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1.- Introduceidn.

1.1.- Cantaxto de la entidad,

Soderin, tiene como actividad el desarrollo econdmico, empleo ¥ formacion v la promocién y
construccidn de viviendas pablicas en venta y alquiler social. Asl, desde principios de 2008
funcicna Soderin Veintiuno, fruto de la unidn de las empresas Rinconada Siglo XX y Soderinsa,
25 la empresa instrumental del Ayuntamiento de La Rinconada para el desarrollo de las
politicas de vivienda municipales ¥ la promociin emprasarial mediante la puesta & disposicidn
de suelo industrial, el esesoramiento especializado v la formacisn,

Ademds Soderin estd acreditada como agencia da colocacitn. Las Agencias de Colocacién son
un servicio plblico y gratuito cuya finalidad es servir de Intermediacion entre los demandantes
de empleo y las empresas que necesitan cubrir puestos de trabajo. El objetivo es proporcionar
g astas empresas candidatos cualificados v que so ajustan al parfil gue requiaran.

La empresa en su direccidn estd conformada por un Consejo da Administracidon conformado
por 12 vocelias, 10 hombres v 2 mujeres, inclulda la Presidencia y Viceprasidencia
representadas por un hombre cada una da allas.

Elﬂﬁad. Sociadad Mercantil
CIF Ad 1418104
CHAE 4110
Direccldnde la emprosa Calle Vereda de Chapatales, 1
41300 San José de La Rinconada [Saevilla)
Wb hittps: e aodarin.es
Representantes sindicales Mo hay
Plantilla de personal 27 personas: 10 mujares y 17 hombres.
Convenios colectives Oficinas y despachos y Construccion de Sevilla.
Comisidn Negociadora dal | Plan de lgualdad En representacicn de la direccion de la entidad:
Francisco ). Gonzélaz Vidal,
En represantacidn de las personas trabajadoras
Sindicato de CCO0,
Maria Cano Ortal,

T Y

Teato del acunrdo ded Plan de Igustdad do la plantilla,
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1.2.- Marco legal en el que se encuadra el | Plan de Igualdad.

La igualdad entre los génoros s un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europecs, estatales y sutonomicas.

Las empresas tienen que asumir el principio de igualdad como uno de los ejes prioritarios de la
cultura organizacional para que mujeres y hombres cuentan con la garantia de tener un trato en
igualdad de oportunidades en todas las practicas de gestion de recursos humanos, mas
adelante RRHH. La realizacidén de este Plan de lgualdad del parsonal de Soderin es resultado
dal compromiso de la direccién de la empresa, es de cardcter voluntario al no tener una
plantilla supearior 8 50 personas.

Marco Internacianal;

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal que so integra en
distintos textos internacionales;

La Convencitn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacidn contra la mujer
ICEDAW): Aprobada por la Asamblea General da Naciones Unidas en 1979 con entrada en vigor
&n 1981 y ratificada por Espaia an 1383, Consiste en mejorar la situacion de hacho da la mujer,
promoviendo o igualdad de resultados,

Conferencia mundial de Mairobi (1985). Conferencia mundial de Bedjing [1995).
Marco Europeos

La igualdad también s un principio fundamental en la Unidn Europea, existen diferentes
directivas, la norma més importante as la siguiente: Tratado de Amsterdam, de 1 de mayo de
199%9: Regula la ifualdad como objetivo gue debe integrarse en todas las politicas y accionas de
la Unidn y de sus miembros.

Directiva 2000/78 CE del Consejo de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimisnto de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion (DOCE L 30316 de
2/12/2000),

Dacisidn del Consejo de 27 de noviembre de 2000, por la gque se establece de accidn
eomunitaria para luchar contra la discriminacion (2001/2006) (DOCE L 30323 de 2/12/2000).

Diractiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo vy del Consejo, de 23 de septiembre de 2002,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres an lo que se
refiere al acceso al emplen, a la formacidn y a la proamocion ...}

Directiva 2004/113/CE del Consajo, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienas y senicios y su
suministro (DO L 373, de 21/12/2004) (...)

""ff Toxto dol acwerdo del Plan du lgualdnd de s plantiila,
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Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consajo, de 5 de jullo de 2008, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujaras an asuntos de empleo y ocupacion (refundicidn) (DO L, {...)

Marco Estatal:

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efective de mujeras y hombres (en
adelante, LO 3/2007), tiene por objeto hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en cualesquiera de los dmbitos de la vida vy,
aspecilicamantsa, an el dmbito laboral,

El Real Decrato-lay 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgantes para garantia de la igualdad de
trato ¥ de oportunidades entre mujeres ¥ hombres en el empleo vy la ocupacidn, incorpord
cambios muy significativos an la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
antre mujeres y hombres, en materia de planes de Igualdad: En primer lugar, alterd el articulo
45,2 de la Ley Orgdnica 372007, de 22 de marzo, estableciendo la obligatoriedad de que todas
las empresas con cincuenta o mds personas trabajadoras elaboraran y aplicaran un plan de
igualdad. Con un pariodo transitorio,

El Heal Dacreto 901/2020, de 13 de octubre, regula los planes de igualdad y su registro y se
modifica al Real Decrete 713/2010, da 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, El Real Decreto S02/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres v hombres.,

El Articulo 1. Tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su
diagnastico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y accaso, conformae a lo pravisto an
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeras y hombres y en las
previsiones contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundide de la Ley del Estatuto de
los Trabajadones, aprobado por el Real Dacreto lagisiativo 22015, de 23 de octubre, todo ello
sin perjuicio de las disposiciones que establezcan al respecto los convenios colectivos, dentro
del smbito de sus competencias.

Titule IV de la Ley Orgdnica 3/2007 y que el deber de elaboracidn del Plan de Igualdad
constituye un derecho de “negociacion colectiva™ (art. 2 ET), concluyéndose que el Plan de
lgualdad tendrd el mismo cardcter que ta normativa laboral concede a los Convenlos
Colectivos 0 Pactos de Empresa y ha de definirse mediante un proceso negociado. La
elaboracién del Plan de Igualdad en las Emprasas requerird en virtud de lo previsto legal y
convancionalmenta, la negociacion con la representacion de las personas trabajadoras.

En al Articulo 3. Cuantificacion del nimero de personas trabajadoras de la empresa. A los
electos de lo dispuasto en el articulo 45.2 de la Ley Orgdnica 372007, de 22 de marzo, para el
caleulo del ndmero de personas que dan lugar a la obligacion de elaborar un plan de igualdad,
s tendrd an cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera gue sea el ndmero de centros de
trabajo de aquella y cuslguiera que sea la forma de contratackin laboral, incluidas las parsonas
con contratos fijps discontinuos, con contratos de duracidn determinada y personas con

contratos do pudsta a disposicidn.
Teoto del acunrds del Plan do hganidsd dota plantiila,
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En todo caso, cada persona con contrato a tiempo parcial se computard, con indepandencia
del nimero de horas de rabajo, Como una persona mds.

A este pOmero de persones deberdn sumarse los contratos de duracion determinada,
cualquiara que sea su modalidad gue, habiendo estado vigantes an la empresa durante los seis
megses anterlores, s hayan extinguido en al momento de efectuar el computo. En este caso,
cada cien dias trabajados o fraccidn se computard como una parsona trabajadora mas.

En el articulo 5. Procedimiento de negociacion de los planes de Igualdad. Punto 3. En las
empresas donde no existan las representaciones legales referidas en el apartado anterlor se
creard una comisitn negociadora constituida, de un lado, por la representacion de la empresa
y, de otro lado, por una representacidn de las parsonas trabajadoras, integrada por los
sindicatos més represantativos ¥ por los sindicatos representativos del sector al que
pertenazea la empresa y con legitimacion para formar parte de la comision negociadora del
convenio colective de aplicacidn. La comision negociadora contard con un maximo de seis
miembros por cada parte. La representacidn sindical se conformard en proporcidn a la
representatividad en el sector y garantizando la participacién de todos los sindicatos
legitimados. Mo obstante, esta comisidn sindical estard vilidamente integrada por aguella
organizacion u organizacionas que respondan a la convecatoria de la emprasa en el plazo de
diez dias.

La comisidn negociadora poded contar con apoyo y asesoramiento externo aspecializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en al dmbito laboral, quienes intervendran con
YOZ Pero sin voto,

Deberd promoversa la composicidn aguilibrada entre mujeres y hombres de cada una de
ambas partes de la comisidn negociadora, 8sf como que sus integrantes tengan formacion o
experiencia en materia de igualdad en el &mbato laboral.

Durante el proceso de negoclacion, se levantard acta de cada una de las reuniones de la
nagociacidn, que deberdn ser aprobadas y firmadas con manifestacionas de parte, si fuera
necesario,

Las partes deberdn negociar de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo. Dicho
acuerdo requerird la conformidad de la empresa y de la mayoria da la representacion de las
personas trabajadoras que componen la comision.

