por embarazo o maternidad. Art. 8.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

. Indemnidad frente a represalias. Art. 9.

También se considerara discriminacian por razén de sexo cualguier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacian y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre hombre y mujeres.

. Indemnidad frente a represalias. Art. 9.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persana
como consecuencia de la presentacion por su parte de gqueja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier lipo,
destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de lrato entre hombre y mujeres.

© 2021 SAGULPA, Todos los derechos reservados
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Asesora Comision

= Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Art. 10.

Los aclos y las clausulas de los negocios juridicos que se conslituyan o causen discriminacion por razon de sexo se consideraran
nulos o sin efecto, y daran lugar a responsabilidades a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales,
efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que
prevenga la realizacion de conductas discriminatarias.

«  Acciones positivas. Art. 11.

Can gl fin de hacer efectivo el derecho constilucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran las medidas especificas a favor

de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres Tales medidas, que seran de “'é
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonablas ¥ proporcionadas en relacién con el objelive perseguido ?‘EE
en cada caso. S o
@

. Tutela juridica efectiva. Art. 12. '"Qﬁ

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2
de la Constitucian, incluso tras al terminacion de |a relacion en al que supuestamentie se ha producido la discriminacion.

»  Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva, Art, 43.

De acuerdo con lo establecido legalmante, mediante la negaciacion colectiva se podrén establecer medidas de accion positiva para
favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principic de igualdad de trato y no discriminacion.

= Derechos de Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Art. 44.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y trabajadoras en forma que
fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su gjercicio.

D. Jontahan Sosa

Secretario
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21 Marco legal

En la elaboracion del presente Plan de Igualdad se ha dado cumplimiento a los requisitos legales en relacién a la negociacion,
diagnéstico, elaboracion, implementacion, evaluacién y seguimiento de los Flanes de Igualdad. Con especial atencion a:

LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres i

x

w

Articulo 45. 1. Las empresas estan obligadas a respelar la igualdad de trato y de oporiunidades en el ambito laboral y, con esta =
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres, medidas que § ©
deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la g:g
legislacion laboral. =
=]
Articulo 46. 1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adopladas después de realizar 'g ‘;
un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y a E
hombres y a eliminar la discriminacién por razon de sexo. "'D%

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetives de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi comao el establacimiento de sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objelivos fijados.
2. Los planes de igualdad contendrén un conjunto ardenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que
impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se slaborara un diagnostica negaciado, en
su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que conlendra al menos las siguientes materias:

@
»
o
2]
=
RD 901/2021, 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 depésito de canvenios y acuerdos colectivos de trabajo. % &
g8
Articulo 7. Diagndstico de situacion. 1. El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagnéslico consiste, adf

como primera fase de elaboracion del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicado
cuantitativos y cualitalivos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obsiaculos, existentes o que puedan existir
en la empresa para conseguir |a igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

& 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados 11

D2, Isabel Martel

Un resumen de este andlisis y de sus principales conclusiones y propuestas deberd incluirse en un informe que formara parte del
plan de igualdad. Con este objetivo, el diagnéstico se referirs al menos a las siguientes materias:

. Proceso de seleccion y contratacion,
. Clasificacion profesional.
Formagion.

Promocian profesional.

Condiciones de trabaje, 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.

. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g. Infrarrepresentacién femenina.

h. Retribucianes.

i. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

®apow

Hernandez

Articulo 8. Contenido minimo de las planes de igualdad. 1. Los planes de igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario,

constituyen un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagnéstica de situacion, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de irato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Articulo 9. Vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan. 1. El periodo de vigencia o duracion de los planes de
igualdad, que sera determinado, en su caso, por las parles negociadoras, no podra ser superior @ cuatro anos.

2. Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, y que habrén de ser coherentes con el
contenido de las medidas y objetivos eslablecidos, los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las

circunstancias sefaladas.

D. Alejdndro Arbelo

3. Cuanda por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacién del diagnostico, asi
como de las medidas del plan de Igualdad, en la medida necesaria.

4. Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir,

recrientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos
que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus abjetivos.

@ 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados
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5. En el plan de igualdad, y sin perjuicio de lo pravisto en el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y del articulo 64
del Estatuto de los Trabajadores, deberd incluirse una comisidn u drgano concreta de vigilancia y seguimiento del plan, con la
camposicion y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan pariicipar de forma paritaria la representacion de la
empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la madida de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre mujeres y

hombres.
6. El seguimiento y evaluacidn de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de farma periddica confarme se =
astipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamenta que regule la composicién y funciones de la E
comisién encargada del seguimienta del plan de igualdad. g
No obslante, se realizara al menos una evaluacidn inlermedia y olra final, asi coma cuando sea acordada par la comision de §5
seguimienio. %-‘E
; .. . ) ; : , o3
Articulo 10. Extension de Jos planes de igualdad. 1. Los planes de igualdad incluirdn a la totalidad de las personas lrabajadaras =t
de la empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecta de determinados centros de trabajo y L?J ;7;
de lo previsto en el articulo 2.6 sobre planes de iqualdad en el casa de grupo de empresas. E§

2. Asimismao, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1984, de 1 de junio, por |z que se regulan las empresas
de trabajo temparal, las medidas que se contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las persanas
trabajadaras cedidas por empresas de trabajo lemporal durante los periodas de prestacion de servicios.

. JonEhan Sosa
Secretario

D
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2.2 Ambito de aplicacion y vigencia

« Ambito territorial

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el ambito territorial donde SAGULPA ejerce su actividad econamica, esto es en Las
Palmas de Gran Canaria.

Hernandez

. Ambito personal

Husepde

Vocal

Este Plan de lgualdad 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 organizacion.
Asi, de conformidad con lo dispuesio en el art. 10 del RD 901/2021. los planes de igualdad incluiran a |a totalidad de las personas
trabajadoras de la empresa, vy seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacion de servicios.

. Ambito temporal

Para alcanzar los objetivos de eslte plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo de vigencia de cuairo afos, a
contar desde su firma. Ello, sin perjuicio de las modificaciones, reclificaciones yfo revisiones que conlleven la actualizacién de los
Planes y medidas, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, y que hayan de realizarse de conformidad
con lo dispuesta en el Real Decreto 901/2020, de 13 de oclubre.

€ 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados 14
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2.3 Partes implicadas

Para la correcta realizacion del plan, se precisa de la intervencién de varios agentes implicados que contribuyen de manera
fundamental en todo el proceso a una consecucion efectiva del misma. Estos agentes y/o figuras implicadas son:

. Gerencia. Se encarga de la voluntad e impulso del Plan de Igualdad.

¥ Recursos Humanos. Ejecuta el contenido del plan g integra la igualdad en los procedimientes habituales de la empresa.

. Comité de Empresa. Participa activamente en la aportacion de propuestas, asesoramiento, formacién, sensibilizacion e
identificacion de necesidades e intereses.

« Comisién de igualdad. Crea un espacio de didloge y comunicacion fluida para llevar a cabo el programa con el consensao de
la empresa, por una parte, y de la representacion legal de la plantilla. por otra.

«  Plantilla. Aporta propuestas mediante la participacion activa en encuestas.

«  Expertos. Proporcionan asistencia técnica.

«  Agentes de comunicacién. Encargados de comunicar las acciones y los cambios a favor de |a igualdad entre mujeres y
hombres.

. Instituciones. Facilitan el impulso, asesoramiento, apoyo, formacién, difusidn, sensibilizacion y seguimiento.

En cualquier caso, y de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, asi como en
el capitulo Il del RD 901/2020, el presente Plan de Igualdad ha cumplido con los requisitos y procedimientos de negociacion calectiva

con la representacion legal de las personas irabajadoras a cuyo efecto se constituyéd una camisian negociadora en la que han
participade de forma paritaria la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras.

Miembros Comisién Negociadora.
Empresa: José Ricart Esteban, Alejando Arbelo , Isabel Martel Amador
Comité Empresa: Jonathan Sosa Tavio, Araceli Acosta Melian, Lidia Hernandez Rios

© 2021 SAGULPA, Todos los derechos reservados
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2.4 Objetivos generales y especificos

La Palitica de Igualdad de SAGULPA se centra en la integracion de principios, acciones y objefivos, orientados a alcanzar en la
empresa la igualdad de Irato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. En este
sentido, los objetivas generales, que sustentan la Polilica v se integran en el presente Plan de Igualdad, son:

1. Integrar y lograr la plena igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombras en el sistema general de gestion de
SAGULPA,

2. Aplicar y garantizar |a igualdad de trato y oportunidades en el conjunto de las actividades, en los procesos técnicos y
productivos de SAGULPA, asi camo en la organizacian del trabajo y condiciones en que este se presta.
Identificar y eliminar la segregacion horizontal y/o vertical en SAGULPA.

4.  Definir recomendaciones y propuestas de accion tendentes a|corregir las desigualdades o necesidades detectadas e integrar
resultados medibles.

5. Asumir nuesira responsabilidad social, contribuyendo a la integracion y normalizacion de nuevas visiones y categorias de
genera.

8. Velar por el cumplimiento de la normativa y legislacién vigentes

7. Sensibilizar y comprometer a todo el ecosistema de SAGULPA con la igualdad y su realidad.

8. Serun referente por el compromiso con la calidad de nuestro servicio.

En esle sentido, estos objetivos nas plantean retos tanto de cambio organizacional {funcionamiento interno), como de caracter social,
orientados a promover el cambio de valares, el empoderamiento de las mujeres, la organizacion social responsable y la erradicacion
de la discrimincacién violencia sobre [as mujeres.

Por tanio, para lograr los objetivos propuestos, SAGULPA viene obligada a implementar los oportunos Planes de Igualdad, que

deberan orientarse a alcanzar |a igualdad de frato y oporiunidades entre mujeres y hombres mediante la erradicacion de cualquier tipo
de desigualdad o discriminacion que por razén de sexo pueda existir en la empresa.

'@ 2021 SAGULPA, Todos los derechos reservados
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Asi, el Plan de Igualdad de cada periodo debe definir, englobar, especificar y analizar el conjunto de objetivos, medidas y acciones
de dicho periodo, para lograr no solamente alcanzar la igualdad de trato y oporiunidades entre mujeres y hombres en SAGULPA,
sino también examinar las practicas adecuadas para mantenerla una vez lograda.

Es por ello que el presente Plan de Igualdad debe orientar a todo al equipn humano de SAGULPA para que, en todo momento,

contribuyan en sus actuaciones a cambiar los paradigmas gque sostienen y justifican la infrarrepresentacion femenina en cualguier Tz
ambito, o en términos més genéricos, la superioridad de un sexo sobre otro, E
g
Por otro lado, en Ia linea de los objelivos generales incluides en la Politica de lgualdad, una vez elaborado el informe diagnastico, é o
se aprugban e integran el presente Plan de lgualdad los siguientes objetives especificos: %g
5
. Garanlizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeras y hombres en la empresa. ‘% ﬁ
« Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la empresa y especialmante en la gestion de los ‘Bg
recursos humanos. ap-
= Cumplir con la normativa y legislacién vigentes.
= Asumir la debida responsabilidad social, contribuyendo a la integracion y normalizacion de nuevas visiones y categorias de
género.
° Sensibilizar y comprometer a todo el personal con la perspecliva de género.
®  Alcanzar la igualdad de sexo mediante |2 promocion, el forlalecimiento y el desarrollo de la plena igualdad de trato y 2
oportunidades de mujeres y hombres en el &mbito de la empresa. > 3
= Promover procesos de seleccion y promocién en igualdad de condiciones y la ulilizacién del lenguaje sexista. E .
. Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas en el colectivo de personas trabajadoras infrarrepresentadas y "‘;f
adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sabre estas de tales formas de contratacion. S g
[aY7]

s Garanlizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa, tanto interna como externa.ldentificar
y eliminar la segregacion horizontal y/o vertical en la empresa.

© 2021 SAGULPA. Todos Ios derechos reservados 17
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= Informacion especifica al género subrepresentado de los cursos de formacion para puestos que fradicionalmente hayan
estado ocupados por el olro género.

+  Identificar y eliminar la segregacion horizontal y/o vertical en la empresa.

. Informacién especifica al género subrepresentado de los cursos de formacién para puesios que tradicicnalmente hayan
estado ocupados por el otro génera,

*  Promover y difundir una imagen inlerna y exlerna de la entidad comprometida con la igualdad de oportunidades.

e  Garantizar igualdad retributiva para trabajos de igual valor v la igualdad relributiva en &reas concretas donde se han
delectado desigualdades por cuestiones de género.

=  Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trebajadoras, en especial de las mujeres
embarazadas.

D2 Lilia Hernandez

Vocal

= Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la plantilla de la empresa
desarrollando politicas de correspansabilidad, etc,

Sefialar que a lo largo del presente Plan se definen las acciones y medidas especificas vinculadas a la consecucidn y cumplimiento
de los objetivos senalados,

£ 2021 SAGULPA, Todos los derechos reservados i
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03 INFORME DIAGNOSTICO
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3.1 Diagndstico de situacion

De conformidad cen Io dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de oclubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, se
ha procedido por parte de la Comisién Negociadora de Igualdad a la elaboracion del diagnéstico de situacion diagnéstico, asl como
a la aprobacién unanime del Informe. Sefalar que, a pesar de que la norma no exige el analisis de todos los ejes, lo cierio es que la
Comision acordd ampliar el alcance y, siguiendo expresamente las recomendaciones de la Guia para la elaboracion de planes de
igualdad facilitada por el Ministerio, se han incluido en el présente plan tanto el diagnéstico como medidas relativas a las malerias
que se citan a continuacion:

. Proceso de seleccion y contratacion.

. Clasificacion profesional.

. Formacion.

s Promocion profesional.

. Condicicnes de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeras y hombres.
«  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y labaral.
» |Infrarrepresentacién femenina.

® Retribuciones.

«  Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

= Salud Laboral

+  Violencia de génera

«  Comunicacidn incluyente

s Relacion con &l entorno

. Opinién de la direccion

B Opinién de la plantilla

© 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados
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Por otro lado indicar que, a la hora de abordar el analisis cada eje de actuacién concreta, el diagndstico se ha extendido a todas los
puestos y cenlros de lrabajo de la empresa, idenlificando en qué medida la igualdad de trato y oporiunidades entre mujeres y
hombres esta integrada en su sistema general de gestion, y analizando Ios efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto
de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que este se presta,
incluida la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o mediante la ulilizacidn de personas

trabajadoras cedidas a través de contratos de puesta a disposicién, y las condiciones, profesionales y de prevencion de riesgos g
laborales, en que este se preste. E
&
Asimismo, para llevar a cabo un estudio completo de la situacion de la igualdad de trato y oportunidades en SAGULPA, y siguiendo Q g &
las recomendaciones sefialadas, en el andlisis realizado se han tomado en consideracion todos los niveles jerdrquicos de la ':'%
empresa y su sistema de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias, “(;§
niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi como los distintos procesos de seleccion, contratacisn, promocion y ascensas. ';: ©
Concretamente, contiene los siguientes datos: 2! 5
ey
. Compasicion de Ia plantilla desagregada por sexo.
= Distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacién can la edad, |a antigiiedad y el tipo de contratacien y la
jornada.
. Distribucion desagregada por sexa por nivel jerarquice, grupos profesionales, categorias profesionales, puestos de trabajo y
nivel de responsabilidad par cargos, o
w
= Nivel de formacian por sexo, ~ 3
= Evolucidn en la seleccion de personal y contratacian por sexo en los (llimos afios. = 57
~C2
\/ i
23
o
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3.2 Conclusiones

A la luz de los datos analizados se han exiraido las siguientes canclusiones que han de orientar los objetivos v propuestas de
actuacion a integrar en el Plan de Ilgualdad de SAGULPA.

. La paridad, entendida como una participacion equilibrada de mujeres y hombres en posiciones de poder y de tama
de decisiones en todas las esferas de la vida, constituye una condicién destacada para la igualdad entre los sexos. El
principio de presencia equilibrada establece que, del conjunto de pasiciones a repartir (en este caso, puestos de trabajo),
ninguno de los dos sexos tendria que tener una proporcidn inferior 40% ni superior al 60%. En SAGULPA, actualmente
existe un considerable desequilibrio en la plantilla, pues la representacidon masculina es significativamente superior:
69,2% de hombres frente a un 30,8% de mujeres.

