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1. INTRODUCCION




La igualdad entre mujeres y hombres es un aspecto regulado en nuestro pais en el
ambito laboral, que necesita del compromiso real de empresariado, trabajadores y

trabajadoras para convertirse en una realidad.

En cumplimiento de la normativa, concretamente la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se elabora el presente Plan
de Igualdad, entendido el documento como “un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacién por razén de sexo” (Art. 46.1. LOI). El marco normativo

en el que se encuadra precisa citar:

-Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres

-Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el

texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

-Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo , de medidas urgentes para garantia de

la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y

la ocupacién

-Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de

igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,

sobre registro y depoésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

-Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre , de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres

-Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo _, sobre registro y depdsito de

convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad

También se recogen “objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados” (Art.46 LOI). Con caracter

previo se ha elaborado un diagnostico negociado que recoge las materias definidas


about:blank
about:blank
about:blank
about:blank
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en la normativa y determina los aspectos en los cuales es preciso intervenir para
cumplir con los objetivos planteados.

Asi, en concordancia con lo expuesto y atendiendo a todas estas consideraciones
S.C.A. N2 SRA. DE LAS VIRTUDES, asume como responsabilidad elaborar un Plan de

Igualdad, el cual se expone a continuacion.



2. COMPROMISO DE LA
EMPRESA




S.CA. NTRA. SRA. DE LAS VIRTUDES declara su compromiso con la
Responsabilidad Social Corporativa y en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en
el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacidn, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la ordenacién del tiempo de
trabajo, la conciliacion y la prevencion y tratamiento del acoso sexual y por razén
de género, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo
por ésta “La situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de

personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la
empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas
de igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan
mejoras respecto a la situacién presente, arbitrandose los correspondientes
sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucidon de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el

conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de

trabajadores y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacidn colectiva, tal y



como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas

medidas de igualdad o Plan de igualdad.
FIRMADO POR LA DIRECCION

EN CONIL DE LA FRA,, A 21 DE DICIEMBRE DE 2020



3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL
PLAN
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Las partes suscriptoras del plan de igualdad la conforman la comisién negociadora
de igualdad constituida por la representacién de la empresa y la Representacién
Legal de las Personas Trabajadoras -RLT-, que acuerdan la aprobacién del I Plan de

igualdad entre mujeres y hombres con un alcance de 2021 a 2025.

Ambas partes acuerdan ademas la constitucion de la Comisién de Negociadora
Igualdad del Plan de Igualdad, que con caracter general se encargara de velar por
la correcta implantacién y cumplimiento de las medidas recogidas en este

documento.
Tanto el compromiso asumido por la empresa, como toda la informacién referida a

dicho plan se comunicara a la plantilla en los medios de comunicacién establecidos

para dar la mayor difusién de la informacién.
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4. DEFINICIONES
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Acciones positivas. Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin
de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que
seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. (LOIEMH, Art.

11)

Acoso sexual y por razon de género. Cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, Art.

7)

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso
por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo

(LOIEMH, Art. 7).

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar. Estrategia que se dirige a
hacer compatibles diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para
responder a las necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y

la vida personal.

Corresponsabilidad. En relacion con la conciliacion, se habla de
corresponsabilidad de hombres y mujeres a la hora de compartir

responsabilidades en el &mbito familiar y doméstico, también son corresponsables

13



los agentes sociales y econdmicos que son factor clave en el desarrollo de politicas,
programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad entre mujeres y hombres y

la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.

Datos desagregados por sexo. Conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacién estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de

cualquier cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

Discriminacion de situacion. El diagndstico sobre la situacién en la empresa en
materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la
estructura organizativa de la empresa con el objetivo de saber el grado de
cumplimiento del principio de igualdad. El diagnéstico debe incluir informacién
sobre los elementos que pueden generar discriminaciones en la empresa
(humanos, econ6micos, materiales, de organizacién, etc.) y de qué recursos

dispone la empresa para plantear el cambio.

Discriminacion directa por razén de sexo. Se considera discriminacion directa
por razén de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido
o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra

en situacion comparable. (LOIEMH, Art.6.1).