En el articulo 7. Diagndstico de situacidn, La Ley expone en esta mismo articulo, las materias
gue daben contemplar como minimo los planes de igualdad para la realizacion del diagnostico,
estas son: a) Proceso de selaccin y contratacidn. b) Clasificacion profesional. ¢) Formacién. d)
Promocion profesional. &) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria satarial entre mujeres y
hombres de conformidad con lo establecido an el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombras, 1) Ejercicio corresponsable de los derechos de Lo
vida parsonal, familiar y laboral. g) infrarrepresentacidn femenina. h) Retribuciones. i) Salud
Laboral. j) Provencidn del acoso sexual y por razon de sexo. k) Comunicacidn y lenguaja
Incluskg.,

o Tt dell seunrde del Plon de lgealdsd da o plamtila,

Soderin
Pégina? do 53 /’_’—

/..f’”f-} 1,
-
A it



L
soderinsa A

Junta de Ancalucia

G el n b i ] kil
Lerpernap Traiuge A Alrns

yeintiuno
DERARROLLG Y WIIENDA,

Marco Autondmico;
Ley 12/2007, da 26 de noviembre, para la Promecion da la igualdad de género en Andalucia.
Otra nonmativa:

Ley 13/2007, do 26 de noviembre, de medidas de proteccidn y prevencién integral contra la
violencia de génaro,

Ademas de la legislacién sefialada como marco legal on el que encuadraremos el diagndstico,
s tiene en cuanta lo establecido por la siguisnte normativa:

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacidn de la vida familiar y taboral de
las personas trabajadoras.

Ley 31/1995, da 8 de noviembre, de Prevencion de riesgos laborales,
1.3.- La Comisidn Negocladora del | Plan de Igualdad de la plantilla de Soderin.
ElArticulo 5. Procedimiento de negociaciin de los planes de igualdad, establace:

"Bin perjuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colective, y de conformidad con
lo previsto en los ariculos 45 y 46 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, los planes de
lgualdad, incluidos los diagndsticos previos, deberdn ser objeto de negociacién con la
represantacion lagal de las personas trabajadoras de acuerdo con el presente articulo®.

“A tales electos se constituird una comision negociadora en la que deberdn participar de forma
paritaria la representacion de la ampresa v la de las personas trabajadoras®.

Es importante destacar que la direccidn de Soderin ha manifestado su compromiso con la
iguatdad de trato y oportunidades entre mujeres v hombres, asi como con el fomento de
medidas para lograr una iguatdad real en las mismas.

ElL dia 14 de octubre s& constituyd la Comisidn Megociadora del | Plan de Igualdad. Esta
comision estd compuesta por 2 personas, es paritaria y equilibrada, lo que significa que
cuentan con Igual representacién tanto de la empresa como de la parte social y estd
COMpUasta por una mujery un hombre,

Ademads, a8 cuenta con la participacidn de une empresa externa sspecializada en politicas de
iguatdad de génaroy empleo para llevar a cabo ol diagndstico,

p_-___________..-'—

Taxta dol acusrdo dol Plan de igualdnd de Ls plantilla.
Boddarin
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1.4.- Proceso de negoclaclén del Diagndstico de Situacian y del Plan de medidas.

El Articulo 7 del Real decreto S02/2020, referido al Diagndstico de situacién, sefiala: “El
resultado del proceso de toma v recogida de datos on que el diagndstico consista, como
primera fase de elaboracidn dal plan de lgualdad, va dirigido a identificar y a estimar la
magnitud, a traviés de indicadores cuantitatives y cualitativos, de las desigualdades,
diferenclas, desventajas, dificultades y obstdculos, existentes o que puedan existic en la
empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeras y hombres. Este diagndstico
permitird obtener la informacidn precisa para disefar y establecer las medidas evaluables que
deben adoptarse, la prioridad en su aplicacidn ¥ los criterios necesarios para avaluar su
cumplimianto,

Un resumaen de este andlisis v da sus principales conclusiones y propuestas deberd incluirse an
un informe que formard parte del plan de igualdad.”™

ElL Artlculs 8, Contenldo minimo da los planes de igualdad.

“Establece que el plan de igualdad contendrd las medidas que resulten necesarias en virtud de
Ios resultados del diegnéstico, pudiendo incorporar medidas relativas a materias no
enumeradas an el articulo 46.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia de
género, lenguaje v comunicacidn no sexista u otras, identificando todos los objetivos vy las
medidas evaluablas por cada objetivo fijado para eliminar posibles desigualdades y cualguier
dizcriminacidn, directa o indirecta, por razédn de secoo an al ambito de la emprasa.

En todo caso, las medidas do igualdad contenidas en el plan de igualdad deberin responder a
la situacién real de la empresa individualmente considerada, reflejada en el diagnostico y
deberdn contribuir a alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres an la emprosa,”

Todos los acuerdos de la Comision Negociadora del | Plan de Igualdad de Igualdad se han
obtenido por unanimidad da la parte de la empresa y de la parte social. La sacrotarfa de la
comisidn ha remitido, para su andlisis, la documantacion relativa @ los asuntos a tratar
incluidos en el orden del dia correspondienta.

El Diagnadstico provio, ras su presentacidon en la Comision negociadora del | Plan de [gualdad
de Igualdad, fue visto en reunidn por las miembros ¥ los miembros de la Comision en ella se
hicieron observaciones, consideraciones y/o mejoras, del mismo modo, el Plan de Medidas,
una vaz presentado, fue objeto de andlisis v de negociacidn por las y los miembros de la
Comisién hasta su aprobacian.

La Comisién Negocladora del | Plan de Igualdad de Igualdad, tiene formacidn en igualdad con
cardcter previo a la negociacion del diagndstico y disefio de medidas del Plan de [gualdad.

AN /i’i’*,f_
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1.5.- Caracteristicas generales del | Plan de lgualdad de la plantilla.
Ell Pian de Igualdad de Soderin tiene las siguientes peculiaridades:

Estd disofiado para el conjunto de la plantiila con distintas vinculaciones a convenios
colectives v laborales,

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

- Considera como uno de sus principios bésicos la participacion a través del didlogo v
cooperacion de las partes (direccidn de la emprasa, parte sindical y conjunto de s
plantilla).

- Es preventivo, elimina cualguier posibilidad de discriminackdn futura por razén de sexo.
Tiene coherencia interna, &3 dindmico ¥ ablarto a los camblos en funcidn de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion,

Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales
NECBESATIos y un presupuesto para su implantacicén, seguimiento y evaluacidn.

2, Estructura del Plan de lgualdad.

Ell Plan de lgualdad de la plantilla de Soderin se estructura de la forma que se describe en este
apartado:

l.- Diagndstico de situacidn de partida de mujeres y hombres en la emprasa,

Para poder establacer el plan de iguaidad, es necesario realizar previemente un diagndstico de
la situacitn que permita conocer an qué contaxto se encuentra Soderin en materia de igualdad
de oportunidades. De este modo, a partir de este estudio cualitativo y cuantitativo realizado, se
puede obtener informacion actualizada que ha permitido identificar aguellos aspectos de la
entidad que convendria mejorar para alcanzar la iguatdad de oportunidades real y efectiva entre
mijeres y hombras,

El diagndstico analiza a partir de fuentes primarias y secundarias si, entre la plantilla, estd
implantada o no la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa, en esta
cas0 en Sodernin, obsarvando distintos aspectos laborales como el acceszo, la parmanencia, la
promocicén, la formacion recibida, las condiciones laborales y la conciliacion da la vida familiar,
personaly laboral, con el fin de instaurar actuaciones que favorezcan la igualdad roal y sfectiva
en los dmbitos sometidos a estudio.

Los objetivos operacionales bésicos son los siguientes:
o Clarificar de la estructura y caractaristicas de Soderin como marco de referancia.

o Comprobar sobre la posible existencia de diferencias en cuanto al grado, funciones y
ubicacicon de hombres ¥ mujeres an la distribucian de La plantilla.

g (L
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o Determinar las caracteristicas de la plantilla pera comprobar en qué medida existan
diferencias entre mujeres y hombres en las variables sometidas a estudio: edad, nivel da
astuding, permisos y excedencias,

o Mivel, grado y forma de participacién femenina y masculina, bajo las diferentes condiciones
gue sa incluyen an las politicas de RRHH, contratacion, seleccion, formacian, concitlacidn
y politica ratributiva, incluido el informe retributivo y la auditoria.

o dentificar los factores claves (actitudes, marcos de referencia internos, axpariencias
personales), que inciden en las opiniones y actitudes obsarvadas y recogidas, acerca de la
iguatdad de oportunidades, con la finalidad de elaborar una propuesta de medidas ¥
acclones susceptibles de ser implantadas en la organizacion laboral.

Daescripcidon Metodoldgica.
El diagndstico ha pasado por las siguisntas fasas.