BT [{lia Hernandez

. En cuanta al tipo de contratacién, el numero de empleados que dispenen de contratos fijos, este porcentaje representa
practicamente la totalidad de la plantilla. EI 94,90% corresponden a hombres, y el 97,73% a mujeres, reprasentando aste
dltimo la mayoria, pero situando a la distribucion de contratos en una pasicién carcana a la paridad.

. Los rangos de edad de entre 30 y 55 afios estan equitativamente distribuidos y se observa cierta proporcion entre
hombres y mujares. No obstante, no se aprecia la misma equidad en los rangos de menor y mayor edad al intervalo
citado. La mayor parte de |a plantilla lleva mas de 6 afios en la empresa, por lo que no se aprecia que pudiera existir una
elevada rotacidn de puestos de trabajo.

= Eltipo de jornada que se aplica en la empresa es en su mayoria completa y no se observa desproparcian entre ambos
sexos en este sentido. Sin embargo, si se aprecia una ligera desigualdad en la tipologia de jornada reducida, siendo esta
mas demandada por el sexo femenino.

*  La categorias profesionales se mantienen en proporciones similares si bien la categoria de operario de bicicletas esta

completamente masculinizada, en los puestos de mayor responsabilidad tan solo se observa la presencia de una mujer,
el resto pertenece al sexo masculino, y la mayor parte de la plantilla de género femenino se encuadra en el grupo IV,

12021 SAGULPA, Todos los derechos reservados
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En la representacion legal de las personas trabajadoras se aprecia una clara desproporcién en su composicion. Las
mujeres representan tan salo un 22,2% frente al 77,8% que suponen los hombres.

En cuanto a las incorporaciones relativas a los ultimos afos, en los puestos de mayor responsabilidad o perfil (Jefe de

Taller y Técnicos) no se han dado incorporaciones femeninas, al contrario que en los perfiles de control y aparcamienta g
donde se ha aumentado el nimero de mujeres, representapdo un 52,84%. No obstante, tras el analisis realizado, se LEII:.I
abserva que no hay barreras en el proceso que diflculten el acceso al sexo femenine a ciertos pusstos, salva en aquellos =
que estan fuertemente masculinizados, como es el caso del ya mencionado puesto de aperacion de bicicletas. § g_g
N ‘ -y ; 3
El andlisis cualitativo revela que no se ha implantado ningtn tipo de medidas que aseguren la paridad en los procesos @d
de seleccidn, ni se implementa garantia alguna para favarecer las condiciones de contratacién del sexo menos Sw
representado. Ademas las personas encargadas de llevar a cabo dichos procesos no poseen formacion especifica en & 2
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. oz

El analisis cualitativo indica que la emprasa no realiza tareas de sensibilizacién, ya que na hay formacién sobre la
igualdad ni concienciacion del personal, ni existe una comunicacion explicita v clara sobre las politicas de igualdad, ni se

divulgan los beneficios de cumplir con la igualdad. Estos mismos resultados indican que aunque existen medidas de
conciliacion de la vida lahoral y familiar estas no son difundidas correctamente.

o

[0

El andlisis cualitativo afirma que la empresa ofrece distintas férmulas de adaptacion de la jornada laboral (telstrabajo) ‘E
para que al personal empleado ne encuentra incompatibilidad en el desempeiio de la vida parsonal, laboral y tamiliar y 2 5
que la emprasa fomenta la igualdad de implicacion del personal empleado en las responsabilidades familiares. % &
om
S5
ad
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El analisis cuantitativo indica que la empresa, efectivamente, dispone un Protocolo de Acoso Laboral que incluye medidas
para la prevencion y deteccién del acose tanto laboral como sexual al personal empleado, as/ coma de cara a la
erradicacion de las actitudes machistas que puedan surgir en el dmbito de la organizacién. Sin embargo, no se ha realizado
la adecuada difusion del mencionado Protocolo.

N
Q
E
SAGULPA cumple con la normativa vigente en materia de riesgos laborales para prevenir los riesgos que pudieran ‘E
praducirse en el trabajo tanto a los hambres como a mujeres de la plantilla. %
@
El analisis de otras materias indica que la empresa hace un reiterado uso sexista del lenguaje en los procesos y -5
% iz " i . -]
documentos de |a organizacion, tales coma el propio canvenio colectivo de SAGULPA. as

La empresa también implanta politicas de igualdad en sus relaciones con el entorno local.

Coordinadar
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4.1 Diagndstico de Situacién

En el diagnéstico de situacion de este eje hemas abordado |as siguientes cuestiones de cara a obtener un andlisis completo y
pormenorizado del area:

. Incorporaciones de los Uitimos afios de cargos de responsabilidad

. Incorporaciones d los Gllimos afios de otros puestos

. Datos relacionados con las candidaturas, ofertas, publicaciones, pruebas y contrataciones realizadas en los procesos de
seleccian de puestos de responsabilidad

De la informacion analizada se han obtenido los siguientes datos significativos:

Por un lada, es cierto que no se detectan barreras en los procesos de seleccion, salvo en los puestos que estén claramente
masculinizados, como &l de operario de bicicletas.

Par alro lado, en puestos de mayor responsabilidad (jefe de taller y técnicos) no se observan incarporaciones femeninas en los

ultimos procesos realizados, aunque la representacion femenina si ha aumentado considerablemente en otros puestos, tales como
los perfiles de control y aparcamiento.

Dicho eslo, la mayor dificultad que se desprande del diagnostico realizado en este ambito as la existencia de ciertos puestos
masculinizados, asi como la falta de presencia femenina en Ios puesios de mayor responsabilidad o perfil. Es por ello gue las
medidas elaboradas en relacion a este eje estdn especificamente orientadas a garantizar una compaosicién paritaria en la
participacion de las personas que realizan los procesos de seleccian y a su instruccion en maleria de igualdad, al desarrollo y/o
definician de criterios que favorezcan la contratacion del sexa menos reprasentado, as! coma a promover en |as oferlas de empleo
para puestos claramente masculinizados, la busqueda concreta de perfiles femeninas.

@U Arbelo

Coordinadtr
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4.2 Medidas de actuacion

4.2.1

L m

SAGULPA

Priorizar, en condiciones de igualdad de méritos y capacidad para el desempeno del

puesto de trabajo o cubrir, la contratacion del sexo menos representado en el respectivo puesto.

Objetivo/meta:

Evitar y/o disminuir la masculinizacién de ciertos puestos de
trabajo en SAGULPA.

Indicadores:

1. Nimero y/o porcentaje de las nuevas incorporaciones
desagregado por sexo y por pueste de trabajo concrato.
2. Numero de ocasiones en que se aplica &l criterio.

Departamento y/o responsable:
Departamento de RRHH/Responsable de Contratacion.

Personas destinatarias:

Las personas que participan en los procesos de seleccion para
los puestos de trabajo que adalezean de infrarrepresentacion
femenina.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

= Humanos: Gestian de RRHH.
= Técnicos y/o tecnologicos: Base de datos de los procesos
| de selsccion,

4£.2.2 Publicitar en las ofertas de empleo el
oportunidades entre mujeres y hombres,

| 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados
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compromiso con la igualdad de trato y de

Objetivo/meta:

Manifestar la responsabilidad & implicacion de la empresa con
el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Indicadores:

1. Gonstatacion del compromiso en los textos incluidos en las
ofertas y anuncios publicados (% de inclusiones en las
publicaciones).

Departamento y/o responsable:
Departamento de RRHH/Responsable de RRHH,

Personas destinatarias:

Las personas que participan en los procesos de seleccion.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alta,

Recursos:

» Humanos: Gestion de RRHH.
« Técnicos y/o tecnolégicos: Plataforma de publicasion d
ofartas de empleo.

@
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4.2.3  Incluir la participacion de la RLT en la elaboracion y/o gestién de los procesos de seleccion y

contratacion de personal.

Objetivo/meta:

Involucrar a la RLT en los procesocs para que actle como
organn garantista de un contenida igualitario de los mismos asi
coma de la realizacién de actuaciones no discriminatorias.

Indicadores:

1. Verificacién de la correcta revisién y aprobacion de los
procesos por la RLT.

Departamento y/o responsable:
Departamento de RRHH/Responsable de RRHH.

Personas destinatarias:
1.RLT.
2. Persanal de SAGULPA.

Plazo:

Durante tada la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

* Humnanos: Gestién da RRHH

® 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados

4.2.4 Revision y adecuacion de los procesos de seleccicn y ofertas de empleo.

Objetivo/meta:
Garantizar
discriminatorias para ninguno de los sexos.

condiciones  de acceso al empleo  ne

Indicadores:

1. Verificacidn de que no existen cuestiones discriminatorias en
los procesos de seleccidn,

2. N” de plazas ofertadas a cubrir por mujeres y hombres
indistintamente.

3. Elaboracion de manual de procedimiento.

Departamento y/o responsable:
Departamento de RRHH/Respansable de RRHH.

Personas destinatarias:

Las personas que participan en los procesos de seleccian.

Plazo:

Primer afio de vigencia del Plan.

Grado de prioridad:
Medio.

Recursos:

» Humanos: Gestion de RRHH.

= Téenicos y/o tecnoldgicos: 1. Base de datos de los procesos
de seleccion. 2. Plataforma de publicacién de ofertas de
emplao.

» Materiales/econdmicos: Recursos y/o soporte externo para la
elaboracion del manual de proceso y/o cualesquiera otros
documentos anexos, en suU caso.

& 2021 SACGULPA. Todos los darechos reservados
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4.2.5
responsabilidad social de la empresa.

m'n

SAGULPA

Incluir cldusulas de contratacion responsables que reflejen de un modo mds amplio la

Objetivo/meta:

Integrar aspectos y/o criterios sociales relacionados con la
perspectiva de género y la inclusion social en la normativa de
contratacion. Por ejemplo: oportunidades de empleo, trabajo
digna, cumplimiente con los derechos sociales y laborales,
inclusion  social, igualdad de oportunidades, disefio de
accesibllidad para todos, consideracion de los criterios de
sostenibilidad y comercio gtico.

Indicadores:
1. N? y contenido de clausulas responsables incluidas en los
contratos.

2. Catdlogo de clausulas de contratacion responsables.

Departamento y/o responsable:
Departamento de RAHH/Responsable de Contratacion.

Personas destinatarias:
1. Personal de SAGULPA.

Plazo:

Tercer afio

Grado de prioridad:
Bajo.

Recursos:

* Humanos: Gestion de RRHH.

« Materiales/econdmicos: Recursos y/o soporte extarno para
la elaboracién de un catdlogo de clausulas de contratacién
responsables

05 CLASIEICACION PROFESIONAL
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5.1 Diagnodstico de Situacion

Para la correcta diagnosis de las categorias profesionales hemos analizado individual y pormenorizadamente todas v cada una de
ellas. Del estudio se obtiene que de las veintiin categorias profesionales que conforman SAGULPA, once de ellas se encuentran
representadas por un solo género. Es necesario sefialar que en algunas de ellas se mantiens una representacion proporcional can
la distribucidn de la plantilla, por lo que es Idgica y razonable la infrarrepresentacidn existente. Na chstante, en dos de las
categorias profesionales la masculinizacion se vuelve bastante evidente y notable, Se trata de la categorfa de pusstas diractivos y/o
de mayor responsabilidad, asi como en la categoria de operacién de bicicletas.

En este sentido, y aunque SAGULPA no presenta obstaculos ni handicaps en relacidn al accesa del género femenino a los puestos
mencionados, se han planificado acciones correctoras que restablezcan y/o eviten en la medida de lo posible la masculinizacion

existente en las categorias profesionales referidas.

5.2 Medidas de actuacion

5.2.1 Realizar ung valoracion de puestos de trabajo desagregados por sexo, definiendo catdlogo y descripcidn.

© 2021 SAGULPA, Todos |os derechos reservados
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Objetivo/meta:

Comprobar que la ordenacién y/o valoracion de los diferentes
puestos de trabajo carece de cardcter discriminatario,

Indicadores:
1. Resultados obtenidos de la valoracién de puestos realizada.

2. Nimero de categorias en las que se aplica criterios de
valoracion.

Departamento y/o responsable:

Respansable de Organizacion.

Personas destinatarias:
1. Personal de SAGULPA.

2. Futuras incorporaciones.

Plazo:

Primer afio de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

* Humanos: Gestidn de RRHH.

« Técnicos y/o tecnolégicos: Herramienta de valoracion de
puestos de trabajo facilitada por el Ministerio de Igualdad.

= Materiales/economicos: recursos y/o, soporte externo para
la elaboracian del catilogo y descripcion de puestos de
trabajo.
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522 Definicidn de unos criterios objetivos que encuadren adecuadamente y en términos igualitarios
a las personas trabajadoras en los distintos grupos y categorias profesionales.

Objetivo/meta:

Dotar de total transparencia e igualdad al sistema de
clasificacion de puestos de trabajo de SAGULPA.

Indicadores:
1. Lista de criterios abjetivos.

2. Verificacién de la corracta definicidn de criterios abjetivas e
imparciales.

Departamento y/o responsable:

Departamento de RRHH/Responsable de RRHH
Responsable de Organizacion.

Personas destinatarias:
Personal de SAGULPA.

Plazo:

Primer afio de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

= Humanos: Gestion de HRHH.
« Econamicos: soporte externo, en su caso.

& 2021 SAGULPA Todos los derechos reservados

523 Eliminar la masculinizacion en la denominacion de las categorias profesionales mediante la

utilizacion de términas neutros.

Objetivo/meta:

Evitar las desigualdades gque resultan del uso discriminatorio
del masculino en las citadas designaciones de las categorias
profasionales.

Indicadores:

1. Comprobacién de la efectiva eliminacion y medificacion de las
denominaciones masculinizadas en las referencias a las
categorias profasionales.

2. Verificacion de la consecuente comreccion del Convenio.

Departamento y/o responsable:

Responsable de Organizacion.

Personas destinatarias:

Personal de SAGULPA.

Plazo:

Primer afio de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto,

Recursos:

» Humanos: Gestion de RRHH.
Materiales: recursos para la revision y correccion de [a
documentacion de la empresa en la que se expongan las

categorias profesionales, tales como el Qooyenio Golectivo,

[© 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados
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06 FORMACION

D. José Ricart
Presidente

3 Lsabel Martel

Voc

6.1 Diagndstico de Situacion

Al analizar el e de la formacion, el estudio se ha orientado cencretamente a valorar si el plan formativo de empresa se aborda
desde una perspectiva de género.

ernandez

Del diagnostico se evidencia que no se han realizado formaciones a la plantilla en materia de igualdad hasta el momento, teniendo
en cuenta que la instruccion en este dmbita no era exigible. A su vez se abserva gue las horas de formacion realizadas fuera de la
Jornada laboral son superiores a las realizadas dentro de la misma, lo que podria supaner inconvenientes de cara a la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, sobre todo para aquellas trabajadoras de la plantilla que cuenten con mayores cargas
familiares.

D2 Lilia
Vocal

Asimismo, no se ha facilitado formacidn al personal femenino en habilidades directivas, accion que se vuelve necesario incorporar
en las medidas correctoras ante la masculinizacién observada en dichos puestos. De la misma forma. del diagndstico se extrae que
no se han incorporado recomendaciones para la comunicacién no sexista, lo que resulta conveniente para el caso de SAGULPA
debido a las deficiencias apreciadas en este aspecto.

Dicho esto, es evidente que las medidas correctoras que se incarparan al presente plan iran dirigidas a incluir material formativo en
materia de igualdad de trato y oportunidades, de farma que todos los niveles existentes en la empresa puedan adquirlr nociones
generales, e incluso mas especificas para el caso de las personas responsables de centros de actividad, departamentos y/o areas
de trabajo.