Discriminacion indirecta por razén de sexo, Se considera discriminacién
indirecta por razon de sexo la situacién en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica,
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (LOIEMH, Art.

6.2).
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Espejismo de igualdad. Se refiere a la falsa apariencia de que los hombres y
mujeres ya son iguales en derechos.

La existencia de la feminizacion de la pobreza, la violencia machista, la precariedad
laboral mas acentuada en las mujeres, la obligatoriedad en los cuidados, etc,

evidencian que todavia hay desigualdad.

Género. Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién a
las biolégicas- sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian
con el tiempo y presentan grandes variaciones entre diversas culturas e incluso

dentro de una misma cultura.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. Situacién en
que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales
y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y
en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,
aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres. Igualdad de oportunidades
significa garantizar que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmica, politica, participacion social, de toma de decisiones...) y actividades

(educacién, formacion, empleo...) sobre bases de igualdad.

Igualdad efectiva. Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la
igualdad de una persona en funcién de su sexo. Supone que las mujeres no

encuentren limitaciones que los hombres no tienen.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres. Reparto entre mujeres y
hombres en el acceso y la participaciéon en todas las esferas de la vida que
constituye una condicion primordial para la igualdad. Se considera participaciéon
equilibrada aquella en la que la representacién de un sexo no es inferior al 40% ni

superior al 60% con respecto al otro sexo.

15



Perspectiva de género. Tomar en consideracién y prestar atencién a las
diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dado de una

politica o intervencion.

Segregacion horizontal. Distribuciéon no uniforme de hombres y mujeres en un
sector de actividad determinado. Hace que las mujeres se concentren en puestos
de trabajo que se caracterizan por una remuneracion y valor social inferiores y que
son, en buena parte, una prolongacion de las actividades que hacen en el ambito

doméstico.

Segregacion vertical. Distribucién no uniforme de hombres y mujeres en niveles
diferentes de actividades. Hace que las mujeres se concentren en puestos de

trabajo con menor responsabilidad.

Transversalidad de género. Supone la integracion de la perspectiva de género en
una actuacién, considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos
sexos y teniendo en cuenta, desde la fase de planificacién, sus efectos en las

situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evalten.

Violencia de Género. La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas
brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se define como “todo acto
de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o pueda tener
como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para las mujeres,
inclusive las amenazas de tales actos, la coacciéon o la privacién arbitraria de

libertad, tanto si se produce en la vida publica como privada”.
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5. DIAGNOSTICO Y
RESULTADOS DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA
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El Informe del Diagndstico puede consultarse en el Anexo [ del presente

documento, del cual se extrae el resumen detallado a continuacién:

AREA Cuestiones a destacar

CACTERISTICAS DE LA
EMPRESA Y ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA

La S.C.A. N2 Sra. De las Virtudes se ubica en la
localidad de Conil de la Frontera (Cadiz) y se dedica a
recibir, envasar y distribuir verduras y hortalizas, a
todos los puntos de Espafia y el extranjero. La
composicion de la plantilla es de 62 empleadas y 49

empleados.

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Las ofertas de empleo no son publicadas en servicios
de empleo por la urgencia con que se producen las
contrataciones. El personal que interviene en los

procesos selectivos no tiene formacion en igualdad.

CLASIFICACION
PROFESIONAL

La clasificacidn esta recogida en el convenio con una

distribucién por grupos y categorias.

PROMOCION

No existe ningun procedimiento/protocolo en

cuestion de promocion.

FORMACION

No se han llevado a cabo acciones formativas en
materia de igualdad dentro de la empresa, pero si se

desagrega la informacion de participantes por sexo.

CONDICIONES DE
TRABAJO

La Politica de Prevencion de Riesgos Laborales tiene
en cuenta algunos aspectos de la perspectiva de
género pero no incorpora un lenguaje inclusivo.

La plantilla femenina expresa que los uniformes no
son adecuados porque no se adaptan a la anatomia ni
la tela es adecuada a las condiciones climaticas.

No se encuentran inaplicaciones del Convenio ni se
recogen datos sobre ausencias injustificadas del

personal.