1.- Determinacidn de dmbitos de estudio: Se identifican los aspectos clava a estudiar en para
evaluar la igualdead de géneno, tal ¥y comao indica la normativa.

2.- Recogida y andlisis de informacién cuantitativa y cualitativa: Se recopilan datos tanto
cuantitatives como cualitativos relacionades con la situackon de igualdad de género. Estos
datos incluyen informacién sobre las condiciones laborales, politicas internas de recursos
humanos ¥ Lla parcepcidn de las personas empleadas.

A.- Interprotacidn de los resultados: Se analizan los datos obtenidos para comprender (a
situacidn de igualdad de género y detectar posibles desigualdades o areas da mejora.

4.- Elaboracién de conclusiones: hemos extraido las conclusiones basadas en el diagndstico,
identificandao las dreas donde s requisre intenancion.

5.~ Planteamiento de recomendaciones: se proponen medidas y accionas concratas parsa
promovar la igualdad de genaro.

Los datos utilizados para ol andlisis cuantitativo se han obtenido del Departamento de RR.HH
de la entidad a fecha de 31 de diclembre de 2023, También se realizd un cuestionario de opinidn
dirigido a la plantilla que incorporamos a este diagnastico.

En el andliziz de datos cuantitativos, se utilizaron indicadores de género como herramienta de
medida para evaluar posibles desigualdades antre hombras y mujeres en ambos centros.

Azi, los indicadores para ¢l andlisis de los datos recopilados han sido: el conocimiento de la
proporcidn de hombres y mujeres qua trabajan en la empresa, indice de dispersién o de
distribucian (Idis): que representa el porcentaje de un sexo en relacion con el otro (inter-génern)
en una categorfa estudiada.

=
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ELIFRHM, Indice de presencia relativa de hombres y de mujeres, se dafine por la fdrmula IPREM
= ([M-Hi(M+H)}+1, en la que M es ol ndmero total de mujeres, v H ol de hombras. Segdn esta
fdrmula, para un ndmero de mujeres idéntico al de hombres, esto es, en una situacién paritaria,
el valor del indice es igual a 1.

El indice de paridad. Relacidn ponderada entre al valor de un indicador dado para las mujeres y
el valor para los hombres de ese mismo indicador. Es ponderada ya que tiene en cuenta no los
valores absodutos en cada caso, sino ponderados por el ndmero de mujeras y de hombres en la
organizacidn. 5i es igual a 1 significa que la paridad es total, si es menor de 1 existe desigualdad
a favor de los hombras, y si es mayor de 1 existe desigualdad a favor de las mujeres,

El proceso de andlisis de la informacion cuantitativa ha pasado por diferentes fases: tabulacion
de los datos recibidos, andlisis de la informacidn, a partir del cual hemos obtenido tanto un
anélisis estadistico descriptivo como tablas de las variables mds significativas, asimismo,
hemos analizado informacidn adicional para complementar los resultados obtenidos.

Por Gltimo, s& cuenta con la infformacidn complemeantaria procedente del andlizsls de fuantes
documentalas, ¥ dila oncuesta de opinidn.

Il.- Plan de Medidas, elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y do las
necesidades detectadas en materia de igualdad de género. En dl se establecen: los objetivos a
alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las madidas y acciones necesarias para conseguir los
objetivos sefalados, el tipo de medidas y su prioridad, un calendario de implantacién, las
persocnas o grupos responsables de su realizacidn, los recursos nocesarios e indicadores v
criterios do seguimiento v evaluacicn de las medidas,

.- Seguimients y evaluacidén del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacidén sobre su grado de realizacidn, sus
resultados y su impacto en Soderin,

El I Flan de Iguatdad de lgualdad de Soderin, tiene una doble finalidad, por un lado, definir las
medidas correctoras de las desigualdades existantes, y por otro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan tienen integrade el principlo de igualdad
entre los génerns,

Metodoldgicamente, la estructura del | Plan de |gualdad tiene coherencia interna, esto es,
como sefala la normativa, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidn por
razon de sexa,

Para responder a este criterio, el | Plan de Igualdad de lgualdad se estructura en:
*  Principios rectores.
s Objativos generales por ejes de intervencitn. ("’Lﬁ
e Ejos de interancidn,

L]

Objetivo.
/ Texte del acuordo del Plan de iguatdod de La plantills.

1 Hoadarin
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Hedidas,

Objetivos especificos de cada medida.
Acciones.

Parsonas baneficiarias.
Responsables de la ejecucidn,

Inicho de 1o ejecucidn de la medida.
Fecha de seguimiento de la medida.
Vigencia.

Tipo die medida.

Pricridad.

Tipo de recursos,

Indicadoras de seguimianto y evaluacion.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan y, a partir de ellos, se desarrollan los
especificos, actuaciones, personas responsables de la ejecuclan, Indicadores y criterios de
seguimiento y calendario para cada uno de los ejes que, en base al diagndstico reallzado, se
han establecido como necesarios de intervencidn, y que son los siguientes:

1.- Transversalidad de génera an la cultura organizativa.

2.- Acceso al empleo (selaccidn y contratacidén) y promocion y desarmollo de la camera
profesional.

3.- Condiciones laboralaes y retributivas.,

4.- Farmacion,

5.- Comesponsabilidad y conciliacion.

6.- Salud laboral.

7.- Infrarropresentacion famening.

.- Pravencidn v atencidn del acoso saxual v por razon de saxo.
9.- Prevancitn y atencidn a la viotencia de pénero,

10.- Comunicacidn y lenguaje inclusivos.

El plan de madidas da cumplimiento a la ley Orgénica 3/2007, da 22 de marzo, para la igualdad
efoctiva de mujeres y hombres, y modificaciones, adoptando medidas concretas:

1.- En favor de la igualdad de trato y oportunidades entre mujares ¥ hombres en la cultura y en
I ostrategia organizativa y de recursos humanos de la empresa,

2.- En el acceso, contratacion, desarmollo profesional garantizando la transparencia y la
objatividad an los procesos de seleccidn y promaocidn. Utilizando un lenguaje inclusie y libre
de sesgos sexistas,

3.~ Promueve medidas de formacidn, como herramienta de desarrollo profesional y de buen
dasampefio en el puesto de trabajo y de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
4.~ Garantiza una politica retributive abjetiva, adquirendo el compromiso de la realizacion del
registro retributivo anual y comparado.

5.- Introduce medidas que favorecen la conciliacidn de 1a vida familiar y profesional.

6.- Establece al lenguaje inclusivo an el procedimiento de prevencidn de riesgos ¥ los cauces
para tratar y resobver la presunta existencia de acoso sexual yio por razon de sexo. Asi como
ante siiuackonas de 'u'iul.-anu'g;!_a génano.

,—/-"'f;f"‘r.m diol wcuardo del Plen do lgunldnd de |a plant#la,
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&.- Promueve dentro un lenguaje ¥ comunicacion inclusivos.

8.~ Informa, difunde a la plantilla y empresas proveedoras el plan de igualdad v su contenido,
10.- Garantiza el seguimiento del plan, ¥ los momentos en los que se realizard asi como las
medidas a implamentar en caso de tener que realizar aceiones correctoras. Establece la puesta
en marcha de un procedimiento para su seguimiento y posterior evaluacidn terminado el
periodo de vigencia,

3.- Ambito territorial y funcional de aplicacién del Plan de lgualdad.

El | Plan de Igualdad de Igualdad de Soderin, se aplica a la totalidad de la plantilla y su dmbito
torfitorial da actuacitn es La Rinconada,

4.- Ambite temporal y vigencia.

La unanimidad de las y los miembros de la Comisidn negociadora del | Plan de Igualdad en
representacion de la direccidn de la emprasa y de la parte sindical, aprueban gue la vigencia dal
| Plan de lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la plantilla se establece para
realizar en un periodo de cuatro afos, ¥y entrard en vigor con plenos efectos una ver sea
aprobado y firmadao por la Comisidn Megocladora del Plan de lgualdad, Desde el dia 15 de
noviembre de 2024 al 14 de noviembre de 2028, Su contenido se mantendrd durante todo el
pernodo de vigencia, salvo que la Comision de Seguimiento v Evaluacion, decidioss su
modificacidn parcial.

Finalizado este periodo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se
hubieran ejecutado en su totalidad, la Comisidn de Seguimiento v Evaluacién del | Plan de
Igualdad decidird por consenso sobre la realizacion de estas en el Il Plan de [gualdad.

Tres meses antes de que finalice el plan en jullo de 2028 las partes se reunirdn para constituir
la Comisidn Negociadora del Il Plan de Iguatdad de Igualdad.

5.~ Naturaleza del Plan de Igualdacd.

La naturaleza del | Plan de lgualdad as axtrasstatutaria,

Toxto del aowerdo dol Pien do tgunldsd da la plastiia,
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&.- Resumen de las principales conclusiones y propuestas de recomendaciones
derivadas del Diagndstico.