Coordinador
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6.2 Medidas de actuacién
6.2.1 Programar acciones formativas periddicas dirigidas especificamente a trabgjadoras para facilitar
su promocion a puestos de responsabilidod v a categorias profesionales u ocupaciones en las que
estén subrepresentadas. s
=
Objetivo/meta: Indicadores: g
Promover y/ao potenciar, a través de la formacién, la presencia | 1. N° de horas dedicadas a la imparticién de los madulos E
da las trabajadoras en niveles superiores o an puestos donde | formativos, gé
exista un claro desequilibrio en la composicidn entre mujeres y L E
o
hombres. 20
o
«3
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: ]
<<
Responsable de Formacion y Desarrollo, Trabajadoras de SAGULPA.
Plazo: Recursos:
Durante toda la vigencia del Plan. s Humanos: Gestién de RRHH.
Grado de prioridad: * Técnicos yfo tecnoldgicos: Sistema  y/o programa
Alto informatico mediante el cual se confeccionan y exponen las ,2{
presentaciones. ‘2
* Economicos: recursos y/o soporte  axterno para la 1 -
preparacion y/o elaboracion del material didactico. =5
o
38
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6.22 Impartir formoceion especifica en materia de jgualdad de trato y oportunidades a los
responsables de departamento, puestos directivos y/o de mayor responsabilidad, asi como al personal
encargado de los procesos de seleccion, contratacién y promocicn.
b
Objetivo/meta: Indicadores: —| 2
-m
Lograr que los altos cargos y personas responsables en la | 1. N de horas dedicadas a la formacion de responsables de g
empresa se formen en criterios de igualdad y puadan transmitir departamento, directivas, y personas trabajadaras que ocupan % E
estos principios a través de su Instruccion a niveles inferiores, | puestos de mayor responsabilidad, 2
as/ como mediante los procesos que lleven a cabo en funcion
de su actividad.

Departamento y/o responsable:

Rasponsable da Formacion y Desarrollo,

Personas destinatarias:
1. Responsables de departamento.
2. Personas trabajadoras que ocupan puestos directivas

3. Personas trabajadoras que ocupan puestos de mayor
responsabilidad.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.

Grado de prioridad:
Alta

Recursos:

* Humanos: Gestion de RRHH.
= Materiales/aconomicos: recursos y/o soporte externo para
elaboracion de material formativo y/o cursos estandarizados

para la preparacion y/o contratacion de los farmadores, y
disefio de la formacion para los destinatarios de la medida.

= Técnicos  y/o  tecnoldgices:  Sistema  y/o
informatico mediante al cual se realizan y exponen las

programa

presentaciones.

© 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados
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6.2.3 Redlizar los cursos de formacidn dentro de la jornada laboral, facilitando, los diferentes horarios y
turnos de trabajo de quienes asistan a ellos.

Objetivo/meta: Indicadares: E
No reducir y/o sustraer tiempo de ocio o descanso de las | 1. Horario de inicio y finalizacidn de las cursos formativos. g
personas trabajadoras, dedicando una parte de la jornada | 2. Datos de las personas que reciben la formacion < =y
laboral a la realizacién de los modulos farmativos e intentando desagregados por sexos y cargas familiares. B 5
adaptar los horarios y turnos de los asistentes y/o participantes E%
a la presentacidn de los cursos. © 3
£
33
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: @ 2
&
1. Responsable de Formacién y Desarrollo. Personal de SAGULPA. %

2. Responsable de Organizacidn,

Plazo: Recursos:

Humanos: Gestién de RRHH.

Materiales. Habilitacion de espacios en la empresa para la
imparticion de los médulos.

Econdmicos: 1. Horas praductivas reemplazadas por horas
de formacion. 2. Soparte externo, en su caso.

Primer afio de vigencia del Plan.

.

Grado de prioridad:
Alto.

© 2021 SAGULPA, Todos los derechos reservados 41
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6.24 Integrar la figura de uno o varios agentes de igualdad que impartan la formacién en la materia,
ya sea mediante la seleccién de profesionales externos o mediante el desarrollo de trabajadores/as
gue componen lo empresa como expertos en este dmbito.

N
" Q
Objetivo/meta: Indicadores: 2
@
Contar  con persanas cualificadas, preparadas y | 1. Verificacién de la contratacion efectiva de ayuda externa de g
experimentadas en los criterios de igualdad, de forma que la | profesionales en igualdad de trato y oportunidades, y/o T
formacion que se imparta a la plantilla sea lo mas enriquecedora | comprobacién  de  la  formacién especifica a ciertos j
y completa posible, trabajadores/as como profesionales en la materia para que se s
desarrollen como agentes de igualdad en la empresa. o
Departamenta y/o responsable: Personas destinatarias:
1. Responsable de Formacion y Desarrollo. Personal de SAGULPA.
2. Responsable de Seleccian.
5 [}
©
Plazo: Recursos: - £
<
Segundo afio de vigencia del Plan. * Humanos: Gestion de RRHH. £s
« Economicos: recursos y/o soporte externo para la 5%
designacién de agentes de igualdad y/o costes relativos a la s
Grado de prioridad: ensenanza profesional e instruccién de los trabajadores/as ;E
designados para que se desarrollen como expertos en
Alto, igualdad.
@
@
3
<
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6.2.5 Utilizar las herramientas de comunicacién interna para la formacién y sensibilizacion en materia

de igualdod.

Objetivo/meta:

Alcanzar el mayor rendimiento y beneficio posible de las
herramientas que pone a disposicién la empresa para progresar
en materia de igualdad.

Indicadores:

1. Numero de informaciones y mensajes transmitidos.

Departamento y/o responsable:

1. Responsable de Formacion y Desarrollo.
2. Responsable de Comunicacian.

Personas destinatarias:
Personal de SAGULPA,

Plazo:
Primer afic de vigencia del Plan,
Grado de prioridad:

Recursos:

+ Humanos: Gastion de RRHH.
s Técnicos y/o tecnologicos: Canales y/o herramientas de
comunicacidn interna (App Conecta).

Alto.

® 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados
6.26 Informar y anunciar publica y periédicamente a toda la plantilla la oferta formativa de la
empresa.
Objetivo/meta: Indicadores:

Garantizar el conocimiento por parte de la plantilla del plan
farmativo que se ofrece.

1. Notificacian efectiva a todas las personas trabajadoras.

Departamento y/o respaonsable:
1. Responsable de Formacion y Desarrollo.
2. Responsable de Comunicacion,

Personas destinatarias:
Personal de SAGULPA.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Medio,

Recursos:

« Humanos: Gestién da RRHH.
« Técnicos ylo tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de
comunicacion interna (App Canecta).

© 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados
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Redlizacion de actividodes complementarias (charlas, talleres,

aVa

SAGULPA

espacios dinamizados de

convivencia) que permitan sensibilizar y formar al conjunto del personal de la empresa y sus familias
sobre la iguoldad de oportunidades, el acoso o la violencia sexual, etc.).

Objetivo/meta:

Facilitar a la plantilla formacién adicional sobre Igualdad de
oportunidades en entornos distintos al laboral para que llaven sl
principio de igualdad a tados los dmbitos de la vida.

Indicadores:

1. N° de horas dedicadas a la formacién
complementarias.

ylo actividades

Departamento y/o respansable:

Responsable de Formacian y Desarrollo.

Personas destinatarias:
1. Personal de SAGULPA.
2. Familiares del personal de SAGULPA.

Plazo:

Cuarto afio de vigencia del Plan.

Grado de prioridad:

Bajo.

Recursos:

s Humanos: Gestién de RRHH.

e Economicos: recursos y/o saoporte externo para la
preparacion y/o imparticion de la formacion.

« Técnicos y/o tecnoldgicos.: Sistema y/o  programa
infarmatico mediante el cual se realizan las presentaciones.

£ 2021 SAGULPA,. Todos los derechos reservados
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7 Diagndstico de Situacion

El diagndstico de este eje se ha orientado a la identificacién de obstaculos y/o barreras en los procesos de promocian. Tras
realizarlo, se ha llegado a la conclusién de que, si bien SAGULPA no pone ningtin tipo de impadimento para la promocidn del sexo
femenino a los niveles superiores, tampoca se llevan a cabo criterios especificos que favorszean la promocidn del sexo menos
representado y el avance hacia una composicion paritaria da la plantilla.

Por tanto, las medidas correctoras elaboradas en virtud de los resultados obtenidos del diagnostico van destinadas en su totalidad
a la correccidn de |a infrarrepresentacion femenina mediante acciones que fomenten e impulsen la participacian de las mujeres en
los procesos da promocian,

z
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2
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7.2 Medidas de actuacion

7.2.1 Revisary documentor los criterios de promocidn interna que oplica la empresa.

Objetivo/meta: Indicadores:

Garantizar principios de valoracion objetiva y no discriminacion 1. Lista de criterios de actuacion para la promacion interna.
en los procesos de promocion.

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

Departamento de RRHH/Responsable de RRHH. Personal de SAGULPA, en especial las personas trabajadoras
interesadas en presentarse a los procesos de promocian.

Plazo: Recursos:
Primer afo de vigencia del Plan. = Humanos: Gestion de RARHH.
Grado de prioridad: » Técnicas y/o tecnoldgicos: Base de datos o registro de los

procesos de promocion.
Alto.

Coordinador
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7.22 Reservar ciertas plazas para su ocupacion por mujeres, en caso de cabertura de vacantes para
puestos de alta responsabilidad o mandos intermedios.

Objetivo/meta: Indicadares: g
Impulsar el acceso del género femenine a niveles superiores y 1. N de plazas de puestos que implican mayar rasponsabilidad é
de mayor respansabilidad para lograr una compaesicidn paritaria | reservadas para ser ocupadas por mujeres. e =g
de mujeres y hombres en los mismos, eliminando los 55
2o
obstaculos que pueden generar desigualdades en el acceso o (5] E
promacion de mujeres y hombres. o8
g
L
@
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: 2
Respansable de Organizacion. Trabajadaras de SAGULPA.
Plazo: Recursos:
Primer afio de vigencia del Plan. + Humanos: Gestion de RRHH,
= Técnicos y/o tecnoldgicos: Plataforma o sistema de 2
Grada de prioridad: publicacién de las ofertas y/o anuncios de las vacantes ’_;E
reservadas. =)
Alto. g
@ 2
€3
8%
> 5
ok
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7.23 Facilitar y comunicar o la plantilla de forma periddica, informacién actualizada sobre las
oportunidades de correra y/o vacantes existentes en cada drea o centro de trabajo incluyendo los
requisitos y condiciones necesarias para acceder al puesto concreto.

Objetivo/meta: Indicadores:
Lograr que la Informacién sobre las plazas disponibles en los 1. Comunicaciones internas a la plantilla,
distintos niveles y/o grupos profesionales sea accesible para 2. Informacian expuesta en el tablén de anuncios.

toda la plantilla sin ningun tipo de discriminacion de génera.

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:
1. Departamento de RRHH/Responsable de RRHH. Personal de SAGULPA,
2. Responsable de comunicacion.

Plazo: Recursos:

Durante toda la vigencia del Plan. = Humanos: Gestidn de RRHH.
+ Teécnicos y/o tecnolégicos: Canales y/o herramientas de
camunicacian interna (App Conecta).

Grado de prioridad:
Alto.

Coordinadar
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7.2.4 Llevar un registro periédico con datos desagregodos por sexo, grupo profesional, puesto de
trabajo conereto y tipo de contrato de las personas que participan en los procesos de promocion y de

las que finalmente son promocionadas.

Objetivo/meta:

Lograr un contral sobre las candidatas y candidatos
participantes en los procesos, incluyendo las especificidades
y/o particularidades de los perfiles laborales de cada uno, de
cara a un andlisis sobre la existencia o no de sesgos de génera
en los resuitados finales.

Indicadores:

1. Verificacion de la realizacién de un registro con los datos
pertinentes sobra los participantes en los procasos de
promacién,

Departamento y/o responsable:
Departamento de RRHH/Responsable de RRHH.

Personas destinatarias:

Personal de SAGULPA, en especial las personas trabajadoras
interesadas en presentarse a los procesos de promocion.

Plazo:

Cada ano de vigencia del Plan.

Grado de priaridad:
Medio.

Recursos:

Humanos: Gestion de RRHH.

Técnicos y/o tecnologicos: Sistema informatico utilizado
para la recopilacian de datos de los procesos.

Materiales: Solicitudes de participacion a cada procesa de
promocion realizado.

%€ 2021 SAGULPA. Todos |os derechos reservados 51
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7.25 Informar/o comunicar a las candidaturas no seleccionadas en Jos procesos de promocicn scbre
los motivos de su rechazo, garantizando en la comunjcacién que estos no han sido discriminatorios y

destacando sus fortalezas, dreas de mejora y puestos a los que podrian optar por su perfil.

Objetivo/meta:

Garantizar que los procesos de promacion se han realizado en
los criterios de igualdad y transparencia, asi como promover el
potencial de las personas que han participado y no han sido
promocionadas.

Indicadores:

1. Comunicaciones a las personas trabajadoras que se han
presentado a los pracasos,

Departamento y/o responsable:
Departamenta de RRHH/Responsable de RRHH.

Persanas destinatarias:

Personal de SAGULPA participante en los procesos de
promacion, pero no promocionados.

Plazo:

Primer ano de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Medio.

Recursos:

= Humanos: Gestion de RRHH.
« Técnicos y/o tecnologicos: Canales y/o herramientas de
comunicacion interna (App Conecta).
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7.2.6  Realizar un seguimiento especifico de las promociones de los personas trabagjadoras con
contratos a tiempo parcial y/o jornada reducida.

Objetivo/meta: Indicadores: g
Lograr un proceso igualitario de promocidn sin distinciones an 1. Andlisis de los procesos de promocién. E
base a la medalidad contractual %
58
=)
DE
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: a3
@
Departamento de RRHH/ Responsable de RRHH. Parsonal de SAGULPA contratado a tiempo parcial y/o a 3 §
jornada reducida. 9 §

Plazo: Recursos:

Primer afio de vigencia del Plan. + Humanos: Gestién de RRHH,

Grado de prioridad: = Tecnicos y/o tecnoldgicos: Base de datos y/o registro de los ‘\I
Khidio: procesos de promogion. _

g &
) /
D Joﬂlaha‘n Sosa

Secretario
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81 Diagnéstico de Situacién

Para el estudio de las condiciones ds trabajo, se han analizado cuestiones generales relativas al tiempo de trabajo, movilidad
funcional y geogrdfica, y referidas a |a estabilidad laboral de mujeres y hombres.

En cuanto a la jornada de trabajo, sefialar que se aplican en mayor madida jornadas completas, distribuidas equitativamente entre
ambos sexos. No obstante, se observa que el porcentaje de mujeres se acogen a la jornada reducida es ligeramente superior en
relacién a la proporcidn global de la plantilla, probablemente por mativos de persanas dependientes a su cargo.

s

En la misma linea, el horario y distribucién del tiempa de trabajo en SAGULPA se basa en tunos continuos de manana, turnos de
noche, y ratativos. Es en los turnos de noche vy rotativos donde se aprecia diferencias considerables, pues en el turno nocturno el
100% de las personas que se acagen al mismo pertenecen al género masculino, y en el turno rotativo, el 28,85% de las personas
que lo conforman son mujeres, y el 71,15% hombres. En este sentido, sefialar que aunque en este litimo la disparidad sea bastante
latente, la misma resulta proporcional en cuanto a la composician de la plantilla.
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Asimismo, por un lado, en el sistema de trabajo y rendimiento se incluye el teletrabajo, lo que resulta bastante beneficioso de cara a
adaptar el tiempo y/o la forma de trabajo a las situaciones especificas de la plantilla; y por otro, en cuanto a PRL, SAGULPA cumple
debidamente con la evaluacion y prevencion de riesgos laborales de los hombres y mujeres que conforman la empresa,

Siguiendo con el andlisis de las condiciones de trabajo, es necesario anadir ciertas consideraciones sobre suspensiones y
extinciones del contrato de trabajo. Para el caso de las bajas por incapacidad, indicar que se dan en mayor medida en las mujeres.
En cambio, no se observa desequilibrio en las solicitudes de reduccién de jornada por cuidado de familiares.

Secretario

Por tltima, seralar que la empresa se muestra responsable y comprometida con la lucha contra el acose sexual y/o por razén de
sexo en el dmbito laboral, e incluye su Protocolo de Acosc para evitar dichas situaciones en la arganizacion, siendo adecuada la
difusién del mismo a todas las personas trabajadoras que conforman la plantilla. No obstante, se evidencia de los resultados
obtenidos que SAGULPA deberfa incluir en el presente plan madidas para favorecer y/o contribuir a la integracidn e inclusion de las
mujeres que se encuentren en situacién de riesgo de exclusion, o que sufran o hayan sufrido violencia de genero.
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8.2 Medidas de actuacion

827 Valorar la implantacion de horarios y turnos de trabajo flexibles tomando en consideracion la
situacion concreta de cada persona trabajadora.