EJERCICIO

Las medidas de conciliacién con las que cuenta la

18




CORRESPONSABLE DE | plantilla estan recogidas en el convenio. Encontramos
LOS DERECHOS DE LA | algunas personas trabajadoras que no saben de la
VIDA PERSONAL, | existencia de las medidas o precisan que haya
FAMILIAR'Y LABORAL mejorias.

INFRARREPRESENTACION | Existe infrarrepresentacién femenina en varios
FEMENINA departamentos de la empresa, asi como en los

puestos directivos.
RETRIBUCIONES Los complementos salariales acenttan las diferencias

entre empleados y empleadas. Las bandas salariales
superiores se concentran en la plantilla masculina en

muchos casos.

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE
GENERO

La entidad no cuenta con un Protocolo, formacién o

campaiias en este sentido.

COMUNICACION El material analizado revela la ausencia de lenguaje
igualitario, aunque no se han detectado imagenes
sexistas.

VIOLENCIA DE GENERO No se recogen casos de violencia de género en la

empresa. La plantilla carece de formacion y/o

protocolos sobre la materia.

Los resultados de la Auditoria Salarial que encontraremos como Anexo II del Plan

de Igualdad son los siguientes:

AUDITORIA SALARIAL

a) No hay un procedimiento interno para el
sistema de promociones.

b) Se aprecia falta de correlaciéon entre la
Valoracion de Puestos de trabajo con la media
de los salarios tanto a nivel femenino como
masculino.

c) La media de los salarios mensuales de las
trabajadoras son inferiores en las categorias

de:

19




- Jefatura de Linea
- Administrativos/as
- Peones/as

d) La valoraciéon del puesto de Encargado/a de
Personal y Responsable de Calidad es mayor
que otras categorias con un salario superior.

e) La categoria de Jefatura de Linea, Conductor/a
y Comercial tienen la misma valoraciéon pero

diferentes salarios.

La vigencia de la mencionada Auditoria Salarial coincide con la del Plan de Igualdad.
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6. AMBITO TEMPORAL,
TERRITORIAL Y PERSONAL
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6.1. AMBITO TEMPORAL

La vigencia del Plan de Igualdad sera de cuatro afios, extendiéndose desde

Septiembre de 2021 hasta Agosto de 2025.

6.2. AMBITO TERRITORIAL

Corresponde que este documento tenga un dmbito provincial, ya que sus centros

de trabajo se encuentran en una unica ciudad, Conil de la Frontera (Cadiz).

6.3. AMBITO PERSONAL

El Plan de Igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de la
empresa y, en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal

durante los periodos de prestacion de servicios.
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7. OBJETIVOS
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7.1. OBJETIVO GENERAL

Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que

pudiera haber en la empresa.

7.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
- Incluir criterios igualitarios en los procesos selectivos.

- Garantizar un sistema de clasificacion y promocion profesional basado en
criterios objetivos.

- Favorecer el acceso a la formacién en igualdad de toda la plantilla.

- Introducir la 6ptica de género en las formaciones no relacionadas con la igualdad.
- Promocionar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere
discriminacién por razon de sexo.

- Promover la dimension de género en las condiciones de trabajo y la salud laboral.
- Mejorar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

- Reducir la infrarrepresentacién femenina en los sectores que la presentan.

- Actuar contra las situaciones que favorezcan las brechas salariales.

- Velar por la prevencidn y el tratamiento del acoso sexual y por razén de género
en la empresa.

-Introducir de la perspectiva de género en la comunicacién interna y externa de la
empresa.

- Atender de forma integral los casos de violencia de género que haya en la

empresa.
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8. MEDIDAS, MEDIOS Y
RECURSOS
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Las medidas que se incluyen en este apartado se han definido conforme a las
necesidades detectadas y han sido objeto de negociacién con la Comisién

Negociadora. Dichas actuaciones se clasificaran en las areas de:

8.1.  Proceso de Seleccién y Contrataciéon

8.2.  Clasificacién y Promocion profesional

8.3. Formacion

8.4. Condiciones de Trabajo

8.5.  Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Familiar, Personal y
Laboral

8.6. Infrarrepresentacion Femenina

8.7.  Retribuciones

8.8.  Acoso Sexual y por Raz6n de Género

8.9. Sensibilizacién y Comunicacion

8.10. Diversidad

8.11. Violencia de género

26



8.1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 8.1.A. Uso de lenguaje inclusivo en ofertas de empleo

Objetivo

Evitar discriminaciones en los procesos selectivos.