Del diagndstico de igualdad realizado sobre ol personal de Soderin ge infieren las siguientes
conclusiones, que han servido para determingr las lineas de trabajo del Plan de Igualdad.

Recogemos a continuacion una sintesis que resulta del contraste de los datos obtenidos por
las diversas vigs analizadas, por la Informacidn del departamento de recursos humanos y
fuentes documentales, Procedemos a destacar los rosgos més significativos del diagnéstico,
racogidos en los siguientes opartados.

6.1.- Composicidn de la Plantilla,

En ol afio 2023, la plantilla de Sodarin ostd compuesta por 27 personas, de las cuales 10 son
mujeres y 17 son hombres, La proporcidn es de un 37.04% de mujeres y un 62.96% de hombres,
lo que indica que hay una mayor presencia de hombres en comparacién con mujeres en el

equipo.

EL IPRHM, indice de presencia relativa de hombres y de mujeres, se define por la fdrmula IPRHM
= ({M-H)/[M+H})+1. Es 0,74 aste dato indica que exdste desequilibrio en la composicion de la
plantilla, ya que se encuantra por debajo de uno.

6.2, Distribuclén de la plantilla por sexos y edad.

En cuanto a la distribucién de edades dentro de la plantilla, los tramos COM Mayor
representacién son los de 51-55 afos y 56-60 afics, que en conjunto abarcan el 55.56% de la
plantitta total,

1. Tramo do 51-55 afios: Representa el 29.63% de la plantilla. En este grupo etaro hay una
mayor presencia de mujeras, Gon una proporcion de 75% mujeres y 26% hombres.

2. Tramo de 56-60 afos: Aporta el 25.93% de la plantilla, con una composicion da 14.29%
mujeres y 85.71% hombres, reflejande una predominancia de hombres en esta franja,

La concentracién de persenas en estos dos tramos de edad muestra que una parta significativa
de la plantilia se encuentra en edades cercanas a los 50 y 60 afios. Esto también implica una
variedad de representacionas de género en funcién de cada grupo etario.

6.3.- Distribucian de la plantilla segin convenio colective de adscripclan.

La plantilla de la empresa estd adscrita a dos convenios colectivos, convenio colectivo
provincial de trabajo para estudios técnicos y oficinas de arquitectura y oficinas y despachos en
gonaral 2022-2025 y el de la construceidn de la provincia de Sevilla.

Hemos realizado una distribucion de la plantilla entre estudios técnicos y oficings de
arquiteciura y oficings y despachos an general,

el =
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Corvanio de Oficinas y Despachos: Agrupa al 59,26% de la plantilla. En este convenio, la
proporcion entre mujeres y hombres es de 56,26% mujeres y 43,75% hombres, lo que refleja
equilibric entre mujeres y hombres,

Convenlo de la Construccidn: Tamblén cuenta con una adscripcidn del 40.74% de la plantilla,
En este caso, la proporcién es mayoritariamente masculina, con un 90.91% hombres v un
8.09% mujeres, mostrando un predominio notable de hombres en esta drea.

Esta distribucitn por convenios refleja que en los convenios da "Dficinas v Despachos” y
“Construccion” axisten diferencias de representacién de género, con una mayor presencia de
mujeres en el primera y de hombres an el segundo.

6.4.- Distribucion de La plantilla segin vinculacidn labeoral,

La vinculacidn laboral de la plantilla de Soderin muestra que el 88,89% de las personas cuenta
con un contrato indefinido. Dentro de aste grupo, la representacidn de género as la siguiente:
37.50% son mujeres y 62.50% son hombres,

G.5.- Amtighiedad de la plantilla.

EL 40,74% de las personas de la plantilla de Soderin se encuentran en el tramo de antighedad de
16 a 20 afios, Slendo la proporcion entre mujeres v hombres de 27,27% v 72,73%. Este dato
refleja una mayor parmanancia de hombraes an este tramo de antighedad.

6.6.- Distribucian de la plantilla por dreas,

La empresa esta configurada en dos grandes dreas: la de Administracién y la de Obras. La
representatividad de la plantilla en cada una de ellas es del 55,56% la primera y del 44,44% en
la segundo. La presencia de mujeres y hombres en el drea de administracion es de 60% v 40%
respectivaments. Y en el drea de Obras es de 8,33% y 91,67% de mujeres y de hombres.

6.7.- Distribucidn de la plantilla del personal por departamentos.

La empresa estd configurada en seis departamentos: Administrativo, Vivienda, Desarrollo
Econdmico, Agencia de Colocacién, Formacion y Obras. Los dos que méds presencia tienen son
el Administrative, con el 40,74% y el de Obras con el 44,44%, En el primero la presancia es
dasequilibrada a favor de las mujeres y en el segundo la mayor presencia se da en los hombroes.
El resto de los departamentos estdn conformados por una persona: Vivienda, un hombre:
Desarrollo Econdmico, un hombre; Agencia de Colocacidn, una mujer: Formacidn, una mujar,

Esta configuracion refleja una fuerte presencia en los departamentos Administrative v de
Obras, mientras que los otros departamentos estén integrades por una Gnica persona cada

uno. La distribucion también muastra un claro patrdn de género en los dos departamentos
principales: una mayor prasencia de mujeres en Administrativo y de hombres en Obras.

Taxio dol scusrdo dol PFlon de igunlded de Lo plasifla.
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6.8.- Distribucion de la plantilla por puestos.

A continuacion analizamos los puestos que hay en la plantilla de Sodarin. Son 20 puestos: EL
puesto con mayor prasencia el del Oficial Albanil con 5 personas, son hombres en su totalidad.
Le sigue con la misma proporcidn los puestos de ADL Diplomadofo empresariales, Auxiliar
administrativofa v Encargadoda de Obra, El primero astd conformado solo por mujeras v los
otros dos an su totalidad por ombroes.

6.9.- Distribuclidn de la plantilla por dreas, departamentos y puastos.

En este apartado se detallan los puestos en cada una de las dreas y dapartamentos. Como
vemos el departamento Administrative estd configurado en los puestos de Secretaria’o de
direccidn, Administrativada, Tdcnico/a contable, Licenciadofa derecho, ADL diplomadofa
ampresariales, Responsable de contabilidad, Comercial-ventas, Auxiliar administrativo-a y ADL
Gerente. El departamento de Vivienda estd conformado por el puesto de Responsable de
dapartameanto. El departamento de Desarrollo Econdmico, por el puasto de Delineanta. El de
Formacién por el puesto de Técnico/a de formacidn y el departamento de Agencia de
Colocacidn por Responsable de Recursos Humanos.

6.10.- Distribucidn de la plantilla por Grupos Profesionales.

ElL grupo profesional con mayor representacion de la plantilla es el D, con el 33,33%, siando
exclusivamente hombres quienes tienen aste grupo. EL grupo profesional AZ estd compuesto
por el 29,63% en ralacidn con el total de la plantiila, la reprasentacion de mujeras &5 mayor que
ia de los hombres siendo la proporcidn 75% y 25% respactivamentsa. EL grupo profesional A1
represanta ¢l 18,52% siendo la proporcién antre mujeras y hombres equilibrada; el grupo C1
representa sobra el total de la plantilia el 11,11% v la proporcion entre mujeres y hombras as de
65,67% v 33,23% respectivamente; el grupo C2 esta representado por al 7.41% del total, en
oste grupo la presencia Onicamante de hombras.

Este andlisis revela una variada representacion de género en los distintos grupos profesonales,
destacando la predominancia masculina en los grupos Dy C2, mientras que los grupos A2 y C1
muastran una mayor presencia de mujeres. El grupo A1 se caracteriza por su equilibrio de
géners,

6.11.- Distribucidn de la plantilla por Grupos de Cotizaclén.

Analizamos la distribucidn de la plantilla por grupos de cotizacion. El Grupo de Cotizacidn 7 es
el que més presencia tene, siendo el 25,23% del total de la plantilla y 5@ da OGnicameanta
prasencia de hombres. El grupo 1 y el 2 tienen una presencia sobre el total del 22,22%, la
proporcidn entre mujares y hombras en el grupo de cotizacidn 1 es mayor que an mujeras y en
el grupo 2 sa da la situacion inversa, Los grupos de cotizacidn 5 y 7 represantan sobra la
plantilla cada uno de allos el 11,11%, an el primaro la proporcidn antre mujeres y hombres es
del 66,67% v 33,33% respactivaments v en el grupo de cotizacién 7 no encontramos con
presencia dnicamente masculina, El grupe de cotizacion 3 reprosenta sobre el total de la
plantilla el 7,41% y se da equilibrio entre mujeres y hombres.