Objetivo/meta: Indicadores:

Adaptar los horarios y/a tiempos de trabajo a las situaciones o 1, Hora de entrada y salida, y/o duracidn de la jornada de las

circunstancias cancretas de la plantilla. parsonas trabajadoras que se encuentren en circunstancias
complejas.

2. Numero de personas que han sclicitado jornada flexible.

Departamentoe y/o responsable: Personas destinatarias:

Respensable de Organizacion. Personal de SAGULPA.

Plaza: Recursas:

Primer afio de vigencia del Plan. * Humanos: Gestion de RRHH.

Grado de prioridad: « Materiales: Galendario laboral de la persona y/o personas
Alto trabajadoras en cuestion.
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8.22 Consultar la opinion de la representacion de las personas trabajadoras para la elaboracicn de

los procesos organizativos del tiempo de trabajo y de las medidas conciliatorias de la vida laboral,
familiar y persenal.

Objetivo/meta: Indicadores:
Integrar en los procesos |a opinidn de la RLT. 1. Encuesta de participacién a la ALT sobre el tipo de medidas a
considerar para la elaboracian del plan de cenciliacion.

&
3
B

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: 5
o

1. Departamento de RRHH/Responsable de RRHH. RLT o

2. Responsable de Organizacion. :‘3
2

Plazo: Recursos:

Primer afio de vigencia del Plan. * Humanos: Gestian de RRHH.

= Teécnicos y/o tecnoldgicos: Ganales y/o herramientas de

. comunicacion interna (App Conecta).
Grado de prioridad:

Medio.

D. Jontahin Sosa DA _Sonia Ferrera (VERTA)

Secretario
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8.23 Mantener el sisterna de trabajo g distancia o teletrabajo cuando fuera pesible, potenciando el
uso de medios tecnoldgicos que eviten desplazamientos y vigjes de trabajo innecesarios
(videoconferencias y otros).

Objetivo/meta: Indicadores:
Proparcionar flaxibilidad a la plantilla, acelerar los procesos en 1. Verificacion de la efectiva utilizacion periédica de las
la empresa y fomentar el uso de las TIC. aplicaciones habilitadas para beneficiarse del sistema de

trabajo a distancia o teletrabajo.

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

Responsable de Organizacion. Personal de SAGULPA.

Plazo: Recursos:

Primer afa de vigencia del Plan. = Humanas: Gestion de RRHH.

Grado de prioridad: = Técnicos y/o tecnoldgicos: Aplicacion destinada a la

Medio implementacion del teletrabajo.
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8.24 Fomentar lg intimidad y/o desconexion digital fuera del horario laboral en aquellos puestos de
trabajo que por sus caracteristicas no requieran comunicacién ininterrumpida.

Objetivo/meta:

Garantizar el disfrute de los tiempos de descanso y de la vida
personal de las personas trabajadoras.

Indicadares:

1. Comprobacién de comunicaciones realizadas fuera del
horario laboral.

2. Encuestas al personal

Departamento y/o responsable:

Responsable de Organizacion.

Persanas destinatarias:

Personal de SAGULPA.

Plazo:

Primer anao de vigencia del Plan.
Gradoe de prioridad:

Medio.

Recursos:

+ Humanos: Gestion de RRHH.

« Técnicos y/o tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de
comunicacion interna.

s EIERCHCIO
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9.1 Diagndstico de Situacion

El analisis de este drea se ha centrado en la comprobacién de la implementacidan de medidas que salvaguarden el ejercicio
carresponsable de los derechos de |a vida personal, familiar y laboral.

En primer lugar, de los resultados obtenidos se desprende que, a pesar de contar con medidas que prategen los derechos de
corresponsabilidad, estas no son difundidas y notificadas correctamente a la plantilla, la que serfa convenients corregir en este Plan
en aras a que todas las personas trabajadoras tengan conocimiento de las acciones que por deracho les pertenecen.
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En la misma linea, y en términos generales, se ha observado que SAGULPA fomenta adecuadamente la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, e incide bastante en mejorar y/o facilitar la situacién de las personas de la plantilla que tienen
responsabilidades de cuidada. No obstante, no toma en consideracién la proteccion del derecho a la desconexion digital de la
plantilla fusra del horario labaral, lo que sarfa aportuno corregir en este Plan, en la medida de lo posible.

2. Sonia

D. Jnﬁ

Secretario
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92 Medidas de actuacién

9.2.1 Elaborar un Plan de Conciliacion que contenga medidas para el gjercicio corresponsable de la
vida personal, familiar y laboral.

N

@

b1

=

€

Objetivo/meta: Indicadores: %

Establecer un plan de canciliacién con medidas actualizadas 1. Plan de conciliacion elaborado. @
con la norma. 2. Difusiones periddicas del Plan. ;'E
o
o>

3. Nimero de Medidas incluidas.

Departamento y/o respansable: Personas destinatarias:

1. Departamento de RRHH/Responsable de RRHH. Personal de SAGULPA,
2. Respansable de Organizacion.

Plazo: Recursos: E
- . ix ®

Durante toda la vigencia del Plan. « Humanas: Gestidn de RRHH. 5
Grado de prioridad: « Materiales: Normativa existente en materia de conciliacian. - E
+ Econdmicos: Recurses propios y/o soporte externa, en su ¥}

Alto.
caso.
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9.2.2 Difundir anualmente a toda la plantilla, mediante un folleto informativo, el plan de medidas de
conciliacién que aplica SAGULPA.
Objetivo/meta: Indicadores: £
Dar a conocer a todas las personas trabajadoras las medidas de | 1. Verificacion de la notificacion a la plantilla. E
conciliacion que la empresa pone a su disposicion y que =
pueden solicitar siempre que necesiten. B_g
53
w £
83
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: é g
Respansable de Comunicacion. Personal de SAGULPA. -w';%:
Plazo: Recursos:
Durante toda la vigencia del Plan. « Humanos: Gestion de RRHH. )
Grado de prioridad: » Técnicos y/o tecnolbgicos: Canales y/o herramientas de 9
Alto comunicacion interna (App Conecta). “C,’)
' =
g o
pi i
=)
5®
=g
a®

9.23 Posibilitar la adaptacion de la jornada en Jugar de su reduccion para aquellas personas
trabajadoras que tengan familiares a su cargo, y siempre que la situacion organizativa de la empresa

lo permita

© 2021 SAGULPA, Todos los derechos reservados §3

. José Rica
Presidente

Objetivo/meta:

Adecuar la jornada de trabajo a las circunstancias y/o
situaciones concretas de las personas trabajadoras con
responsabilidades familiares.

Indicadores:

1. Revision y andlisis de |a jornada de aquella parte de la
plantilla a cargo de las responsabilidades descritas.

Departamento y/o responsable:

Responsable de Organizacion.

Personas destinatarias:

Personal de SAGULPA con responsabilidades familiares.

Plazo:

Primer afio de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

*  Humanos: Gestidn de RRHH.

)

D. Alefan
Coordirtads
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924 Realizar un estudio de las libranzas en los calendarios laborales de las dreas y centros de
trabajo.

Objetivo/meta: Indicadores: E
: o i . ; . < . 43
Determinar si el régimen de lioranzas es el mismo para hombres 1. Tiempo de libranza establecido para hombres y mujeres. u
y mujeres. Cn
:
\’\ 5
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: \\‘ g
<
Responsable de Organizacian. Personal de SAGULPA. ~d
e
Plazo: Recursos:

Primer afio de vigencia del Plan. « Humanos: Gestién de RRHH.
Grado de prioridad: « Materiales: Galendario laborales da las distintas areas y a
H
Media. ceniros. é
c
o
2
c
£
[
2
o
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3
-a
u
£
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925 Revisar la posibilidad de una mejora de los permisos remunerados y no remunerados: dias de
vacaciones, , ampliacién de supuestos.

S :
Objetivo/meta: Indicadores: i
Proponer mejoras en la concesion de permisos {acompafar a 1. Revisién del alcance de los permisos y licencias que concede g
un familiar al médico, permiso para el padre para acompafar a la empresa. a1
la madre a las clases de preparacion al parto, permiso de £
asistencia a las tutorias de los hijos/as, equiparacion de é

permisos para parejas de hecho y matrimonios...}

« Técnicos y/o tecnoldgicos: Lista de permisos y cancesiones
que facilita la empresa.

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

1. Departamento de RRHH/Responsable de RRHH. Personal de SAGULPA.

2. Responsable de Organizacion.
£
[}
£
<
C

Plazo: Recursos: z
€

o] Q

Segundo afio de vigencia del Plan. + Humanos: Gestidn de RRHH. i
E
=

Grado de prioridad:

Media.
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9.26 Sensibilizar y comunicar de forma periédica a la plantilla sobre el compromiso de la empresa

con la corresponsabilidad mediante los canales internos de comunicacién.

Objetivo/meta: Indicadores: é

; s o " ; o

Trasladar a la plantilla el deber que asume la empresa para con 1. Notificacién y/o comunicacién realizada a la plantilla por las i u

el aseguramiento de conciliacién de la vida personal, familiar Y vias correspondientes. = R \__\j

laboral de todos sus trabajadores y trabajadoras. \\'\Q g

it

u

~ 4

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: L j

1. Departamento de RRHH/Responsable de RRHH., Personal de SAGULPA. 75

2. Responsable de Comunicacién.

Plazo: Recursos:

Durante toda la vigencia del Plan. = Humanos: Gestion de RRHH. B

iz . . : —_——— e ¢

Grado de prioridad: e Técnicos y/o tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de f( ¢

. e i A 2 % { \ ..CI

Medio. comur_ﬂcac.lou mfer@ (App Conecta) u'?p‘r

* Materiales/econdmicos: recursos y materiales. &

£

C

T
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10.1 Diagndstico de Situacion
Para el andlisis de este eje concreto, se han tenido en cuenta las siguientes cuestiones:

¢ El sistema de clasificacion profesional: su objstividad, la conexion con la pelitica salarial, asi como la identificacion de
sesgos de genero.

. La valoracién de los puestos de trabajo: si la retribucion se ajusta a la cualificacién requerida.

e Estructura salarial: salario base, complementos, incentivos y otros beneficios en funcion de las diferentes categorias de la
organizacion.

¢ Los criterios que rigen los complementos y pluses salariales de manera que no provoquen situaciones de discriminacian
para las trabajadoras de la empresa,

Crnia Farrara NERTAN

= La retribucién salarial: percepciones salariales de mujeres y hombres por niveles v en relacidn con su peso en la plantilla.

.

Dicho esto, sefialar gue, como bien se adelantd en el documento de informe diagndstico, el informe de auditoria ha sido analizado

y detallado independientemente de este dehida a su consideracion, complejidad e importancia,, de cara a realizar un analisis
mucho mas exhaustivo, complete y/o pormenorizado del drea retributiva.

Del examen comparativo, realizado a partir de la herramienta de autodiagnostico de brecha salarial facilitada por el Ministerio,se
extrae que en el total general de la plantilla de SAGULPA, |a diferencia de retribucién es del 3,3%, representandao las mujeres el
33,5% de la plantilla. De esta interpretacion, podemos apreciar que no se trata de una diferencia salarial exagerada, sino todo lo
contrario, es minima. En esta linea, y una vez analizados individualmente los promedios de retribucién normalizada para cada
campo canereto que pueda afectar a la equidad de los salarios de mujeres y hombres en SAGULPA, se han detectado ciertas
desigualdades que encuentran su justificacién en diferentes cuestiones, por lo que no puede decirse que se trate de diferencias
salariales como tal. Algunas de las aparentes brechas observadas tienen su origen en distorsiones producidas por el ingreso de
elevadas cantidades derivadas de prestaciones de la S.8 y complementos de |.T., otras de la diferencias en las haras trabajadas en
cuanto a una y otra persona trabajadora que se encuentran en idénticas candiciones laborales, y otras son debidas a la
masculinizacién observada en los diferentes grupos y categorias profesionales que da lugar a una desproporcién y/o disparidad en
cuanto al ndmero de mujeres y hombres que se encuadran en dichos puestos. No obstante, y aunque no se han manifestado
deficiencias, no siendo la infrarrepresentacién femenina para la que ya se proponen medidas en otro de los apartados
correspondientes a este Plan, se proponen a continuacion acciones en materia de Igualdad retributiva para que la situacidn de la
empresa en este dmbite sea mas favarable. '8 2021 SAGULPA, Todos las derechos reservados
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10.2 Medidas de actuacién

10.2.1 Llevar a cabo un andlisis periédico de la brecha salarial de género en SAGULPA.

%
q
Objetivo/meta: Indicadores: 3
-
Controlar la existencia de brecha salarial entre mujeres y | 1. Revision y analisis de datos, valores y gréficos relativos al :
hombres en la empresa para, en caso de verificar su presencia, | sistema ratributivo de la empresa. I
Q
intarvenir. =
c

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

1. Departamento de RRHH/Responsable de RRHH Personal de SAGULPA.

A\ 4
Plazo: Recursos: i E
Durante toda la vigencia del Plan. » Humanos: Gestion de RRHH. 4:
Grado de prioridad: + Materiales: Documentos referidos a néminas y salarios. £
Alt + Econdmicos: Soporte externo, en su caso. K
Q A " " 3 5 o q
» Tecnicos y/o tecnolégicos: Herramienta de autodiagndstico 5
de brecha salarial. &
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70.2.2 DiseAar, documentar e implementar una politica de RRHH con perspectiva de género pard

aliviar la segregacian.

Objetivo/meta:

Lograr una composicion paritaria entre mujeres y hombres en
todos los niveles, grupos y categorfas profesionales de la
empresa.

Indicadores:

1. N° de hombres y mujeres en los distintos niveles, grupos v
categorias profesionales de la empresa.

Departamento y/o responsable:

1. Departamento de RRHH/Responsable de RRHH.
2. Responsable de Organizacian.

Personas destinatarias:
Personal de SAGULPA.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alta.

Recursos:
+ Humanos: Gestion de RRHH.

@ 2021 SAGULPA. Tados los derechos reservados 7 1

g w

SAGULPA

10.2.3 DiseRar programas de informacién, motivacién y formacion para impulsar la movilidad de las
trabajadoras, vertical y horizontalmente a puestos de niveles superiores que les suponen mejores

condiciones.

Objetivo/meta:

Disminuir la concentracion de las mujeres en los puestos
inferiores, brindéndoles la oportunidad de acceder a mejores
condiciones.

Indicadores:
1. N° de formaciones realizadas/o impartidas.

2, N° de informaciones y/o comunicaciones remitidas al
personal.

Departamento y/o responsable:

1. Departamento de RRHH/Responsable de RRHH
2. Responsable de Formacion.
3. Responsable de Comunicacion.

Personas destinatarias:
Trabajadoras de SAGULPA.

Plazo:
Primer afo de vigencia del Plan..
Grada de prioridad:

Alto.

Recursos:

» Humanos: Gestion de RRHH.

« Econémicos: recurscs y/o soporte externo para el disefio de
la formacién.

« Técnicos y/o tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de
camunicacién interna (App Gonecta) / Sistema y/o programa
informatico mediante el cual se realizan las presentaciones.

#2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados 7 2
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10.2.4  Realizar y desarrollar tareas y/o actividades de sensibilizacidn en materia de conciliacién y
corresponsabilidad que conciencien particularmente sobre la distribucion equitativa y equilibrada de
las tareas domésticas y responsabilidades familiares entre todas las personas integrantes de Ja unidad
familiar.

Objetivo/meta: Indicadores:

Compatibilizar la vida personal, familiar y profesional a fin de 1. N° de actividades y/o tareas desarrolladas y efectivamente
evitar que sean las trabajadoras las Unicas que se ccupen de las | realizadas.
responsabilidades familiares.

i

Qania Cdrrara (WERTAL N | airo Qa= (CCOMNY

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

1. Departamento de RAHH/Responsable de RRHH Personal de SAGULPA.
2, Responsable de Farmacidn.

Plazo: Recursos:

Cuarto afio de vigencia del Plan. * Humanos: Gestidn de ARHH.