Personas destinatarias

Aspirantes a un puesto de trabajo.

Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan . Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N2 de procesos con lenguaje inclusivo

N2 de procesos selectivos

Resultados esperados

100% de procesos selectivos con lenguaje no sexista
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Medida 8.1.B. Publicacion de ofertas en servicios de empelo

Objetivo

Conseguir la mayor objetividad en los procesos selectivos.

Personas destinatarias

Aspirantes a un puesto de trabajo.

Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N¢ de ofertas publicados en servicios de empleo

N2 de procedimientos

Resultados esperados

25% de ofertas publicadas
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Medida 8.1.C. Constitucion de bolsas de empleo por cada categoria.

Objetivo

Fomentar criterios igualitarios en el acceso al empleo y reducir la segregacion

ocupacional.

Personas destinatarias

Aspirantes a un puesto de trabajo.

Cronograma de implantacion Responsables
Segundo afio del Plan. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste

Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N2 de bolsas constituidas

N2 de categorias laborales

Resultados esperados

75% de bolsas convocadas sobre la totalidad de puestos
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8.2. CLASIFICACION Y PROMOCION PROFESIONAL

Medida. 8.2.A Hacer campaiias para promover las candidaturas femeninas en las

vacantes de promocion o departamentos masculinizados.

Objetivo

Fomentar la presencia femenina en puestos de decisién o en departamentos

masculinizados.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Tercer afio del Plan. Direcciéon y Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Medio.

Indicadores de seguimiento

N¢ de campaiias

Resultados esperados

1 campafa
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Medida. 8.2.B. Adoptar un lenguaje incluyente en las denominaciones de los

puestos.

Objetivo

Visibilizar a las trabajadoras de la empresa y la importancia de su labor en la misma.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Todos los departamentos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N2 de puestos que han sido redactados con lenguaje incluyente

N2 de documentos modificados

Resultados esperados

50 % de puestos con denominacion no sexista

25 % de documentos modificados
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8.3. FORMACION

Medida 8.3.A. Formacion en igualdad para la totalidad de la plantilla.

Objetivo

Capacitar a las personas trabajadoras en materia de igualdad de género.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Primer semestre del Plan de Igualdad. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Econdémicos. Medio.

Indicadores de seguimiento

N2 de personas formadas.

N2 de personas de la plantilla

Resultados esperados

100 % de personas trabajadoras formadas
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Medida 8.3.B. Solicitar a las empresas de formacion que no incluyan roles o

estereotipos sexistas en sus temarios, ni lenguaje sexista.

Objetivo

Promover la igualdad en las formaciones, independientemente de la empresa que se

contrate.

Personas destinatarias

Empresas de formacion.

Cronograma de implantacion

Responsables

Cuarto afio del Plan de Igualdad.

Recursos humanos.

Recursos asociados

Coste

Humanos.

Bajo.

Indicadores de seguimiento

N2 de comunicaciones

N2 de empresas de formacién contratadas

Resultados esperados

90% de comunicaciones a las empresas contratadas
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Medida 8.3.C. Formacion en igualdad a personal directivo y mandos intermedios

Objetivo

Capacitar al personal con puestos de responsabilidad en igualdad de trato y

oportunidades.

Personas destinatarias

Personal directivo y mandos intermedios.

Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Direccién y Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Medio.

Indicadores de seguimiento

N2 de formaciones

Resultados esperados

1 formacién para mandos intermedios y personal directivo.
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8.4. CONDICIONES DE TRABAJO

Medida 8.4.A. Cambio de uniforme de la plantilla femenina

Objetivo

Optimizar la prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género.

Personas destinatarias

Plantilla femenina.

Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Direccidn.
Recursos asociados Coste
Econdémicos. Medio.

Indicadores de seguimiento

Nivel de satisfaccion con el nuevo uniforme de las mujeres trabajadoras de la empresa.