,//::" Taxta dol souvendo dol Plan do ipenlded de o plantilo. t""'-.5':—-,
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6.12.- Distribuclén de la plantilla por Grupos Profesionales y Grupos de Cotlzaclan,

Concluimos que el Grupo Profesional A1 estd configurado en el Grupos de Cotizacidn 1,
compuesto por cinco personas, el 40% mujeres v el 50% hombres. En al Grupo Profesicnal A2,
hay B personas, distribuidas en los Grupos de Cotizacidn, 1,2 v 3. En ol 1, la presencia de
hombres es exclusiva; en el 2, la proporcion de mujeras y hombres es del 83,33% v 16,67%
respactivaments; en el 3, el 100% son hombres. En el Grupo profesional ©1, el Grupo de
Cotizacién es @l 5, siendo la presancia de mujeres mayor que la de hombres, el 66,67% vy al
33,33% respectivamenta, En el Grupo Profesional C2, los Grupos de Cotizacidn entre los que
estd distribuida la plantilla son el 3 y el 7, en ambos el 100% son hombres. ¥ por Gltimo, el
Grupo profesional D, hay presencia de parsonas en los Grupos de Cotizacidn 7y 8, en ambos el
100%: son hombres.

6.13.- Distribucién de la plantilla por Grupos Profesionales y Grupos de Cotizacldn segin
Convanio Colectivo de Apllcacldn.

A continuacidn analizamos como se distribuye la plantilla por grupos profesionales v de
Cotizacion segun el convenio de aplicacidn.

En el Convenio colectivo de Oficinas y Despachos se organiza la plantilla en cuatro Grupos
Profesionales: A1, AZ, C1, C2 y D. En el Grupo A, Grupo de Cotizacidn 1 se da equilibric entre
mujaras ¥ hombres; en el grupo A2, en el Grupo de Cotizacidn 2, la presencia de mujeres as del
80% y de hombres del 20%, v en el Grupo de Cotizacidn 3, la presencia es del 100% mujeres.
En el Grupe C1, en el Grupo de Cotizacidn 5, la presencia de mujeres es del 66,67% v de
hombres del 33,33%; En al Grupo C2 , la presencia es Gnicamente de hombres an al Grupo da
Cotizacién 7; ¥ por ditimo en Grupo Profesional D, en el Grupo Profesional 7, la presencia de
hombres as exclusiva,

Analizamos la distribucitn de la plantilla por grupos profesionalas en Convenio colectivo de la
Construceidn provincia de Savilla. Se organiza en tres grupos: A2, C2 v D. En al grupo A2, hay un
hombre en el Grupo de Cotizacidn 1y una mujer en el Grupo de Cotizacién 2; yenel C2y D la
prasencia es unicamente de hombres. Como vemos el grupo profesional mas representativo es
el D, en el Grupo profesional 8 con una prasencia sobre el total del 63,64%.

6.14.- Proceso de seleccion, contratacidn, formacidn y promocidn profesional,

6.14.1.- Distribuclén por sexos de los ingresos/incorporaciones en Soderin,

Los Ingresos producidos durante el afio 2023 ha sido una mujer, en el drea de administracian,
departamento administrativo, con el puesto da ADL. En la escala profesional AZ y grupo
profesional 03. Eltramo de edad en el que se encuentra es entre 51-55 afos.

fy
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6.14.2.- Cesos,

Se han producido un total de 6 ceses en la plantilla de Soderin, con una distribucidn equitativa
entre géneros, ya que la proporcion es del 50% para mujeres y 50% para hombres. De estos, 3
ceses se dieron en el drea de Administracion, todas de mujeres, mientras gue an el drea de
Obras sa registraron 3 ceses, todos de hombres. Los puestos afectados incluyen Secretariofa
da Direcclén, Téenicola de Formacion, Técnicofa Contable, Oficial Albadiil v Encargadofa
de Obra. En cuanto a los grupos profesionales, se registrd un cese en el Grupo AT (1 mujer),
Grupo A2 (2 mujeres) y Grupe D (3 hombres). En términos de tramos de edad, se produjeron 3
ceses de mujeres v 1 cese de un hombre en al tramo de 55-60 afos, y 2 ceses, ambos de
hombres, an el tramo de 61-65 anos,

6.14.3.- Distribucidn de la plantilla por saxos y promocionss.
Mo sa han producido promocionas en el ditimo anfo.

6.14.4.- Criterios y canales de Informacién yfo comunicacion utilizados en los procesos de
solecoidn, contratacidn, formacidn y promocién profesional.

En esta apartado ol diagndstico recoge los que se regula en los convenios colectivos de
aplicacidn,

6.14.5.- Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud
para participar en procesos de seleccidn, formacion y promocidn.

Se han analizado dos ofertas de empleo técnicofa medio y de pedn de la construccion.
Concluimos el lenguaje que se utilize tiende a ser inclusivo, aun cuando no en su totalidad.

6.14.6.- Parfil de las personas gue Intervienen en los procesos de seleccidn, gestion y
retenclion del talento ¥, en su casa, sobre su formacién en materla de igualdad y sesgos
inconscientas de génaro,

Las personas gue forman parte de los procesos de seleccion no tienen formacion an procesos
de seleccion desde la perspactiva de género.

6.14.7.- Distribucién de la plantilla por sexo y formacion reallzada.
Durante ¢l afio 2023 se realizd la siguiente formacidn. Por dos hombres ¥ una mujer.

Curso PRL Aparatos elevadores (6h) 3h en jornada laboral y 3h fuera de la jornada laboral.
Realizada por un hombrea.

Curso El Gestor Pliblico en 2023, Novedades Legislativas y de Gestidn grupo A (28 horas) Parte
en jornada laboraly parte fuera de la jormada. Realizada por un hombre.
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Curso experto en Contabilidad y Tributacidn Avanzada (420h) Parte en jornada laboral y parta
fuera de la jornada. Realize por una mujer,

6.15.- Sistemas y criterlos de clasificacién profesional por grupos profesionales yo
categorias, analizando la posible existencla de sesgos de género y de discriminacién
directa o indirecta antre mujeres ¥ hombras,

El sistema de clasificacién utilizado por la empresa es el que viene regulado en los convenios
colectivos de aplicacidn,

6.16.- Informe y ¢l resultado del registro retributive.

El presente documento recoge las conclusiones del registro retributivo elaborado para la
empresa Soderin, en ol periodo comprendido entre el 01/01/2023 al 31/12/2023. Atendiendo a
lo regulado por el Real Decreto 90272020, de 13 de octubre, de ipualdad retributiva entre
miLjares y hombres,

6.16.1.- Valores incluidos., Retribuciones comparables.

Elinforme de registro retributivo se ha llevado por un servicio extema, consultora especializada
en igualdad de género. Sodern al contar con el servicio externo ha garantizado la
independoncia y objetividad de esta informe,

Los puestos analizados son aquellos an los que con al mismao convenio colectivo de aplicacion,
coincide el grupo profasional, nivel, en La misma drea, y hay hombras y mujeras.

El documento informado contiene los siguientes valores desagregados por sexos:
Salario BAsico: Salario base,

Complementos salariales: Antigledad, Plus asistencia, Plus vacacionaes, Plus responsabilidad,
Plus productividad v Paga Extra junio-diciembre,

Complementos extrasalariales: Plus de transporta, Plus de Ropa, Plus Extra-desplazamientos y
Gastos de Locomoeian.

El presante registro cumple con el principlo de comparabilided. Trabajo de igual valor,

Los raquisitos que se cumplen san:

»  [gual momento. Pariodo de referencia 12 meses,

+ [gual duracion: La duracidn del trabajo se considera un afo. En la empresa se puaden dar
distintas circunstancias, no todas las personas han estado un Ao prestando sus senicios
a la empresa,

* |gual jornada: Para poder comparar tenemos que poder equipar la jornada de trabajo, Mos
podemnos encontrar con parsonas que thenen la jornada de trabajo configurada con distintos
porcentajes, Por lo gue ajustamos los salarios a un escenario ficticio de jbrnada completa.
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» [gual grupo profesional. Teniendo en cuanta el dltimo contrato al final del ejercicio. Y
respecto a las personas eon el mismo contrato, y diferentes condiciones do trabajo, en este
caso sa contabiliza la Gltima situacién para tener an cuanta.

» Las personas gue han percibido salario paro ol tiempo de permanencia en la empresa ha
sido menor da tres menas no se han incluido en el siguiente registro retributivo.

6.16.2.- Puestos de igual valor conforme a la clasificacién profesional.

El total de puestos analizados han sido 9 del total, segin la clasificacidn profesicnal y del
convenio de aplicacién de Oficinas y Despachos. En ol Grupo Profesional A1 Grupo de
Cotizacidn 01, hemaos analizado por un lado las personas con funcionas de respansabilidad, Un
hombre y una mujer. ¥ por otro lado, hemos realizado el andlisis conjunto, 2 hombres y 2
miujeres.

En la misma drea de administracion, en el departamento administrativo y de desarrollo
econdmico, hemos analizado las retribuciones do 3 personas, dos mujaras y un kiombre, que
desempefian los puestos Delineante (hombre) y Secretaria de Direceidn (mujer) y Personal
administrativo (mujar.