Grado de prioridad: + Técnicos y/o tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de
Bajo comunicacian interna (App Conacta),

[n} |nnr;-mn Baan na
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10.25 Supervisar y garantizar la adecuacicn de los salarios v/o retribuciones de cada puesto concreto
al nivel que ocupa el trabajador o la trabajadora en la organizacién en funcién de las tareas a
desemperiar y las condiciones de trabajo convenidas.

Objetivo/meta: Indicadores:

Mantener una escala salarial Unica y transparente. 1. Verificacién de la coincidencia de cada puesto de trabajo con
la retribucién percibida en funcidn del nivel que ocupa.

Na |ilia Harnandas

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

1. Departamento de RRHH/Responsable de ARHH. Personal de SAGULPA.
2. Responsable de Organizacion.

Plazo: Recursos:
Primer afio de vigencia del Plan, * Humanos: Gestian de RRHH,
Grado de prioridad: = Tecnicos y/o tecnoldgicos: Base de datos interna con los

Al regisiros retributivos y la descripcion de puestos de trabajo.
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10.2.6 Procurar y garantizar un tratamiento equitativo a las personas contratadas o tiempo parcial y
con contratos temporales en todo lo relacionado con complementos salariales, beneficios sociales,
acceso a la formacidn y a la promaocién.

Objetivo/meta: Indicadores:

Evitar discriminaciones en el acceso y/o disfrute de clertos | 1. N° de beneficios sociales. complementos salariales y
conceptos salarizles en funcion del tipo de contrato al que se | extrasalariales neutros.

acoja la persona trabajadora. 2. Verificacian de criterios objetivos en el accesa a la formacion

!
C’;ar%ra NIERTAN M2 | miirs Qaz (COOMNY

//

y a la promocion.

N
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:
Departamenta de RAHH/Responsable de RRHH. Personal de SAGULPA con tipo de contrato parcial y/a
temparal.
Plazo: Recursos:
Durante toda la vigencia del Plan. « Humanos: Gestion de RRHH.

Grado de prioridad:
Alto.
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10.2.7 Establecer en el convenio colectivo mecanismos de revision salariol tal y como consta en el IV
Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2018-2020.

Objetivo/meta: Indicadores:

Garantizar la implementacién de métodos y/o instrumentos de | 1. Texto incarporada al Convenio Colectivo de empresa.
revision salarial en la empresa en cumplimiento con la
legislacion vigente.

Na | ilia Harnandas

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:
Departamento de RRHH/Responsable de RRHH Personal de SAGULPA.

Plazo: Recursos:

Primer afio de vigencia del Plan. « Humanos: Gestion de RRHH.

Grado de prioridad:
Alto.
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10.2.8 Incluir en las publicaciones y/o comunicaciones de la empresa temas que hagan referencia a la
consecucion de la igualdad retributiva.

Objetivo/meta: Indicadores:

Anunciar a la plantilla el compromiso de la empresa con el logro | 1. N° de comunicaciones efectuadas en la materia.

de la igualdad real en el &mbito retributivo y concienciar sobre 2. N° de publicaciones con referencias a la igualdad retributiva.
su importancia.

NERTAN

/

(Z/

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

1. Departamento de RRHH/Responsable de RRHH. Persanal de SAGULPA,
2. Responsable de Formacidn.

Plazo: Recursos:

Durante toda la vigencia del Plan. ¢ Humanos: Gestién de RRHH.

Técnicos v/o tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de
comunicacion interna (App Conecta).

Grado de prioridad:
Alto.

|

n
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10.29 Supervisar y gorantizar la adecuacion de los tipos de contrato o las retribuciones, que por Q
regulacién legal, corresponden para cada circunstancia concreta.

»

Objetivo/meta: Indicadores: 'g
Garantizar que las retribuciones percibidas en conceptos de 1. Verificacién de la adecuacién de los modelos de contratos E
salario se ajustan a las caracteristicas especificas de los convenidos a la normativa. E
modelos de contrato que correspondan para cada caso. 2. Comprobacion de la adecuacion de la retribucién pactada al :‘S
tipo de contrato especifico. 2

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:
Departamento de RAHH/Responsable de RRHH. Parsonal de SAGULPA.

Plazo: Recursos:

Primer afio de vigencia del Plan. = Humanos: Gestion de RRHH.

Grado de prioridad:
Alto.
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10.2.00 Revisar las fuentes de reclutamiento y tratar de innovar en la busqueda de candidaturas o
través de otros recursos que eviten la aparicién de sesgos de género.

Objetivo/meta: Indicadores:

Asegurar que las fuentes de reclutamiento y seleccidn utilizadas | 1. N° y tipologia de nuevas fuentes de reclutamiento
por SAGULPA sean las més acertadas para evitar y eliminar identificadas.
cualguier sesgo de género.

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:
Departamento de RRHH/Respensable de RRHH. Personal de SAGULPA.

Plazo: Recursos:

Tercer afa de vigencia del Plan. « Humanos: Gestién de RRHH.
Grado de prioridad:

Medio.
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10.2.11 Asegurar que los registros y auditorias retributivas sean revisados por la RLT, asi como su
derecho a recibir informacion periédica sobre cualquier meodificacién en la retribucién salarial de las
trabajodoras y trabajadores de los distintos puestos de trabajo, grupos, niveles y categorias
profesionales.

Objetivo/meta: Indicadores:
Garantizar la participacion de la RLT en los procesos y/o 1. Confirmacidn de la revisidn de los archivos por parte de la
practicas retributivas de la empresa. RLT.

2. N° de informaciones periddicas transmitidas a la RLT.

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

1. Departamento de ARHH/Responsable de RRHH. RLT de SAGULPA.
2. Responsable de Comunicacion.

Plazo: Recursos:

Durante toda la vigencia del Plan. « Humanos: Gestion de RRHH.

Grado de prioridad: « Técnicos y/o tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de
Alte comunicacion interna (App Canecta).

2021 SAGULPA. Todos los derechas resarvados 80

2

b

na | aijra Cas (CCNOM

rara (WERTAN

L

lnes Rirart n |ﬁn'9héﬂ Qreo N& Cania F

n

N Alsiandrn Arholn na |ilia Harnandas

Krarali Arncto




=
o
w
=
igc
g2
¢ g
L5
5e
Q

i
a

CX 3
SNy &
A\ 8,
M INFRARREPRESENTACION

FEMENINA

D. José Rical
Presidente
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SAGULPA

1.1 Diagnéstico de Situacion

Para el analisis de este eje concreto nos hemos centrado en la bisqueda de supuestos de segregacion acupacional de las mujeres
tanto en sentido horizontal como vertical an los distintos niveles que conforman la empresa

En esta linea, de los resultados del diagndstico se evidencia que existe infrarrepresentacian femenina en la mayoria de los ambitos
y/o niveles, no siendo asi en los puestos de personal de administracian, auxiliar de administracin y personal de taquilla. En este
sentido, es necesario sefalar que adn existiendo infrarrepresentacian femenina en la mayoria de puestos, dande se observa un gran
desequilibrio en relacian a la composicién real de la plantilla, es en el puesto de operacion de bicicletas, asi coma en los mandos
intermedios y niveles superiores y/o de mayor responsabilidad.

}o Arbelo

>

r

D. Algjan
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11.2 Medidas de actuacion

.21 Informar, motivar y asesorar a las mujeres de la plantilla sobre la posibilidad de acceder a
niveles superiores para incentivar la movilidad y el ascenso de las trabajadoras a puestos de trabajo
y/o grupos profesionales de mayor responsabilidad.

Objetive/meta: Indicadores:

Garantizar el conocimiento de las mujeres gue conforman la 1. Notificacian y/o comunicacion realizada a las trabajadoras.
plantilla sobre las posibilidades que tienen para acceder a
puestos y/o niveles de mayor responsabilidad y aumentar su
confianza en ello,

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

1. Departamento de RRHH/Responsable de RAHH. Trabajadoras de SAGULPA.
2. Responsable de Comunicacion.

Plazo: Recursos:
Primer ano de vigencia del Plan. = Humanos: Gestidn de RRHH.
Grado de priaridad: s Técnicos y/o tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de

comunicacién interna (App Conecta).

Alto,

D. Jontahan Sosa D2 Sonié Fefrera (VERTA)
Asesora Comision

Secretario
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D. José Ric
Presidente

registro anual actualizado, desagregado por sexo, estudios y puesto de trabagjo, que
el nivel de formacion de las mujeres y los hombres que conforman la plantilla y el

~
@
o
Objetivo/meta: Indicadores: &
; . E
Analizar la existencia de sesgos de género entre |a plantilla en 1, Comprabacién de los registra anuales y sus debidas :i‘%
relacion a la formacion paseida y puesto de trabajo ccupado. actualizaciones. o
=
fat
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:
Departamento de RARHH/Responsable de RRHH. Personal de SAGULPA.
Plazo: Recursos:
Durante toda la vigencia del Plan. s Humanos: Gestion de RRHH.
Grado de prioridad: » Técnicos y/o tecnoldgicos: Base de datos intarna
Alto.
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Recopilar informacién estadistica y realizar un seguimiento periddico de la proporcién de

mujeres que ocupan altos cargos, niveles directivos y/o mandos intermedios.

Objetivo/meta:

Analizar la segregacién acupacional en los altos cargos, niveles
directivos y/o mandos intermedios de la emprasa,

Indicadores:

1. N” de mujeres que ocupan puestos de mayor
responsabilidad.

z
o
w
=
o
[
1=

i

Departamento y/o responsable:
Departamento de RRHH/Responsable de RRHH.

Personas destinatarias:

4. Soriia

c
)
]
3
5
Q
ol
=1
n
i
<

1. Trabajadoras que ocupan altos cargos, niveles directivos y/o
mandos intermadios.

Plazo: Recursos:

Durante toda la vigencia del Plan. « Humanos: Gestian de RRHH.
Grado de prioridad: = Téenicos y/o tecnologicos: Base de datos interna

Alta.

han Sosa

D. Jont;
Secretarno
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D. José Ricart
Presidenie

.24 Sensibilizar a través de comunicaciones a la plantilla sobre Ia importancia de la participacion de
las mujeres en los procesos de promocion para aguellos puestos en los que estén subrepresentadas.

™~
e 7 ]
Objetivo/meta: Indicadores: 2
@
Fomentar el acceso de las trabajadoras a puestas de trabajo en 1. Natificaciones y/o comunicaciones realizadas a la plantilla, E
los que existe infrarrepresentacian. T
a

Sy

= 8

o>

Departamento y/o responsable:
Departamento de RRHH/Responsable de RRHH.

Personas destinatarias:
Parsonal del SAGULPA.

Recursos:

= Humanos: Gestién de RRHH.

» Técnicos y/o tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de
comunicacion interna

+ Materiales/ecandmicos: recursos y materiales.

Plazo:

Durante tada la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.
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Secretaro

2 PREVENCION DEISACOSO

D. José Ricart
Presidente

121 Diagnéstico de Situacion

Para el diagnéstico de este eje se ha procedido a la revision pormenorizada de los procedimientas, medidas y actuaciones de
pravencion de acosa sexual y acoso per razon de sexo en la empresa. En este sentido, y aungue SAGULPA contaba con un
Protocolo de Acoso vigente y con informacion suficiente para concienciar y comunicar a la plantilia, durante la fase de elaboracién
dal Plan se ha estimado conveniente actualizar el Protocolo de Acoso de SAGULPA de cara a mantener al dia las medidas vy
procedimientos de prevencion del acoso, asi como a la necesidad de introducir clertas cuestiones consideradas relevantes en la
materias, como pudiera ser el régimen sancionador aplicable en caso de incurrir en una conducta constitutiva de acaso, o los

a Hernandez

principios rectores del proceso.

De la misma manera, en esta drea se ha valorado a su vez la existencia de personal experto en igualdad que imparta formacién a la
plantila sobre las situaciones de acoso y las acciones y/o vias habilitadas para denunciarlas. De los resultados obtenidos se
desprende que SAGULPA no cuenta con profesionales en la materia que proporcionen la farmacién citada, por lo que en este Plan
se plantea su incorporacion.

Asimismo, sefalar que SAGULPA se implica de tal farma an la materia, que ha designade un Equipo Mediador al que la plantilla
padra acudir en caso de problemas de aceso psicaldgico.

Coordinador
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SAGULPA
122 Medidas de actuacion

12.2.1 Revisar y/o actualizar periddicamente el Protocolo de Acoso.

Objetivo/meta: Indicadores: );_E

Mantener el Protocolo de Acose adecuado a la normativa 1. Revision de la normativa vigente en la materia & %

vigente en cada momento. incorparacion de las actualizaciones pertinentes al Protocolo. % E’
g5
wE
=5
=

Departamento y/o respansable: Personas destinatarias: 2 E

Departamento de PRL. Personal de SAGULPA. Di

Plazo: Recursos:

Durante toda la vigencia del Plan. + Humanos: Gestion de RRHH. T

Grado de priaridad: * Materiales: Normativa vigente en la materia. &

Alto A + Econdmicos: Recursos propios y/o soporte externo, en su c

’ caso. 5 2

ES
o
=5
ad
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Presidente

122.2  Difundir el Protocola de Acoso a todos los niveles de la empresa,

QObjetivo/meta: Indicadores:

Lograr que todas las personas trabajadoras sean conocedoras 1. Notificacian y/o traslado del documento a la plantilla.
del contenido del Protocolo de Acoso, aspecialmente de las
situaciones que lo suponen y de las vias para denunciarlo.

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

Responsable de Comunicacian. Personal de SAGULPA.

Plazo: Recursos:

Durante toda la vigencia del Plan. * Humanos: Gestion de RRHH.

Grado de prioridad; s Tecnicos y/o tecnologicas: Canales y/o herramientas de
Alto. comunicacién interna.
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Asesora Comision

D2 L

12.2.3  Impartir formacidn especifica sobre el Protocolo de Acoso a las personas responsables de cada
uno de los departamentos y/o centros de actividad.

Objetive/meta: Indicadores: g
. " ik o
Garantizar que los responsables y/o personas trabajadoras que N° de horas dedicadas a la formacién de los responsables de u)J
estén al frente de departamenios o centros de actividad. cada uno de los departamentas y/o centros de actividad. =
conozean de forma exhaustiva la informacién contenida en el o5
Protocolo de Acasa vigente en la empresa y las posibles N ‘-._'%
actuaciones y/o procedimientos a llevar a cabo ante los @ 5
" ; =
distintes tipo acoso. g &
pos de 55
L
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: Q<
1. Respansable da PRL. Personal con responsabilidad en la empresa.
2. Responsable de Formacion,
Plazo: Recursos: i
Primer afo de vigencia del Plan. « Humanos: Gestion de RRHH. ¥ :OJ
Grado de prioridad: » Econdmicos: recursos propios y/o soporte externo, en su [
: t Y. L r o
Alto caso para la preparacion e imparticion de la formacién. ]
’ s Técnicos y/o tecnolégicos: Sistema y/o  programa 3 2
informatico mediante el cual se realizara la formacion. = g
Owm
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Objetivo/meta: Indicadores:

Lograr que todas las personas trabajadaras que integran la 1. Incorporacion del médulo sobre prevencion del acoso al plan
organizacion tengan instruceion, formacién y/o conocimiento en | formativo.
materia de prevencion del acosa.

D2 Lilia Hernandez

Vocal

Departamento y/o respaonsable: Personas destinatarias:
1. Responsable de PRL. Personal de SAGULPA.
2. Responsable de Formacian.

Plazo: Recursos:
Segundo afio de vigencia del Plan. « Humanos: Gestion de RRHH.
Grado de prioridad: = Econdmicos: recursos y/o soporte externo para la

elaboracién del médula, en su caso. 1. Preparacion y
elaboracién del nuevo médulo sobre prevencién del acoso.
2. Inclusion del curso al plan formativo anual de la empresa.

Alto,

« Técnicos y/o tecnoldgicos.: Sistema y/o  programa
informatico mediante el cual se realizara la formacion.