Resultados esperados

95 % de empleadas con nivel alto de satisfaccion con el uniforme nuevo
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8.5. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL

Medida 8.5.A Campaiia de difusion de medidas de conciliacion.

Objetivo

Dar a conocer las medidas existentes para que pueda mejorarse la conciliacion.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Todos los departamentos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Medio.

Indicadores de seguimiento

N¢ de campaiias

Resultados esperados

1 campafia elaborada
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Medida 8.5.B Creacion de un Plan de Conciliacion y Corresponsabilidad.

Objetivo

Obtener una estrategia organizada que mejore la conciliacidn y la corresponsabilidad en

la empresa.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Tercer afio del Plan Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos y econémicos. Medio.

Indicadores de seguimiento

N2 de documentos elaborados.

Resultados esperados

1 documento elaborado
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8.6. INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Medida 8.6.A Establecer como criterio de desempate en procesos selectivos y de

promocion la eleccion del sexo menos representado.

Objetivo

Fomentar la presencia femenina en puestos masculinizados y de decision.

Personas destinatarias

Plantilla y aspirantes a un puesto de trabajo.

Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N¢ de procesos en los que se aplica el criterio

N2 procesos selectivos con resultado de empate

Resultados esperados
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100 % de procesos selectivos con esta condicion.

8.7. RETRIBUCIONES

Las medidas destinadas a garantizar un sistema retributivo que no genere
discriminacién y encaminadas a terminar con aquellas brechas salariales que se

hayan detectado se ubican en el Plan de Actuacién de la Auditoria Retributiva.
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8.8. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

Medida 8.8.A Formacion a toda la plantilla en cuestiones de acoso.

Objetivo

Sensibilizar a la plantilla en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

Personas destinatarias

Plantilla.

Cronograma de implantacion Responsables
Cuarto semestre del Plan. Direccion.
Recursos asociados Coste

Econémicos. Medio.

Indicadores de seguimiento

N2 de personas formadas

Total de la plantilla

Resultados esperados
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100 % de personas formadas

Medida 8.8.B Elaboracion de un protocolo de acoso sexual y por razon de sexo

Objetivo

Establecer mecanismos para dar cauce a las denuncias que pudiera haber y prevenir el

aCosSo.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Primer semestre del Plan. Recursos Humanos
Recursos asociados Coste
Humanos y econémicos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N2 de protocolos

Resultados esperados
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1 protocolo elaborado

Medida 8.8.C Difusion del protocolo de acoso sexual y por razon de sexo

Objetivo

Compartir la informacién correspondiente al protocolo de acoso con la totalidad de la

plantilla

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Segundo semestre del Plan. Recursos Humanos
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N¢ de personas informadas

N¢ total plantilla
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Resultados esperados

100% personas informadas
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8.9. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

Medida 8.9.A. Webinar para dar a conocer el Plan de Igualdad a las personas

trabajadoras

Objetivo

Comunicar a la plantilla de la existencia de este documento.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Primer semestre el Plan. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo-Medio.

Indicadores de seguimiento

N2 de sesiones

Resultados esperados

1 sesion
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Medida 8.9.B. Difusion online de una guia sobre lenguaje e imagenes no sexistas.

Objetivo

Proporcionar un recurso a toda la plantilla que facilite el uso de imagenes y lenguaje no

discriminatorio.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N2 de documentos difundidos

Resultados esperados

1 documento difundido sobre lenguaje inclusivo

1 documento difundido sobre imagenes no discriminatorias
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Medida 8.9.C. Recogida de informacion desagregada por sexo.

Objetivo

Adaptar las estadisticas y la recogida de informacion para visibilizar las situaciones de

ambos sexos.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Todos los departamentos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N2 de apartados en lo que se aplica la desagregacion

N2 de apartados susceptible de desagregar

Resultados esperados

80 % de apartados en los que se aplica esta politica
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Medida 8.9.D. Concurso de lemas sobre igualdad entre la plantilla con

premio/recompensa para la persona ganadora.

Objetivo

Sensibilizar la plantilla en materia de igualdad y hacerle participe del proceso.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Todos los departamentos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N2 de concursos

Lema escogido

Resultados esperados

1 concurso celebrado

1 lema seleccionado
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Medida 8.9.E. Incorporacion de un lema sobre igualdad en facturas, mail y otros

documentos para clientela o empresas.