En el convenio de Obras: El Puesto de arquitecto técnicofa estd ocupado por un hombre y una
mujar. Grupo profesional A2, Grupo de cotizacion 2 en ambos casos, El hombre tiena funcionas
de responsable de departamanto y mujer jefatura de obra. La diferencia existenta se da como
consacuencia de asumir responsabilidades distintas,

6.16.3.- Analisis de la brecha salarial. Concluslonas,

Area de Administracidén, Grupo Profesional A1 y Grupo de cotizacién 01. Con funciones de
responsabilidad.

Hemos analizado el salario de dos personas en el drea de administracion, un hombre y una
mujer, con el Grupo profesional A1 y Grupo de Cotizacidn 1. Ocupan puestos de
responsabilidad en distintos dapartamentos, en ¢l conjunto de la masa salarial la diferencia
supera el 25% del conjunto. En el salario base no existe ninguna diferencia. La diterencia se da
en los complementos salariales: Antigiiedad, Plus de Vacacionas, Plus de Responsabilidad y
Plus de Productividad. Estos complementos no tienen una vinculacion con ol sexo de la
persona que ocupa cada puesto, sino con las funciones de cada uno de ellos. Con respecto ala
diferencia en los complementos extrasalariales sa debe a un plus éxtra de desplazamiento, que
an &ste caso el puesto lo requisra.

Araa de Administrachon, Grupo Profesional A2 ¥ Grupo de Cotizacidn 2. Hay 4 mujares ¥ un
hombre del drea de Administracion y distribuidas en departamento de administracion y de
formacién. Concratamos que én el departamento administrativo hay tres mujeras y un hombre;
y en el departamento de formacidn una mujer. No realizamos el andlisia retributivo ya gue el
hombre asume responsabilidades de superior categoria (gerencia) con respacto al resto,
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Area de Administracién, Grupo Profesional C1 ¥ Grupo da Cotizacidn 5. Las personas estén
adscritas a distintos departamentos, el administrativo, dos mujeres v el de desarrollo
acendmico, un hombre, En el andlisis de los salarios no existe una diferencia en ninguna de las
retribuciones por encima dat 25%,

6.16.4.- Propuesta de mejora.

Se plantea la revisisn de los pluses de productividad y responsabilidad, su definicidn y
Concracion para su percepcidn.
6.17.- Jornada de trabajo. Horarlo y distribucion del ttempo de trabajo y tipo de jornada.

En este apartado nos remitimos a 1o que s recoge en ambos comenios colectivos. Indicamos
que toda la plantilla tiene el 100% de |a jornada y la configuracitn es jornada partida.

B.18.- Sistema de trabajo ¥ su rendimiento, incluido el teletrabajo.
El sistenna de trabajo implementado es presencial.
6.19.- Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

Analizamos el Plan de Prevencidn de Riesgos laborales, en cuanto al lenguaje utilizado es
nclusivo. Sisefalamos que en élno estdn incluidos los riesgos psicosociales.

6.20.- Intimidad en relacion con el entorno digital v la desconexion.
Mo consta la existencia de un protocolo de desconexitn digital.

6.21.~ Implementacion, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo
de lucha contra el acoso implantado en la empresa,

Durante el procoso de negociacion del Plan de Igualdad se negocia el protocolo de prevencion y
actuacion ante situachones de acoso sexual v por razdn e sexo,

Mo e ha producido ningin caso de acoso saxual y por razdn de sexo en la empresa,
6.22.- Régimen de movilidad funcional y geogrifica.
No se ha producido ninguna situacion de movilidad funcional, ni geogréfica,
6.23.- Modificaclones sustanciales de las condiclones de trabajo.
Mo existen modificaciones sustanciales de las condiciones laborales por razén de sexo.
/ / (e,
Taxts del scusrds del Plan de Igusldsd da b plastifa,

Fanladin
Pligina 22 do 52



> A

soderinsa

. Junta de Andalucia
vyeintiuno Lt iR L,
CHPSARRCLLO Y VIVIENDA i

6.24.- Inaplicaciones de convenlo.
Mo existe inaplicaciones del convenio colactiva,

6.25.- Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal,
familiar v laboral,

Safalamos que durante @l afo 2023 no se han presentado soliciiudes de permisos en materia
de conciliacidn de la vida familiar, personal y laboral.

6.25.1.- Criterios y canales de informacién y comunicacién utilizados para informar a
trabajadores y trabajadoras sobre los derechos de concillacién de la vida personal,
famillar v labaoral.

Los canales de comunicacion para informar a la plantilla sobre los derechos de concillacion de
la vida personal, familiar v laboral que se utilizan por parte del departamento de recursos
humanas son el corred electrénico y del tablén de anuncios.

B.26.- Infrarrepresantacion femenina.

Las mujeres que trabajan en Soderin estdn representadas en el drea de administracidn, pero
estdn infrarrepresentadas en el drea de obras, y en al grupo profesional 0.

6.27.- Conclusiones de la encuesta de opinidn.

Destacamos que han contestado 14 personas. De ellas, 6 son mujeres (42,86%) y 8 son
hombres (57,14%), 1o que muestra una participacion equilibrada entre ambos géneros. De las
personas que no se han identificado son 4. Por lo que el total de respuestas serian 18,

La plantilla de Soderin estd conformada por 27 personas a fecha da 31.12.23. Por lo que
podemos cancluir que &s una muestra representativa ya que supona al B6,66%,

o ha realizado un andlisis cualitativo a través do encuestas para conocar la cultura ganeral sus

valores y la influencia qua tiene en la igualtdad de oportunidades para mujeres y hombres en
Soderin.

%a ha considerado una hemamionta a inclulr en el diagndstico de situacidn por su idoneidad
para poder conocar la opinidn de la plantilla y su participacitn en la elaboracion del Pan de
Igualdad.

Fl cuestionario se remitié a toda la plantilla en el mes de octubre, mediante un enlaca y ademas
s facilitd en formato papal. :

_._.-.-.-_-___-_-_-—h
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Las conclusiones que recogemos son: Las respuestas a 1@ encuesta revala una percepcién
favorable hacia las politicas de igualdad en la empresa, pero también destaca dreas donde as
necesaro mejorar la comunicacion y 1a transparencia. Aungue la mayoria de las personas
empleadas, especialmente los hombres, consideran que existen medidas de igualdad
efectivas, las mujeras muestran una mayor tendencla a percibir disparidades, particularmente
en temas de promocidn, distribucidn de funciones y equidad retributiva.

Loa resultados reflejan una actitud positiva v una disposicidn de la plantilla para avanzar en
igualdad de género, aunque persisten dreas de mejora. Fortalecer (a transparencia y el acceso
a la informacidn es clave para reducir las percepciones de inequidad,

G6.28,- Concluslones y recomandacionas,

La plantilla de Soderin prasanta un desequilibrio de génoero, con una mayor representacion de
hombres en varias dreas, especislmenta en el departamento de Obras y en los grupos
profesionales D y C2. Esto indica una posible cultura organizacional que podria favoracer la
contratacion masculina @n ciertos roles. Antigliedad y Edad: Un porcentaje significativo de la
plantilla tiens une antighedad de entre 16 a 20 afos ¥ se ancuantra en los tramos de edad de
51-60 afios, lo que puada reflejar una posibla futura necesidad de renovacion de personal.

Ceses: Los ceses han afectado de manera equitativa a hombres y mujeres,

Presencia en Puestos Clave: Los puestos de mayor represantacion masculing estdn en dreas
técnicas y de obra, mientras que los puestos administrativos tienen una mayor presencia
Tfameanina.

Recomendaciones,

o Implementar medidas de divarsidad e inclusidn gue promuevan la igualdad de género en la
contratacidn y promocidn, Esto pueds incluir programas formativos,

o Medidas en contratacion ¥ retencidn para identificar y corregir posibles sasgos de género,
Ofrecer capacitacion sobre diversidad e inclusion a todo el personal, especialmenta la
direccién y parsonas responsables de departamentos.

o Implementar medidas de conciliacidn entre la vida laboral, familiar y personal.

f~/
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7.- Ohjativos y madidas.

El siguienta listado de medidas acordadas por la Comisidn Megociadora dal Plan de Igualdad de
Soderin se distribuye en 10 ejes, cada uno de los cuales estd estructurado en objetivo general,
objetivos especificos y medidas a8 partir de la necesidad detectada en el diagndstico,
incluyendo, como va ha sido indicado, los indicadores de seguimiento para el control de las
migmas, y sefalando para cads caso, elfios departamentos responsables de la ejecucion,
dentro de la emprasa, las accionas que desarrollan las medidas, el tipo de medida ¥ su
prioridad an el contexto del plan, ol plazo maximo estableckdo para el cumplimiento de o
medida y oS Necursos necesarios.