@
w
8
<<
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12.2.5 Creacicn y difusién de un canal de cormunicacion andnime en soporte informdtice para recoger
comunicaciones relativas a casos de acoso sexual y por razén de sexo para clientes y plantilla.
Objetivo/meta: Indicadores: g
Dar facilidades para que las personas que conforman la plantilla | 1. Notificacién y/o comunicacién a la plantilla sobre la creacién g
y/o los clientss que prefieran no dar a cenocer su identidad, del canal anénimo. i e
interpongan las denuncias de acoso por esta via. 2. Inclusion de informacién sobre la habilitacién del canal de o5
]
comunicacion anénimo en el boletin de empresa. 0w E
w© [~
8
. : c
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: Q g
a
1. Responsable de PRL. 1. Personal de SAGULPA. b ﬁ

2. Responsable de Comunicacion.

2, Clisntes de SAGULPA.

Plazo:

Tercer afio de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Medio,

Recursos:

= Humanos: Gestién de RRHH,

» Economicos: Costes relativos a la habilitacion del canal,

« Técnicos y/o tecnoldgicos: Medios /o  recursos
tecnologicos para la creacidn del canal en soporte
informatica.
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1226 Valorar la determinacion de considerar como pericdo de accidente laboral al tiempo que
permanezca en situacion de tratamiento psicolégico la persona que haya sido victima del acoso.

Objetivo/meta:

Respaldar y proteger los derechas de las victimas de cualquier
tipo de acoso en el ambito laboral.

Indicadores:

1. Documento de baja otargada por motive de accidente
laboral,

Departamento y/o responsable:

Responsable de Organizacién.

Personas destinatarias:

Personal de SAGULPA victima de acoso.

Plazo:

Tercer afic de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Medio.

Recursos:

« Humanos: Gestion de RRHH.
* Materiales: Documento de denuncia de los hechos que
acreditan el acoso sufrido.
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Secretario
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Presidente
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D. Joseé Ricart
Presidente

De. |gabel Martel

131 Diagndstico de Situacion { s

El analisis de esta materia se ha basado en comprobar si la empresa cuenta con medidas especificas de salud laboral, verificando
sobre todo, aspectos tales como: la existencia de una evaluacion previa por su parte de los riesgos laborales asociados a cada
puesto en cuestion y a cada lrabajador o trabajadora, el buen uso de los equipos de proteccién individual, o si se ha considerado el
hecho de gque una aclivided pueda afectar de distinta forma al personal en funcidn de su género y ocupacion procediendo a
desarrollar medidas que coadyuven a la adaplacion persena - puesto.

De los resultados del estudio de las cuestiones planteadas, se obtiene gue SAGULPA si cumple con la debida evaluacion, prevencion
y actualizacion de la normativa en materia de prevencién de rlesgos laborales de forma diferenciada en relacion a los hombres y
mujeres que conforman la plantilla, asi como con el analisis de seguridad pertinente de los equipos de proteccion individual para cada
puesto existente.

D?. Lilia Heréandez

No obstante, se observa que SAGULPA no lleva un registro de sinigstralidad desagregada por sexo y categorfa, ni adapta las
instalaciones y/o recursos a las necesidades especificas de hombres y mujeres, deficiencias que se proponen corregir en este Plan.
Tampoco informa a la plantilla sobre los problemas de salud que afectan concretamente a hombres y mujeres, ni difunde el Protocolo
de prevencian de riesgos durante el embarazo y lactancia, dificultades para las que, de la misma forma, se prapone su medificacian.

Sin embargo, el anélisis revela que la empresa si cuenta con canales y/o herramientas de comunicacian y difusién interna, de forma
que se favorezca la comunicacién entre las personas trabajadoras en esta materia y en el resto de ellas.

Coordinador

Por Gltimo, los datos recogidos del diagnéstico también nos han llevado a propaner una revision del Comité de seguridad y Salud
Laboral para garantizar una composicién paritaria, asi como a la inclusidn de cierlas medidas y/o programas para mujeres en
situacién de riesgo de exclusién.
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13.2 Medidas de actuacion

13.2.1 Revisar la estructura del Comité de Seguridad y Salud para comprobar la paridad en su composicisn.

=
&
=
Objetivo/meta: Indicadores: § g -
=
Lograr una compesicion igualitaria de las instituciones y 1. N” y/o porcentaje de mujerss y hombres que constituyen el S E
. : : w
6rganos que integran la empresa para asegurar la Comité de Seguridad y Salud de la empresa. o 5§
representacian de ambos generos, 5o
@&
]
[=R:d
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:
Responsable de Organizacion. 1. Miembros del Comité de Seguridad y Salud. :_.\
2. Personal de SAGULPA.
@
3
Plazo: Recursos: 0
Primer afio de vigencia del Plan. « Humanos: Gestion de RRHH. =
@M=
Grado de prioridad: j=-
=
3
Alte =t
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José Ricart

Presidente

13.22 Introducir la dimensicn de género en la politica de salud laboral

Objetivo/meta:

Adaptar las herramientas y/o procedimientos de pravencién de
riesgos laborales implantados en la empresa a las necesidades
y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las
trabajadores y trabajadoras.

Indicadores:

1. Revision y verificacion de la introduccion de la perspectiva de
género en la politica de prevencién de riesgos laborales de la
empresa.

Departamento y/o responsable;
Responsable de PRL.

Personas destinatarias:

Personal de SAGULPA.

Plazo:

Primer afio de vigencia del Plan,

Recursos:

= Humanos. Gestion de RRHH.

Hemandez

Grado de prioridad: » Econamicos: Costes relativos a la adecuacion de los Q
Alt materiales y/o instrumentos de prevencion da riesgos 2
. 5
laborales, 5

-1

(5]

a

8
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]
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Incluir y/o adaptar los procedimientos de actuacicn para fos casos de riesgo por embarazo y

lactancia natural al contenido del art. 26 LPRL (posibilitande cambios de puesto de trabagjo, actividad
y/o funciones a desarrollar en las situaciones descritas.)

Objetivo/meta:

Velar y proteger la exposicion de las trabajadoras embarazadas
o an periodo de lactancia natural a condiciones de trabajo que
puedan provocar efectos negativos en la salud

Indicadores:

1. Comprabacion de la efectiva adaptacion de los puestas a la
situacion de riesgo.

Departamento y/o responsable:
1. Responsable de PRL.
2. Responsable de Organizacion.

Persanas destinatarias:

Trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia natural.

Plazo:

Primer afo de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

s Humanos. Gestion de ARHH.
» Econdmicos: saporte externa, en su caso

© 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados 99

oV

SAGULPA

13.2.4 Difundir a la plantilla el Protocolo de PRL durante el embarazo.

Objetivo/meta:

Poner en conocimiento de tada la plantilla informacion sobre los

permisos y derechos propios de las trabajadoras durante el
pericdo de embarazo, asl coma los procedimientos y/o
actuaciones que la emprasa pondra en marcha en estos casos.

Indicadores:

1. Notificacion y/o comunicacion realizada a la plantilla.

Departamento y/o responsable:

Responsable de Comunicacion.

Personas destinatarias:
Personal de SAGULPA.

Plazo:

Primer afo de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

« Humanos. Gestidn da RRHH.
» Técnicos y/a tecnoldgicos: Ganales y/o herramientas de
comunicacian interna.

© 2021 SACULPA, Todos los derechos reservados] 00
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Presidente
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13.2.5 Habilitar espacios y/o mobiliario adecuado para los descansos, especialmente parg ia
comodidad de mujeres embarazadas y en periodo de lactancia natural, en las dreas o centros de
trabajo donde no hayan sido habilitados.

Objetivo/meta: Indicadores: g

Contribuir al bienestar da la plantilla en general en su puesto de 1. Verificacian de la habilitacién de espacios. g

trabajo, asi como al de las mujeres embarazadas y en periodo 2. Comprobacién de la incorperacién de mabiliario adecuado i =

de lactancia natural. para el descanso. 35
=
wE

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: L)
CSa

1. Responsable de PRL 1. Personal de SAGULPA. 3 E

2. Responsable de Organizacion, 2. Trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia natural. o ﬁ

Plazo: Recursos:

Segundo afio de vigencia del Plan. * Humanos: Gestién de RRHH.

= Economicos: Costes relativos a la creacién de nuevas
espacios e incorporacion de mobiliario.
Grado de prioridad: = Materiales: Instalacionss, equipos, bienes  musbles, g
herramientas y/o instrumentas para la comodidad y el w

Alto. descanso. g
o2
cg
oo
S5
ad
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D. José Ricart

Presidente

13.2.6 Adaptar los instalaciones y materiales g las necesidades especificas de hombres y mujere

[

N
)
Objetivo/meta: Indicadores: 2
@
Tomar en consideracién la perspectiva de génera en la 1. Comprobacion de la adaptacién de los equipos v dreas a las g
adecuacion de las instalaciones y materiales de trabajo. particularidades de hombres y mujeres. ﬁ
P 5=
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: u §
o=
Responsable de PRL. Personal de SAGULPA,
Plazo: Recursos: .
Segundo afic de vigencia del Plan. * Humanos. Gestion de RRHH. _g
* Econémicos: Costes relativos a la adaptacidn del equipo y - %
Grado de prioridad: los espacios. g
= Materiales: Incorporacion de nuevos mecanismos, métodos o
[~
Alto. y/o herramientas de trabajo. =]
&
o5
%.q
a3}
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1327 Redlizar los reconocimientos médicos tomando en consideracion la perspectiva de género
{exdmenes ginecoldgicos y/o uroldgicos)
Objetiva/meta: Indicadores: E
. . i . o
Integrar la perspectiva de génerc en los examenes e 1. Procedimientos y/o pautas establecidas para llevar a cabo g
inspecciones madicas que realiza la empresa. los reconocimientos madicos. =g
35
]
b
Departamento y/a responsable: Personas destinatarias: % ﬁ
g 2
Responsable de PRL. Personal de SAGULPA. ) 2
2%
Plazo: Recursos:
Tercer afo de vigencia del Plan. « Humanos. Gestion de RRHH.
Grado de prioridad: « Econdémicos: Costes relativos a la utilizacién de nueves
Medio métodos que pasibilitan la integracion de la perspectiva de .
‘ género en los reconocimientos. 2
(7]
c
@

b Lo
=
oD
=5
od
=
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13.2.8 Elaborar un il

desagregaodo por sexo y cate

Q

oria profesional.

relativo a la siniestralidad registrada en la empresa en los ultimos arios,

m

SAGULPA

N

Objetivo/meta: Indicadores: g

Llevar un control de las accidentes laboralas y/o enfermedades 1. N° de accidentas laberales ocasionados en hombres y %

profesionales acascidas de cara a detectar posibles mujeres teniendo en cuenta su categoria profesional. ﬁ
desencadenantes de los siniestros. 2. N° de enfermedades profesionales padecidas por hombres y S
mujeres teniendo en cuenta su categoria profesional. ﬂD' §

Departamento y/o responsable:

Responsable de PRL.

Persanas destinatarias:
Personal de SAGULPA.

Plazo:

Segundao afio de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Medio.

Recursos:

s Humanes. Gestion de RRHH.
« Técnicos y/o tecnclogicos: Base de datos interna.

& 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados] 04




13.2.9 Solicitar a la plantilla una evaluacion periédica para analizar la calidad de Ia prevencion de fos
riesgos psicosociales y nivel de salud laboral existente en la empresa.

Objetivo/meta;

Conocer el grado de satisfaccion de la plantilla con la politica
de pravencién de riesgos labarales que establece la empresa.

Indicadores:

1. Encuesta facilitada a la plantilla.

Departamento y/o responsable:
Responsable de PRL.

Personas destinatarias:
Personal de SAGULPA.

Plazo:

Durante tada la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Medio.

Recursos:

« Humanos: Gestion de RRHH.
» Materiales: recursos y/o soporte externo para la elaboracién
del formulario.

13.210 Fomentar la contratacion de mujeres en riesgo de exclusion social.

© 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservades] 05

Objetivo/meta:

Facilitar y/o favorecer la compleja situacion de las mujeres en
riesgo de exclusion social impulsando su integracién e
incorporacion a la vida laboral.

Indicadores:

1. N° de contrataciones realizada y/o reserva de plazas a
ocupar por mujeras en riesgo de exclusion social

Departamento y/o respansable:

1. Responsable de PRL.
2. Departamento de RRHH/Responsable de Contratacién.

Personas destinatarias:

Mujeres en situaciones de riesgo de exclusion social

Plazo:

Segundo afio de vigencia del Plan.
Grado de priaridad:

Medio.

Recursos:

s Humanos. Gestidn de RRHH.
« Econdmicos: Nuevas contrataciones.

© 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados] 6§
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13.2.11 Establecer sesiones informativas sobre los problemas de salud especificos que afectan a

hombres y mujeres.

Objetivo/meta:

Informar a los trabajadares y trabajadoras sobre las afecciones
o padecimientos que atafen aspecificamente a hombres y a
mujeres.

Indicadores:

1. N° de horas dedicadas a las sesiones informativas sobre los
problemas de salud de hombres y mujeres.

2. Contenido de la informacién facilitada a los trabajadores y
trabajadoras,

Departamento y/o responsable:

1. Responsable de PRL.
2. Responsable de Formacion.

Personas destinatarias:
1. Persanal de SAGULPA.

Plazo:

Cuarto afio de vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Bajo.

Recursos:

« Humanos: Gestién de RRHH.

© 2021 SAGULPA. Todos |os derechos resewados’l OT
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D9 Laura Saz (CCOO)

Asesora Comision

14.1 Diagndstico de Situacion

Para el anélisis de esta materia se ha tenido en consideracion el desarrollo de medidas en relacién con la prevencion y erradicacion
de la violencia de género, tanto en el &mbilo interno de la organizacion como en el externo.

De los resultados del diagnostico realizado se aprecia que SAGULPA no lleva a cabo actuaciones prevencion, sensibilizacién o
apoyo vinculados con la violencia de género, presupuesto lagico puesto que no existe una exigencia legal al respecto. No obstanie, la
elaboracion de este Plan se presenta como una gran oportunidad para introducir medidas relacionadas con la materia,

En esle sentido, se plantean acciones destinadas a facilitar informacion a la plantilla, sobre todo a las trabajadoras de SAGULPA, en
relacién a los derechos reconocidos a las mujeres gue sufren o han sufrido violencia de genero, asi como las vias, canales y/o
procedimientos para ejercitarlos. Con las acluaciones propuestas queremos, sobre todo, cenlrar la labor de la empresa en el apayo y
acompanamiento a las victimas asi como en la eliminacién de ciertos estereotipos sociales que representan a la mujer como una
figura diferencial e inferior al hombre, contribuyendo a que estas sean vislas como seres mas vulnerables v, por tanto, aumentando
las posibilidades de ser viclimas de violencia.

onia Ferrera (VERTA)
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Secretario
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. José Rical
Presidente

14.2 Medidas de actuacion

1r a la plantilla mediante formacid

14.2.1 Sensibil,

olencia de género.

N
Objetivo/meta: Indicadores: %
Concienciar e instruir a toda la plantilla sobre las situaciones de 1. N de horas dedicada a la formacion. E
violencia de género y la farma de abordarlas. ﬁ

=
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: !
1. Responsable da PAL. Personal de SAGULPA.

2. Responsable de Farmacion.

Plazo: Recursos:

Durante toda la vigencia del Plan, = Humanos. Gestidn de RRHH.Humanos.

Grado de prioridad: = Econdémicos: recursos y/o soparte externo, para la
formacién.

Alto.

= Técnicos y/o tecnoldgicos: Sistema y/o programa
informatico mediante el cual se realizard la formacion.
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14.2.2 Informar a la plantilla sobre los derechos de las mujeres victimas de viclencia de género y, en
su caso, las mejoras que pudieran existir por la aplicacién del Plan de Igualdad.

aVe

SAGULPA

Asesora Comisien

Objetivo/meta: Indicadores: £
e 59 ; 0 [
Lograr que todas las persanas trabajadoras conozcan los 1. Comunicaciones y/o notificaciones realizadas a la plantilla. g
derechos reconocidas a las victimas de violencia de género v focs
las medidas que incluye el Plan para ampliarlos. § E.S
0
PE
=3
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: uE) g
a
1. Responsable de PAL. Personal de SAGULPA. w'%
2. Responsahle de Comunicacion.
Plazo: Recursos:
Primer afie de vigencia del Plan. » Humanos. Gestidn de RRHH.
Grado de prioridad: « Técnicos y/o tecnaldgicos: Canales y/o herramientas de E
comunicacion interna. )
Alto. =
o
52
=
o ®
S5
ad
; £
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14.23 De darse una situacion de violencia de género en la empresa, informar a las victimas de las
acciones judiciales que se pueden entablar contra los agresores.