Objetivo

Visibilizar el compromiso de la organizacion con la igualdad entre mujeres y hombres.

Personas destinatarias

Sociedad.
Cronograma de implantacion Responsables
Cuarto ano del Plan. Todos los departamentos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

-N2 apartados en los que se ha incorporado

-Lema escogido

Resultados esperados

2 recursos en los que se incorpora el lema
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8.10. DIVERSIDAD

Medida 8.10.A. Formacion sobre colectivo LGTBI en el ambito laboral.

Objetivo

Visibilizar y sensibilizar al colectivo LGTBI en la empresa.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Quinto semestre del Plan. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos y econémicos. Medio

Indicadores de seguimiento

N2 de personas formadas

N2 de personas en plantilla

Resultados esperados
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100% de personas formadas.
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8.11. VIOLENCIA DE GENERO

Medida 8.11.A. Exposicion de los derechos de las personas victimas de violencia de

género en tablones de anuncios.

Objetivo

Hacer llegar a toda la plantilla los derechos laborales otorgados a las personas victimas de

violencia de género segin la normativa.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Primer semestre del Plan. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

N¢ de documentos expuestos

Resultados esperados

1 documentos expuestos en tablones de anuncios u otros espacios
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Medida 8.11.B. Elaborar un protocolo de violencia de género.

Objetivo

Informar a quienes estén pasando por una situaciéon de violencia de género de todos los
recursos dentro y fuera de la empresa.

Conocer los pasos a seguir en una situacion de estas caracteristicas en la empresa.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Sexto semestre del Plan de Igualdad. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos y econémicos Medio

Indicadores de seguimiento

N2 de protocolo elaborados

Resultados esperados

1 protocolo elaborado

52



Medida 8.11.C. Dotar de formacion a las personas trabajadoras en materia de

violencia de género.

Objetivo

Proporcionar conocimientos necesarios a la plantilla sobre esta realidad.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Econdémicos. Medio.

Indicadores de seguimiento

N2 de personas formadas

Total de la plantilla

Resultados esperados

100% personas formadas
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Medida 8.11.D. Contactar con entidades publicas o asociaciones para asegurar un

asesoramiento social, psicoldgico y/o médico a las supervivientes.

Objetivo

Proporcionar ayuda social, médica, psicoldgica a las supervivientes de violencia de género.

Personas destinatarias

Plantilla.
Cronograma de implantacion Responsables
Vigencia del Plan. Recursos humanos.
Recursos asociados Coste
Humanos. Bajo.

Indicadores de seguimiento

Formalizaciones/acuerdos

Resultados esperados

1 acuerdo/convenio
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9. CALENDARIO DE
ACTUACIONES
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MEDIDA 8.3.A

MEDIDA 8.3.B

MEDIDA 8.3.C

MEDIDA 8.6.A
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Ao 1

Afio 2

Afio 3

Afo 4

10
SEMESTRE

20

SEMESTRE

10

SEMESTRE

22

SEMESTRE

12

SEMESTRE

22

SEMESTRE

12

SEMESTRE

22

SEMESTRE

Septiembre 2021 - Agosto 2022
Septiembre 2022 - Agosto 2023
Septiembre 2023 - Agosto 2024

Septiembre 2024 - Agosto 2025
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10. SISTEMA DE
SEGUIMIENTO, EVALUACION
Y REVISION PERIODICA
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La vigilancia y el seguimiento del Plan de Igualdad se llevara a cabo por la
Comision Negociadora que podra contar con el asesoramiento externo
especializado para tal fin. Se estipula un seguimiento semestral del documento y

las medidas que contempla.

Se determina una evaluacion intermedia al finalizar los dos primeros afios del
periodo de vigencia y una evaluacion final que se efectuara tras el cumplimiento de
los 4 afios de la presente ediciéon del Plan de Igualdad de S.C.A. N2 Sra. De Las

Virtudes. Para ello se podra contar con asesoramiento externo especializado.

Debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a
lo largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en
funcién de los efectos que vayan aprecidandose en relacién con la consecucién de

sus objetivos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion

de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus

juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de
la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situaciéon que haya servido

de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por raz6n de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del

plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
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f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del

plan de igualdad, en la medida necesaria.

Los sistemas de solucidn de conflictos laborales, en caso de discrepancia sobre el
cumplimiento o en caso incumplimiento de las medidas contempladas en el plan,
seran los marcados por los servicios de resoluciones extrajudiciales de la
comunidad auténoma en cuestion. En segunda instancia, se contempla los procesos

judiciales correspondientes.

10.1. ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION ENCARGADA DEL
SEGUIMIENTO

La comision encargada del seguimiento sera la Comision Negociadora de Igualdad

que estipula en su reglamento lo siguiente:

Articulo 3. Competencias

1. Negociacion y elaboracion del diagnostico y las medidas que integraran el
Plan de Igualdad.

2. Negociacion de medidas que no estén ubicadas dentro del Plan de Igualdad,
pero que sean relativas a la igualdad en la empresa.

3. Elaboracion del informe de los resultados del diagnoéstico.

4. ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito
de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacidn, asi como las personas u érganos responsables, incluyendo un
cronograma de actuaciones.

5. Impulso de la implantaciéon del plan de igualdad en la empresa y de las

primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.
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6. Definicion del los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida
de informacion necesarios para realizar el seguimiento y la evaluacion del
grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

7. Registrar el Plan de Igualdad o delegar esta funcién por escrito a una
persona concreta.

8. Atender los asuntos relacionados con la Igualdad en la empresa.

9. Velar para que en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

10. Sensibilizar a la organizacién sobre la importancia de eliminar
comportamientos sexistas.

11. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio de
aplicacion, o se acuerden por la propia comisién, incluida la remisién del
plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a

efectos de su registro, depdsito y publicacién.

Articulo 4.- Reuniones

La Comisién, salvo acuerdo expreso, tendra al menos una reuniéon bimestral
ordinaria mientras se esté desarrollando el informe diagndstico y reuniones
semestrales ordinarias una vez se implemente el Plan de Igualdad.

La convocatoria y coordinacidn de las reuniones correspondera a la Presidencia o
persona designada para tal fin, la cual efectuara la notificaciéon correspondiente
con una antelacién minima de siete dias naturales.

En el escrito de convocatoria deben aparecer los puntos del orden del dia que se
trataran, asi como adjuntar la documentacidn necesaria.

Para la valida constitucion de la Comisién a efectos de la celebracion de reuniones,
deliberaciones y toma de acuerdos, se requerira la presencia de la mitad al menos

de la representacion de cada parte.

Articulo 5.- Actas
De cada reunion que se celebre la Comision levantara acta, que recogera
necesariamente la asistencia, el orden del dia de la reunién, los temas tratados, los

acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha.
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Articulo 6.- Aprobacion y modificacidn del reglamento
La aprobacion del presente Reglamento de la Comision de Igualdad se hara por la
mayoria simple de sus miembros y entrara en vigor a partir de la fecha en que sea

aprobado en la Comision.

Articulo 7.- Compromiso de confidencialidad

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las
personas expertas que asistan, deberan observar en todo momento el deber de
sigilo con respecto a la informacién que les hay sido expresamente comunicada
con caracter reservado. En todo cado, ningun tipo de documento entregado por la
empresa a esta Comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni

para fines distintos de los que motivaron su entrega.

Articulo 8.- Procedimiento de sustitucion de los y las integrantes

La sustitucidn de las personas integrantes se producira cuando exista una vacante,
ausencia, dimisidn, finalizaciéon del mandato o que le sea retirado por las personas
que las designaron, por imposibilidad o causa justificada

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y
motivo, indicando nombre y apellidos y DNI y cargo tanto de la persona saliente,
como de la entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comision

Negociadora.

Articulo 9.- Acuerdos
Los acuerdos de la Comisién requeriran el voto favorable de la mayoria simple,

siendo vinculantes estos para todas las partes.

10.2. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,

evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a
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su adecuacion se llevara a cabo por aprobacion de la Comision Negociadora tras

votacién y aprobacidn de la mayoria simple.
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11. ANEXOS
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