7.1.- Mapa de objetivos,

1.- TRANSVERSALIDAD DE GENERO EN LA CULTURA ORGANIZATIVA,

Difundir al compromiso de La igualdad,
Integrar la igualdad de género en la empresa como principlo rector.
Realizar una difusidn constante de los avances gue se produzcan an materia del plan de
Igualdad.

*  Promover la incorporacion de classulas socialas de género en la contratacidn pdblica
promovida por la empresa.

2.- AGCESO AL EMPLEQ (SELECCION ¥ CONTRATACION) ¥ PROMOCION ¥ DESARROLLO DE LA
CARRERA PROFESIONAL.

s Fomentar la igualdad de oportunidades, asegurando el acceso y la participacidn
aquitativa de mujeres y hombres en la emprasa y la reduccidén de los factores que
perpetian la segragacidn horizontal y vertical,

# [Revisar la denominacién de las plazas y puestos de trabajo v realizar las modificacionas
opartunas cuando sa identifigue el masculing coma ganérco.

» Fomentar la paridad en los procesos do selaccion,

*  Promover que log procesos de seleccidn de personal estén exentos de prejuicios de
péner,

» Formar al personal con responsabilidades técnicas en materia de igualdad de
oportunidades y de trato entre mujeres y hombres.

* Conocer estadisticamente el impacto de los procesos de selecclon desde la
perspectiva de género: solicitudes recibidas, resultados por fases, resultado final, v
llavar los resultades a la Comisidn Seguimiento del Plan de |gualdad para el andlisis y
establecimiento de medidas de mejora.

s Establecer medidas de accidn positiva en aquellos puestos de responsabllidad en los
que la mujer estd infrarrepresentada.

=
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3.- CONDICIONES LABORALES ¥ RETRIBUTIVAS.

Analizar y corregir los factores que daterminan las difarencias retributivas antre mujores
¥ hombras, si procede, Profundizar en el estudio de los factores gue afectan a la brecha
salarial de género para poder proponar medidas comrectoras,

4,- FORMACION,

Sensibilizar y formar en cuestiones de igualdad a toda la plantilla: sobre igualdad an al
emplao, corresponsabilidad, conciliacidn, liderazgo, acoso sexual y por razén de sexo,
violencia de génaro, eto.,

Formacidn al personal con funciones do seleccidn y de valoracion del personal en
s050s da género y en medidas para promover la igualdad.

Disponar da informacian sobre necesidades de formacian da la plantilla,

Ofrecer y facilitar la formacion al conjunto da la plantilla de Soderin en igualdad de
condicionas.

Asegurar que la informacian de la oferta formativa sea conocida por toda la plantilla,

5.- CORRESPONSABILIDAD ¥ COMCILIACION.

Avanzar hacia la corresponsabilidad mediante la concienciacidn de la plantilla del uso
diferenciado de las medidas de conciliacidn,

Difundir madidas y recursos existentes para una correcta concillacion de La vida laboral,
famillar y personal de la plantilla de la emprasa.

Estudiar cudles son las necesidades especificas de la plantilla en relacidn con la
conciliacidn de la vida laboral, familiar y peraonal,

Realizar un plan para la desconexion digital v la protecciton de la intimidad desda la
parapectiva de géneno,

6.- SALUD LABORAL.

Introducir la perspectiva de género en la Salud Laboral y Prevencion de Riesgos
Laborales del personal da la amprasa.

Fromocion de una cultura de la salud laboral identificando medidas preventivas
especificas en los puestos atendiendo a su feminizacidny masculinizacion.

Velar por la prevencidn de riesgos laborales psicosociales entre la plantilia de Soderin.

7.- INFRARREPRESENTACION FEMEMNINA,

Establecer medidas correctoras para promover (a8 incorporacién de mujeres en los
puestos y departamentos an Los que existe infrarrepresantacidn famenina,

_f"ﬂf} #
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8.- PREVENCION ¥ ATENCION DEL ACOS0 SEXUAL ¥ POR RAZONM DE SEXO.

« Difundir, implementar y evaluar el Protocolo de acoso sexual yo por razdn de sexo en
. ﬁg;ﬂ?ﬁmm acciones de sensibilizacidn, informacidn v prevencidn acerca del acoso
sexual, acoso por razon de sexo dirigidas a la plantiila.
9: PREVENCION ¥ ATENCION DE LA VIOLENCILA DE GENERO EN EL AMBITO DE SODERIN.
= Asegurar el derecho a la proteccion integral de las victimas de violencia de género.

10.- COMUNICACION ¥ LENGUAJE INCLUSIVOS,

+ Promover la cemunicacldn inclusiva v no sexista an la amprasa.
Difundir el | Plan de |gualdad de Mujeres ¥ Hombres a través de un Plan de
comunicacion.

# Elaborar y difundir un manual de uso inclusive del lenguale especifico para el parsonal
da Sodarin.

« Incorporar la perspectiva de género a las campafias de promocidn y difusiton de
senvicios de la empresa,

fee

Taxta dal acussde dol Plan do |gunldad de 1o plant#ln.
Hoglorin
Pdginn 27 de 52



w A

soderinsa

veintluno Juita dit Andalucia
Covmrooebn da £ gl

CHELARROLLO Y WIvIEHDA. orgrniy Ti vl Ry

7.2~ Medidas por gjes de intervencidn.

EJE DE INTERVENCION 1: TRANSVERSALIDAD DE GENERD EN LA CULTURA ORGANIZATIVA.

QBIETIVO: Incorporar la perspactiva de génaro y el compromiso con la igualdad en la cultura de
gastidn.

MEDIDA 1.1. Mantener al unmpmmlm  con la [gualdad en los contratos con ﬂmprﬂunu proveedoras.

Objetivo especifico: Incorporar prohibiciones de contratar con aquellas empresas que no cumplan la
LOIMH y la Ley de Contratos del sector pdblico. Favoracer cléusulas que promuevan la gualdad de
oportunidades entre mujeres y hombras.

Acclones:

¥ 1.- Incorporacidn de la prohibicidn da contratar con empresas obligadas por ley a la elaboracién de un
Man de igualdad (quedan excluidas las empresas da menos de 50 parsonas en plantilta), Elaboraciton de
Instruccidn al respecto.

# 3. Cada uno de los departamentos, informard a sus empresas proveedoras, del compromiso de la
empresa con la igualdad de oportunidades,

# 4. Elaborar informes anuales del cumplimiento de las cléusulas de [gualdad en las contrataciones
roalizacdas B Einpraaaa externas.

Flasmr'mblaa de la ejecucitn: Gerancla,
Vigencia: Indaﬁnldﬁ
Prioridad: alta

|I"HE-:|D gnam 2085
Tllpn de medida: trnnmraraal

Recursos humanos: internos

Indicadores de seguimiento:
«  Porcentaje de empresas adjudicatarias que no
cumplan con las exigencias de la LOIMH,

# Porcentaje de pllegos de contratacion de
contrataciin  elaborados  con  criterios  de
iguatdad al aho,

*  Nuomero de comunicaciones remitidas por los
departamentos.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

* Nimero de empresas adjudicatarias/nimero de
SMpresas que no cumplan con las exigencias de
La LOIHM,

« NOmers de empresas provesdoras  por
departamentos/Mamero de empresas a las que
& les ha informado del compromise adquirideo.

Proceso:

*  Numero de instruccicnes elaboradas.

¢« Mamero de comunicaciones realizadas.,

Impacto:

*  Mumero de plisgos de contrataclidn elaborados
al afiod NOmero de pliegos de contratacion con
clauvsulas de igualdad yv/o prohiblciones.

=

Ce,

b
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MEDIDA 1.2, Elaborar un Instrumento que integra todos los indicadores de seguimiento y evaluacidn de

las medidas contenidas en el Plan de lgualdad y que dicho Instrumento se utilice por parte de la

Comisién de seguimiento y evaluacidén de manera periddica, como herramienta de trabajo y que sirva

para realizar las correcciones necesarias en el que caso de que se detectaran desviaciones. Esta

herramienta deba incluir la variable sexo. .

"Ohbjetivo especifico: Establacer un procedimiento que permita |a recogida de los indicadores de
seguimiento y avaluacion.

Acciones:

¥ 1.- Nombrar en la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de igualdad, una persona por parta de

la empresa encargada de la coordinacion del Flan de Igualdad para el impulso de la ejecucion.
# 2.- Realizar un procedimiento de trabajo para el seguimiento de la implantacion del plan de igualdad.

# 3.-Elaborarun :E.-glalmﬂﬂ indicadones.

Parm:urms beneflclarias: Toda la planhllal:lapal's.unEL Haapnnaanms de la ejecucidn: Departamanio
recursos humanos, de recursos humanos y
Comisidn de Seguimiento y Evaluacidn del Plan de

lgualdad.
Inicio: enere 2025 Seguimiento:  diciembra hﬁugancla durante la vigencia del plan
2025 |
Tipe de medida: transversal Prioridad: alta o
Recursos humanos: internos
Indicadores de seguimiento: Indicadaores de evaluacion:

» Procedimiento de trabajo para el seguimianto y | Resultado:
evalpacién, ¥y numero y tipo de indicadores | *  Porcentaje de implementacion de las medidas

definidos. del plan de igusldad ejecutadas.
+ Procedimiento de evaluackdn del plan de | ® Mombramibento de la persona con funcionas para
igualdad aprobado por la comisian, el impulao del plan.
Proceso:

*  Mimero medidas implantadas y su relacion con
respecto a las madidas planificadas en el plan
de igualdad.