Objetivo/meta:

Proteger y auxiliar a las victimas de viclencia de género.

Indicadores:

1. Informacién facilitada a las victimas.

ia Hernandez

Vocal

Departamento y/o responsable:
Responsable de PRL

Personas destinatarias:

Personal de SAGULPA victima de violencia de género.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

« Humanos. Gestion de RRHH.
» Materiales: elaboracion de material informativo

dro Arbelo

Coordinadar
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14.2.4 Permitir que lo acreditocidn de la situacién de victima de violencia de género en la empresa se

pueda dar por diferentes medios.

Objetivo/meta:

Facilitar a las victimas de violencia de género &l reconocimienta
de su especial situacion acreditandola por distintos medios
como sentencia judicial, denuncia. orden de proteccion,
atestado, informe médico o psicolagico, de los servicios de
acogida y/c informe de los servicios publicos evitando
formalidades.

Indicadores:

1. Acreditaciones de situacion de violencia de género aportadas
por las victimas,

Departamento y/o respaonsable:
Responsable de PRL.

Personas destinatarias:

Personal de SAGULPA victima de violencia de género.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alta,

Recursos:

* Humanos. Gestion de RRHH,

22021 SAGULPA. Tedos los derechos reservados] 13

14.25 Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno y/o traslado de centro, asi como la
flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia de género.

Objetivo/meta:

Facilitar y/o favoracer la situacion y circunstancias de las
victimas en el lugar de trabajo.

Indicadores:

1. Comprobacicén del n® de adaptaciones de |as condiciones de
trabajo realizadas a favor de las mujeres victimas de violencia
de género.

Departamento y/o responsable:

Responsable de Organizacian.

Personas destinatarias:

Personal de SAGULPA victima de violencia de género.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alta.

Recursos:

s Humanos. Gestidon de RAHH.

€ 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados] 14
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Asesora Comision
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SAGULPA

Bl

14.2.6 Facilitar salidas durante la jornada de trabgjo o juzgados, comisarias y servicios asistenciales,
debidomente justificados, a las personas que sean o hayan sido victimas de violencia de género.

Objetivo/meta:

Posibilitar a las personas trabajadoras victimas de violencia de
génera llevar a caba los procesos judiciales correspondientes.

Indicadores:

1. N° de permisos y/o licencias concedidas a las victimas para
atender los procesos judiciales.

Departamento y/o responsable:

Responsable de Organizacion.

Personas destinatarias:

lew
“. Sonia Ferrera (VERTA)

Asesora Comision

Personal de SAGULPA victima de violencia de género.

Plazo:

Durante toda |a vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

s Humanos. Gestion de RRHH.

@
2]
o
w

14.2.7 Garantizar el secreto de la situacion de las trabajodoras victimas de violencia y velar por el
acompariamiento ¥y apoyo a las mismas, tanto por parte de la plantilla como por parte de
especialistas y/o expertos con los que cuente la empresa, en su caso.

T 2
c5
o%
S5

Q
ad
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Objetivo/meta:

Proteger la confidencialidad de las situaciones de vialencia de
génerc que se den en la emprasa y proporcionar apoyo a las
victimas.

Indicadores:
1. Verificacion de la intimidad y/o confidencialidad para los
casos de violencia de género.

2. Comprobacion de la asistencia y cooperacion con las

D= Lilia Herandez

victimas.

Departamento y/o responsable:
Responsable de PRL.

Personas destinatarias:

Personal de SAGULPA victima de violencia de género.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Alto.

Recursos:

s Humanos. Gestion de RAHH.

Coordinade

© 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados]| 16




14.2.8

Sensibilizar a la plantilla a través de lao facilitacion de informacion sobre la materia en lo

campana especial del Dia Internacional contra la Vielencia de Género.

Objetivo/meta:

Reivindicar e incidir en fechas sefialadas sobre las situaciones
de violencia de género a las que se enfrentan las mujeres.

Indicadores:

1. Comunicaciones anuales realizadas a la plantilla.

Departamento y/o responsable:

Responsable de PAL.
Responsable de Comunicacidn.

Personas destinatarias:
Personal de SAGULPA.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Plan.
Grado de prioridad:

Medio.

Recursos:

» Humanos. Gestion de RRHH.

e Tecnicos y/o tecnoldgicos: Canales y/o herramientas de
comunicacion intarna,

% 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados] 17

14.2.8 Colaborar con el Instituto de lo Mujer u otro organismo competente, en las distintas compafias
relacionadas con la prevencion de la violencia de género.

Objetiva/meta:

Implantar el compremiso de la empresa con la prevencion de la
violencia de género, no solo internamente, sino también
mediante la cooperacion con arganismos, asociaciones,
fundaciones y/o instituciones extarnas.

Indicadores:

1. N de colaboraciones realizadas.

Departamento y/o responsable:
Responsable de PRL.

Persaonas destinatarias:
1. C')rganos de colaboracion externa.
2. Personal de SAGULPA.
3. Clientes de SAGULPA.

Plazo:

Durante toda la vigencia del Flan.
Grado de prioridad:

Medio.

Recursos:

= Humanos: Gesticn de RRHH.
= Econémicos: Costes relativos a la preparacién de las
diferentes camparias.

202 SAGULPA. Todos los derechos reservados] 18
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14210 Establecer colaboraciones con dsociaciones, fundaciones, ayuntamientos, u otro tipo de
instituciones para fomentar la contratacion de mujeres victimas de violencia de genero.

Objetivo/meta:

Impulsar la integracién a la vida laboral de las mujeres victimas
de viclencia.

Indicadores:
1. N de colaboraciones establecidas.

2. N° de contrataciones a victimas de violencia a través de las
diferentes colaboraciones.

Departamento y/o responsable:
Departamento de RRHH/Responsable de Contratacién.

Personas destinatarias:

Mujeres victimas de violencia de génera.

Plazo:

Segundo ano de vigencia del Plan,
Grado de prioridad:

Medio

Recursas:

+ Humanos. Gestion de ARHH.
« Econdmicos: Nuevas conirataciones.

& 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados] 19
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SAGULPA

I5.1 Diagndstico de Situacion

El estudio de esta materia va dirigido a evaluar la existencia de una politica de comunicacion no sexista que homogenice los criterios
de uso del lenguaje en SAGULPA.

De los resultados de diagnéstico se llega a la conclusién de que en la emprasa se desarrolla un claro uso sexista del lenguaje.
Concretamente, se hace un uso discriminatorio del masculino en las categorias profesionales. esto se refleja tanto en el propio
convenio colectivo de la empresa. como en la tabla salarial tomada en consideracion para |a realizacian de la auditoria retributiva.

<
=
o
w
=

D* Sonia Ferrera
esara Comision

Sefialar, a su vez, que se incorpora una medida clave para dotar de uniformidad al use del lenguaje de toda la plantilla, yesla
distribucion de un codigo de buenas practicas que sirva como manual de autocorreccion y que fomente el uso de un lenguaje neutro
dentro de la organizacian.

QISosa

D. Jontah.
Secretario

#2021 SAGULPA, Todos los derechos reservados 121

Presidenta

D. José

abel Martel

152 Medidas de actuacisn

15.2.1 Revisar, corre ir y/o adecuar la terminelogia de lo

IVos y documentos de la empresa.

Objetivo/meta: Indicadores:

Utilizar un lenguaje neutro & iqualitario en la documentacién de 1. Verificacidn de la adecuacion ¥ correccion de los archivos.

la empresa que na impligue y/o suponga la superioridad o 2. Numero de correcciones realizadas
inferioridad de ninguno de los sexos.

D2 Lilia Hernandez

Departamento y/o responsable: Personas destinatarias:

Departamento de RAHH/Responsable de RRHH 1. Personal de SAGULPA. '\

Plazo: Recursos:

Primer afio de vigencia del Plan, + Humanos: Gestion de RRHH,

Grado de prioridad: « Técnicos y/o tecnoldgicos: Archivos almacanados en

Alto, soporte informatico y/o bases de datos internas.

+  Materiales: Documentos ordenados an registros fisicos y/o
ficheros,

jandro Arbelo

« Econdmicos: Soporte externo. en Su caso.
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1522 Elaborar, publicar y difundir entre la plantilla un Codigo de buenas prdcticas sobre el uso no

sexista del lenguagje.

1. Departamento de RRHH/Responsatle de RRHH.
2. Aesponsable de Comunicacién.

Objetivo/meta: Indicadores: g
Fornantar y conclanciar sobra [a utilizacion de un lenguaje 1. Gantenido y alcance del Cadigo de buenas practicas. u>4
inclusivo en las comunicaciones, procesos, ¥ escritos internos y | 2. Publicacién del documeanto en el boletin de empresa y/o = Py
externos de la empresa. tablon de anuncios. § E-S
" ;. R
3. Motificacién y/o comunicacién a la plantiila. s E
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: %) é
o
o

Personal de SAGULPA.

Plazo:
Primer afio de vigencia del Plan
Grado de prioridad:

Recursos:

Humanos: Gastidn de RRHH.
Técnicos y/o tecnoldgicos: 1. Ganales y/o herramientas de

1523

publicitar los productos 0 s

Evitar imagenes

]
Alto. comunicacidn interna. 2. Bo\etl’n de empresa. ‘_%
« Materiales: Tablon de anuncios.
« Econdmicos: Recursos prapios y/o soporte externo para la - S e
elaboracion del codigo y/o manual de buenas practicas. 'g‘ %
k]
ad
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D. José Ricart
Presidente

oV

SAGULPA <=

abel Martel

anuncios y/o carteles expuestos pard

Objetivo/meta:

Reflejar la responsabilidad y campromiso de SAGULPA con el
cambio social, asi come contribuir a la erradicacion de
esterectipos y prejuicios gque dificultan el acceso de cualquiera

Indicadores:

1. N° de anuncios y/o carteles publicitarios que contengan
esterectipos de género.

D2, Lilia Hernandez

de los sexos a las distintas categorias y grupos profesianales. §
>
Departamento y/o responsable: Personas destinatarias: \
Departamento de Marketing/Responsable de Publicidad. 1. Clientes de SAGULPA.
-

. y <k 9
Plazo: Recursos: —~L 3
Durante toda la vigencia del Plan. . Humanos: Gestion de RRHH. é <
Grada de prioridad: . Técnicos y/o tecnologicos: 1. Pagina web de la emprasa yio g é
Alto paginas webs externas que la publiciten. 2. Anuncios. 5..3

' . Materiales: Carteles y/o sopories publicitarios. %g
-]
oo
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16 COMISION IGUALDAD

= 4

SAGULPA

16.1 Constitucion

E| Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, viene a regular tanto el procedimiento negociador que debe conducir a la elaboracion
del plan de igualdad y gue pivota en torno a la constitucien de la comision negociadora como los sujetos que, en cada caso, estan

llamados a formar parte de la misma, asi como el caracter inicial del diagndstico. N
b=l
c
Asi, en aplicacion de lo dispuesto en el RD 801/2020, en fecha 21 de diciembre de 2020 se constituyd formalmente la Comision de 'g
Igualdad gue, asimis, aprobo el Régimen de Funcionamiento de la Comisién que queda fijado como sigue: %
o

Sq

. . i . ; ” a8

La Comisién de Igualdad eslara compuesta por seis miembros elegidos de forma paritaria entre la empresa y la representacion legal as

de los trabajadores, procurando que las personas que integren |a Comision tengan formacion en género e igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Asimismo debera formar parte de [a Comision la persona responsable del area de recursos humanos de la empresa.

Por olro lado, en relacian a la vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan, el RD 901/2020 dispone que en el Plan de
Igualdad debera incluirse una comision u drgano concrato de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicién y atribuciones que
se decidan en aquel, en el que deberén participar de forma parilaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras,
y que, en la medida de lo posible, tendra una compaesicion equilibrada entre mujeres y hombres,

Coordinador

En este sentido, el seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad deberd realizarse de forma periddica
conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento gue regule la composicion y funciones
de la comision encargada del seguimiento del plan de igualdad.
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162  Régimen de funcionamiento

16.2.1 Composicion

La Comision de Igualdad estara compuesla por seis miembros elegidos de forma paritaria entre la empresa y la representacion legal E
de los trabajadores, procurando que las personas gue integren la Comisidn tengan formacién en género e igualdad de oportunidades ﬁ
enire mujeres y hombres. 2
©

’ 35

Asimismo debera formar parte de la Comision la persona responsable del rea de recursos humanos de la empresa. \E E

\ wE

SN

16.2.2 Competencias é g

=

<

De conformidad con lo dispueslo en el art, 6 del RD 901/2020, la Comisién de lgualdad tendrd, como minimo, las siguientes
competencias:

a.  Negociacion y elaboracién del diagnéstico, asi como sabre la negociacion de las medidas que integraran el plan de igualdad.

b.  Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

c.  ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de aplicacion, los medios materiales y humanos
necesarios para su implantacion, asi como las persanas u organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d.  Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

e. Definicion de los indicaderes de medicion y los instrumentos de recogida de informacion necesarios para realizar el
seguimienio y evaluacién del grado de cumplimienta de las medidas del plan de igualdad implantadas.

Secretario

. Cuantas ofras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacion, o se acuerden por la propia
comision, incluida la remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efeclos de su
registro, deposita y publicacion.
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Comision de Igualdad, asumiré las siguientes funciones, sin perjuicio de los posibles acuerdos de delegacian expresa:

1. Velar por el cumplimiento de la organizacion del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y o
hombres, junto con la implantacién de mecanismos o propuestas para la sensibilizacion de los/as E
trabajadores/as de la importancia de incorporar la Igualdad de Oportunidades en la politica de la empresa y la E
necesidad de que participar en el desarrollo de las diferentes fases para arrancar el Plan de |gualdad. £

-

2. Informar a la plantila sobre los distintos acuerdos e hitos relacionados con la elaboracion, aprobacion e b
h A -8
implantacion del Plan de Igualdad. he

3. La elaboracion de propuestas para llevar a la Mesa General de Negociacion, de aquellas acciones dirigidas a
erradicar la segregacion horizontal y vertical, asi como la discriminacion directa o indirecta.

4. Recibir toda la informacion necesaria para realizar el Diagnostico de situacion en la empresa, junto con su
posterior examen, debate y validacion. °

@

5. Impulsar la difusion, conacimiento e implantacién del Plan de Igualdad, asi como recoger y evaluar sugerencias E

sabre el mismo. =3

23

6. Emitir, recopilar y conocer los informes, estadisticas ylo datos que evallian la consecucion de los objetivos Igf—“
= 7

marcados y que aparecen sefialados en el Plan de Igualdad como instrumentos de recogida de informacion.
7. Conocer el numero de casos que por aceso o por acoso sexual se hayan producido.
8. Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. \
9. Constatar la relacién o no de |as acciones previstas.

10. Constatar el grado de participacion de la plantilla en |a elaboracion y aplicacion del Plan.
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Constatar el cumplimiento del calendario de actuaciones previsto.

Identificar y buscar soluciones a los problemas gue puedan surgir durante el desarrollo del Plan de

Formular recomendaciones para el mejor desarrollo del P.I.

El asesoramiento, desde la perspectiva de género en cualquier materia.

Reaccionar con nuevas accionas ante contingencias no previstas durante la aplicacian del Plan.
Elaboracién de una memoria anual, donde se recogera el trabajo realizado.

Impulso de acciones y/o medidas orientadas a la informacion, sensibilizacion y formacion de a la

Constitucion

La Comision se entenderd validamente constituida cuando asistan, presentes o representados, la mayoria de sus
miembros, @ cuyo fin se procurara la delegacion y voto, en caso de no poder asistir.

16.2.5

Acuerdos

De conformidad con lo dispuesto en el RD 901/2020, las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la
consecucion de un acuerdo.

Dicho acuerdo requerira la conformidad de la empresa y de la mayoria de la representacion de las personas
trabajadoras que componen la comisién.

En caso de desacuerdo, la comision negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos de solucion auténoma de
conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comisién paritaria del convenio correspondiente, si asi se ha

previsto en el mismo para estos casos.

Sefialar que, de conformidad con lo dispuesto en el RD 901/2020, el resultado de las negociaciones, deliberaciones y
acuerdos debera plasmarse por escrito. Asimismo, las actas deberan firmarse por las partes negociadoras para su

posterior remisién a la autoridad laboral competente, a los efectos de registro y depdsito y publicidad en los términos
previstas reglamentariamente

En virtud de lo anterior, de cada reunion que celebre la Comision se levantara acta, que recogera necesariamente:

o TaceaoToe

Actore
Actas

Asistencia y representacion

Fecha y lugar de celebracion

Datos de la convocatoria

Orden del dia de la sesion

Detalle de los asuntos debatidos
Resumen de las intervenciones
Acuerdos alcanzados

Documentas presentados

Ruegos y preguntas

Redaccion, lectura y aprobacion del acta.
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17 IMPLANTACION & SEGU IMIENTO
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17.1 Marco legal

En virlud de las exigencias legales, tras la aprobacion del plan de igualdad y una vez iniciado el periodo de vigencia de este,
SAGULPA, a la vez que pone en marcha el desarrollo de todas las acciones previstas, se compromele a llevar a cabo un control de

las mismas, asi como de los resultados inmediatos, o lo que es lo mismo, a revisar la implementacién del Plan a través del
denominado sistema de seguimiento.

En la misma linea, sefialar que SAGULPA designa a su propia Comision Negociadora como érgano de vigilancia y sequimiento del
Plan de Igualdad, la cual se ha compuesto teniendo en cuenta una distribucion paritaria de hombres y mujeres, y en la que participan
personas lrabajadoras que integran la plantilla y que se muestran totalmente compromelidas con los criterios de igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres.

D? Lilia Hernandez

Vocal

Asimismo, es necesario dejar constancia de que esta Comisién cumple expresamente los requerimientos legales, realizando el
sistema de seguimiento exigido por la norma de forma periadica, siguiendo las pautas del calendario de acluaciones que la empresa
ha disefiado para la la implementacion de las acciones a lo large de las distintas etapas de vigencia del Plan de Igualdad, y
previendo sistemas de solucién de conflictos en caso de inclumpimiento de las mismas.

Por ofre lado. aclarar que para asegurar el control de la efectiva implantacién de las medidas se tomaran en consideracién los
indicadores desarrollados para cada tipo de medida incluida en el Plan. Para la seleccion de estos indicadores, cuantitatives y
cualitativos, se ha revisado que eslos sean coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en el plan, comparables
en el tiempo, desagregados por sexo, v definidos de forma clara para facilitar su utilizacion.

GCoordinddo

Ademas, siguiendo las recomendaciones expresas de la Guia Normativa para la Elaboracion de Planes, y en aras a garantizar la

correcta de la implementacién de las acciones aprobadas para el presente plan, se han ulilizado diferentes tipos de indicadores a fin
de lograr un control mas pormenorizado. De entre eslos lipos se encuentran los indicadores de sequimiento de medidas, indicadores
de resultado, de proceso, y de impacto.
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17.2 Objetivos y organos que intervienen

Por un lado, el objelivo y/o finalidad del sistema de implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad se basa en:

1. Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad.

2. Obtener informacion sobre el procesa de ejecucion de las medidas previstas en el Plan: nivel de ejecucion, adecuacion de
recursos empleados, cumplimiento del cronograma.

3. Detectar posibles obstaculos o dificultades en Ia implantacion y realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas
correcloras si fuera necesario.

Por otro lado, las personas y érganos que participan en el proceso son:

1. La direccion de la empresa, como responsable Gltima de asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios.

2. La Comisién de Igualdad, como drgana principal encargado de |a implantacion y seguimienta, y @ guien corresponde el
impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

3. Lapersona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el plan, que seran las encargadas de
su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacién al respecto, que deberan trasladar a las fichas de
seguimiento.

4. El departamento de Recursos Humanos de SAGULPA, o personas responsables de personal que. por su posicion
eslralégica y conocimiento de |z empresa, sera de gran ayuda para la implementacién y seguimiento del plan,

5. La representacion legal de las personas trabajadoras, que ademas de formar parte de la comisién negociadora y el

organo de control, recibira informacién sobre el contenido del plan, ejecucidn de las medidas y la consecucidn de sus
objetivos.

6. La plantilla, que sera informada de todo el proceso en su conjunto, objetivos y contenido del plan de igualdad y podra

participar, aportando informacion y su valoracion del desarrollo, a través de los canales de comunicacién internos de la
empresa.
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17.3 Implantacion

En la Fase de ejecucidn se pondrén en marcha lodas las medidas definidas en el Plan, para cada érea de acluacion, de acuerdo con
la planificacion prevista en el cronograma.

Serd la persona o personas responsables que se hayan especificado en cada medida, las encargadas de desarrallar todas las
actuaciones descritas en las fichas de medidas, incorporadas al presente plan

Para facilitar esta tarea, SAGULPA se acoge a las siguientes recomendaciones facilitadas por la Guia para la Elaboracién de Planes
que aporta el Ministerio:

«  Contar con el compromiso continuado del equipo directivo, de forma que apoye, activamente, tanto la ejecucion de acciones
como la incorporacion de la igualdad a Ja geslion empresarial,

»  Hacer participe a la representacion legal de las personas trabajadoras (RLT), proporcionando informacién sobre la ejecucion
y resultado de las medidas adoptadas e incorporandola al sequimiento.

. Dispaner de personas con formacién ylo experiencia en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

. Facilitar los recursos, materiales y humanos, necesarios para la puesta en marcha de las acciones.

. Cumplir el cronograma establecida, siempre que sea posible, actuando con flexibilidad para incorporar modificaciones en
caso de necesidad.

= Tener presentes los objelivos e indicadores de cada medida para recopilar la infermacién necesaria para su seguimiento.

»  Realizar el seguimiento de forma simultanea a la sjecucion de las medidas, para evilar que se pierda informacion.
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17.4 Seguimiento

SAGULPA no entiende el sequimiento como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio inicial. En este sentido, la
empresa Io lleva a cabo en paralelo con la sjecucion de las actuaciones. Con el se realiza el control y verificacién de que la gjecucion
de medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

En la misma linea, una vez que se ha realizado correctamente el seguimiento para la correcta implantacion de cada una de las
medidas, SAGULPA se compromele a |z realizacion de un informe de seguimiento, de forma que a través del mismo se resuma toda
la Informacion scbre la gjecucién de las acciones y se indique, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estén
ejecutando o retrasando, en qué dreas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el grado de participacitn, asi como
qué cambios y/o avances se estan produciendo. La informacién se extraera de los datas recopilados a través de las herramientas de
seguimiento para el periodo correspondiente, actualizando la informacion relativa al periodo anterior y analizando de forma glabal los
resultados v el proceso de desarrollo del plan. Concretamente, se incluird en el citado informe la siguiente informacion.

/ o
D?. Sonfa Ferrera (VERTA)
Asesora Comisién

. Periodo de referencia y estado de ejecucion del Plan.
«  Datos generales de la empresa.

. Resultados obtenidos: Por cada acluacién se consignaran las fichas de seguimiento y un resumen de datos relativos al nivel
de ejecucion, cumplimiento de planificacion y consecucion de objetivos.

. Ejecucion del Procesa de implementacion. Tratando aspectos como la adecuacion de los recursos asignados, las dificuliades a
o resistencias enconiradas en la ejecucion, o las diferentes soluciones adoptadas. t?:
. Impacto de las medidas: Consignando los avances en la consecucion de objetivos marcados en el Plan, los cambios en la _E:rﬁ P
gestion y clima empresarial o la correccion de desigualdades. -E E
. Conclusiones: Valoracian general del proceso de implantacion del plan en el periodo de referencia. -‘% %
Ow

. Propuestas de reajuste: Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcion de olras nuevas si de las
conclusiones del seguimiento se estima necesario.
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Dicho lo anterior, SAGULPA acuerda fijar cuatro seguimientos periddicos:

- Primera: Una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el primer periodo (al afio del inicio de la
implementacion del Plan).

- Segundo: Una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el sequndo periodo (a los dos afios de la
implementacian del Plan).

- Tercero: Una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el tercer periodo (a los tres afios de la
implementacion del Plan).

- Cuarto: Una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el cuario perioda (a los cuatro afos de la
implementacion del Plan).

Vocal

Coordinador
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17.5 Revision

Al mismo tiempo, SAGULPA, en paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas procedera también a la revisién del Plan
con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase
que su ejecucién no esta produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevard a cabo en los plazos previstos por la comision la comisién y de seguimiento del mismo, y, en todo caso,

cuando concurran las siguientes circunstancias: o
o
w
a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como %
resultado de una actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social. 55
b.  Cuando se preduzca la fusién, absorcién, transmision o medificacion de la forma juridica de la empresa. ] %
c. Ante cualquier incidencia que medifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas a8
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las moadificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las 5 g
situaciones analizadas en el diagndstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion. \jn 2
d.  Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando P
determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
Ademés, sefalar que la revision conllevara la actualizacidn del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente motivadas
resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
g
17.6 Procedimiento modificacion 8
En caso de que se detecten necesidades de madificacion sobre las medidas a implantar, derivadas de la informacion de seguimiento Ge
del Plan, la comisién de seguimiento def plan de SAGULPA convocara reunion extraordinaria en la que se negociaran las medidas 58
de modificacion a aplicar. El orden del dia, aspectos tratados, propuesta de medificacién y acuerdos alcanzados se recogerén en E 3
gcta de reunion pertinente. «
En caso de producirse discrepancias en el proceso de aplicacion, seguimiento, revision o evaluacion del Plan de igualdad, en tanto
que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién, se solicitara el asesoramiento de Autoridad laboral de la
comunidad autonoma Canarias, y se acatara |a propuesta recomendada por dicho organismo.
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18.1 Objetivos y érganos que intervienen

Por un lado, los objetivos y/o finalidad del sistema de evaluacion del Plan de Igualdad, que realiza un analisis critico de todo el
proceso en su conjunto, se basan en:

1. Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo. E_E
: = i o
2. Comprobar si el plan ha canseguido los objetivos propuestos. %
3. Valorar la adecuacion de recursos, melodologias, herramientas y eslrategias empleadas en su implementacion. b=
b
4. ldentificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de g-g
nuevas actuaciones. £
o =]
5]
5r
Por atro lado. las personas y érganas que participan en esle proceso son: @ n%
o
- - oz
1. La direccién de la empresa, como responsable dltima de asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeras y hombres
en el seno de la empresa y de asignar los recursos necesarios.
2. La Comisién de Igualdad, coma érgano principal encargado de la evaluacion. Esta comision recibira y analizara la
informacion relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra informacion relativa a la
ejecucion del plan a lo largo de toda su vigencia.
s . . ooy P P a
3. La representacion legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la comisién de seguimiento del plan 2
de igualdad, que recibira informacién sobre el contenido del plan vy la consecucién de sus abjetivos. “g
4. La plantilla, que puede participar &n la cumplimentacién de los cuestionarios que apoyaran la elaboracién del informe de £ o
. =
evaluacion. cx
=g
af

€ 2021 SAGULPA. Todos los derechos reservados | 39

D. José Ri
Presidente

“a

SAGULPA

18.2 Cuestiones bdsicas y ejes del procedimiento

El procedimiento de evaluacion del plan es crucial para la incorporacién de criterios de igualdad entre mujeres y hombres a la
organizacion, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir las estrategias de futuro que se pondran en marcha en la
empresa. Esta evaluacion responde a tres cuestiones basicas que se corresponden con los ejes sobre los que se articulara el

N
procedimiento de evaluacidn del plan de Igualdad de SAGULPA. Estas son: 'g
£
»  Laevaluacién de resullado, que responde a: ¢Qué se ha hecho en la empresa? f
= Laevaluacion de proceso, que responde a: ¢De qué forma se ha hecha? % _
= Laevaluacion de impacto, que responde a: £Que mejoras y/o inconvenientes se han alcanzado? 5 ;E“
Asimismo, los ejes que adelantamos en el parrafo anterior, guiaran y articularan el pracedimiento de evaluacién de las medidas \
aplicadas para el presente plan, se iraducen en los siguientes:
«  Evaluacion de resultados
»  Grado de cumplimiento de Ios objetivos planteados. §
. Grado de consecucion de los resultados esperados. <§
. Nivel de correccion de las desigualdades emprendidas. ‘g _E
= Evaluacion de proceso Eg
«  Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas. ; E

. Grado de dificultad encantrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones,

. Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

»  Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

+  Grado de incorporacion de la igualdad de aportunidades entre mujeres y hombres en la gestion de la empresa.

/“‘

. Evaluacion de impacto
. Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccién v la plantilla, en las practicas de recursos humanos...

. Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacian de mujeres y hambras.
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18.3 Informe de Evaluacion

Tras la realizacion del procedimiento de evaluacién de resultados, proceso e impacto de las acciones, SAGULPA procederd a
realizar el informe de evaluacion, que aunara informacian cuantitativa y cualitativa referida a todos los aspectos relativos al plan de
igualdad durants el periodo de vigencia de este, ofreciendo una comparativa de la situacion de la empresa en tarminos de igualdad.

Este informe contendra |a siguiente informacion:

1. Datos generales. Se incluird la razén social, fecha del infarme, periodo de analisis, designacién de la Comisién o persona que
realiza el informe.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion, que incluird datos sobre la implementacion de medidas a partir de los
datos de las fichas de seguimiento de medidas, datos relatives al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion y consecucion
de objelivos, las conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios cumplimentados por la
comisién de seguimiento, la direccion y la plantilla, asi como la valoracién general del periodo de referencia mencionando los
resultados mas destacados de la gjecucion del plan hasta el momento.

° Sonia Ferrera (VERTA)

Asesora Comision

3. Informacion sobre el proceso de implantacion. Se explicaran los recursos asignados, las dificultades, obstaculos ylo resistencias
encontradas en la ejecucian, as/ como las soluciones adoptadas, en su caso.

4. Informacion sobre impaclo, sefalando en qué han consistida los cambios tanto en relacién con las personas como en la gestion y
clima empresarial.

m
o0
a
5. Conclusiones y propuestas, que incluye una valoracion general del periodo de referencia sabre el desarrollo del plan de igualdad. 0
Definir propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas. &
=
@|-=
==
En este senlido, para el presente plan de igualdad SAGULPA se propone realizar dos evaluaciones, una evaluacion intermedia y otra 52
D
final: o

» Una evaluacion intermedia. Para esta avaluacion se realizard, en consonancia con lo establecido por la Comision de Igualdad, un
informe de evaluacion intermedio (en este caso a los dos anos de vigencia del P.I) para conocer la marcha del proceso de
implementacion del Plan de Igualdad y establecer, de considerarse necesario, las medidas de ajuste pertinentes.

= Una evaluacion final. La Comision de lgualdad elaborara un informe de evaluacién final a los cuatro afios de vigencia del Plan,
- ea ! © 2021 SAGULPA. Todos [os derachos reservades 14 1
coincidiendo con |a finalizacién de su periodo.
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19.1 Marco legal

Conforme a lo dispuesto en la normativa vigente, se ha creado un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de
los Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de
Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las Gomunidades Auténomas. La ley pauta que los
planes de igualdad deberan inscribirse en el Registro de Planes de Igualdad, cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o
voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las partes. Esta inscripcion permitira el acceso publico al contenido de los
mismos.

A eslos efectos, sefalar que se considera Registro de Planes de iqualdad de las empresas el registro de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad, sin perjuicio de los registros de convenios y acuerdos colectivas de trabajo, creados y
regulados por las comunidades auténomas, en el &mbito de sus competencias.

Por tanto, siguiendo expresamente la norma, dentro del plazo de quince dfas, a partir de la firma del presente plan de igualdad, la
comisién negociadora de SAGULPA, o cualquier otra persona responsable designada para ello y debidamente acreditada,
presentara, a través de medios electronicos, ante el Registro de la autoridad |aboral competente, la solicitud de inscripcion
correspondiente.

Asimismo, sefalar que dicha solicitud ird acompaiada del texio original del plan de igualdad, firmado por las personas que integran
la comisidn negociadora, y de las actas de las dislintas sesiones celebradas, incluyendo las referidas a la constitucién de la comision
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negociadora y a la de firma del plan de igualdad, con expresion de las partes que lo suscriban, ademas de la hoja estadistica =5
recogida en el correspondiente modelo establecido en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo. 8 E
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