Impacto:

» Variacidn de la brecha da geneso.

R
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| MEDIDA 1.3. Incluir la varlable sexo en todos los documentos y tener en cuenta el enfoque de génoero en
todas las actuaciones de la empresa.

Objetivo especilico: Tener en cuanta el anfoque de génaro comao elemento de transvarsalidad en al

desarrollo da las actuaciones,

Acciones:

® 1. Incluir la variable sexo en los documentos administrativos, formularios, soliciiudes, impresos
publicos. En las encuestas, estudios, memordndums o estadisticas gue realica la empresa.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejaecuciin: Gerancia v
. Recursos Humanos,
Im::H:r marzo 2025 | Seguimiento: diciembre 2026 Vigencia: permananie
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos S|
Indicadores de seguimiento: Indicedores de evaluacicn:
* % de acciones de comunicacidn interna en | Resultado:
las que se han revisado al lenguaje y las | N° de documentos revisados por tipo de
imégenas, documento.
- % de acciones de comunicacién externa en | Proceso;
las gue se han revisado el lenguaje y las | * % de personas gque estdn utiizando el lenguaje
imigenes inclusivo en la elaborecidon de documentos y
. % de acciones de publicidad interna vy comunicaciones.
axterna en las que se han revisado el lenguaje y | ® N7y tipo de medificaciones realizadas por tipo
las imdgenes. de documenio.
Impacto:
N * N°dosugerencias recogidas.

7z o
/o=
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MEDIDA 1.4. Presupuesto del | Plan de Igualdad de hombres y mujeres de la empresa.
Objetivo especifico; Elaborary aprobar un presupuesto especifico para la Impl.amamw:n‘.m dal | Plan de
| igualdad de mujeres y hombres. N
Acciones:
¥ 1.- Elaborar un presupuesto especifico con cardcter anual para la adecuada ejecucion de este Plan de
Igualdad. ! aua
Personas beneficliarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecucion: Gerencia y
Recursos Humanos.
Inicio: diciembre 2024 | Sepuimiento: anual Vigancia: Permanante
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta %
H-anumn-s humanos: Intermos e
| Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
*» Elaborackén de memora de presupuasto y [sultado:
medidas incluidas. *  Presupuesto aprobado y ejecutado por afo.
*  Aprobacidn del presupuesto para la ejecucién de poesao:

Las medidas reflejadas para realizar cada afo, *  Namero medidas implantadas y su relacidn con
respecto a las medidas planificadas en el plan
da igualdad.

acto:
» 8% da varigcion del presupuessto planificedo vy
___ejecutado.

- %g
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EJE DE INTERVENCION 2: ACCESO AL EMPLEQ (SELECCION ¥ CONTRATACION) Y
PROMOCION ¥ DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL.

OBJIETIVO: Promover procesos de selaccidn en condiciones de igualdad efectiva entre mujeres
¥ hombras.

MEDMDA 2.1, Facilitar la integracidn de los objetivos de Igualdad en los pf_m:-unu salectivos
| contribuyendo a eliminar las desigualdades de género.

Objetivo especifico; Garantizar que no se produce un impacto negativo de género en las prua‘n-us mlaml'ms

Acciones:

¥ 1.- Revision y modificacion en su caso, de los requisitos, tipos de pruebas y baremos utilizados en los
procesos selactivos garantizando la no discriminacién por razén de sexo, Se prestard especial atencién
a la revisidn de los procesos selectivos de aguellas Areas y puestos en los que alguno de los sexos esté
Infrarrepresentado.

» 2.- Aplicacién de mecanismos gue garanticen la compoesicidn equilibrada en las personas responsables
on los procesos de promocidn v provisidn, asl como mencionar expresameante en [as bases do las
convocatorias de dichos procesos,

# 3.- Desarollo de las condiciones necesarias que garanticen la participacion de las aspirantes
embarazadas o en periodo de lectancia natural en los distintos procesos selectivos.

F 4.- Establacimiento de medidas que garantican que el ejercicio de la responsabilidad familiar no sea un
obstdculo para la promocion de la carrera profesional,

¥ 5.~ Puesta en marcha del andlisis de loa procesos de seleccidn, promocidn y provision para valorar su
impacio de génearo,

# B~ Andlisis de los resultados de los procesos selectivos, desagregados por sexo, para detectar posibles

circunstancias yfo criterios gue apunten a un impacto adverso, y aportar madidas que se puedan

catimar en procasos futuros,

F'Hmn:hnaa beneficiarias: Toda La plantilla de paraunal Fmapunsamaa o8 la gjecucian: Garanmﬂ ¥
TRETE - TEFE S - Rwumﬂs hummus —
Inicio: enero 2025 Sepuimiento: diciembre | Vigencia; permanenio
_— — m - —
Tipo da medida: transvarsal Prioridad: alta
| Recursos humanos: internos
[ Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacidn:
= N%de procesos seloctives v de promocidn, Resultado:
* 4% respacto al total de procesos, *  Protocolo de pruebas de seleccion y eleccidn de
* % de comvocatorias de ofertes de empleo eslas,
publicas que incluyen en el temario contenidos = Protocolo de entrovistas,
deigualdad de género por grupo profesional, ®* [nformes da procesos de seleccidn,
= N°de preguntas introducidas en las pruebas de = N2 de nuevos ingresos (mujeres y hombres) por
seleccicn por grupo profesional. tipo de personal ¥ contrato,

*  N%daofertas de empleo revisades desde el punto  Proceso:
de vista de la ponderacién de (as pruebas ¥ los = NOmero de mujeres que participan en los

baremos da seleccidn, procasos de selecaidn,
*  N%ytipo de modificaciones realizadas. * MNumero de hombres gque participan en los
* Evolucidn del % de hombres y mujeres, procesos de seleccidn,

el acuerdo del Flan de lguabdod de la plantilla.

‘_.a-""' foddorin
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Irmipacio:

= Warigcidn de la brecha de génerc en la
participacidn el proceso de seleccidn, por
puestoa cubrir, categoria y departamanto.

*» ‘Variacidn de la bréecha de género en la
contratacion.

las titulaciones de los puestos de trabajo.

MEDIDA 2.2. Apoyar al personal implicade en la elaboracion y desarrollo de los procesos selectivos
para integrar la perspectiva de género an todas las fases y contenidos de dichos procesos. L
Objetive especifice: Garantizer un impacto da génan:r an la seleccidn, ¥y promocion. Utitizar las formas
neutras o desdobladas femenino/masculine en el lenguaje y los conceptos gue se emplean para describir

Acciones:

desde su disefio a su desarrollo v finalizacidn,

su denominacién y descripoion.

¥ 1.- Elaboracidn y actualizacidn de un documento-guia sobre las condicionas (criverios) que sa tianan que
asegurar en los procesos de seleccidn y promocidn en cuanto a garantizar el principio de igualdad y no
discriminacidn. Difusion del documento a todas las parsonas que participan en los procesos selectivos,

*  2.- Inclusidn en las bases de los procesos de seleccldn las funciones del puasto convocado adecuando

Personas beneficiarias: toda ta plantilla de personal

Responsables de la ejecucidn: Departamentos de
FECUrS0s NUManos.

Inicio: anero 2025 Seguimiento: dicienbre | Vigancia: permanente
2026 S
| Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
| Recursos humanos: internos o
| Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluaciin:
" N®de puestos de trabajo revisados, Resultado:
* % de puestos de trabajo revisados. =  Nomero de acciones afirmativas para eliminar
My tipo de modificaciones realizadas. los sesgos Soxistas.
Proceso:

o

Texta del acunrds deld Plas do lganlded do ln plastifln.

= PNumero de mujeres gque participan en los
procesos de seleccidn,

= pMumero de hombres que participan en los
procesos de seleccidn,

Impacto:

=  Varigcién de la brecha de género en la
participacién en el proceso de seleccion, por
puesio a cubrir, categoria y departamento.

» Variacién de la brecha de género en la
ﬂnﬁtf’ﬂl&ﬂiﬁl‘l. por departamento v categoria

=,

Soderin

Piging 33 da 52

e




W

sudennsa

velintiuno

A

Junta de Andalucia

et dilade | wlen,
Bemzogya p Tedagp b skinas vy

DESARROLLC Y VR TERDA,

MEDIDA 2.3. Fomentar el acceso de I.aa mujeres a puestos de trabajo en los que estan

formas maulms o & ramanlnnfmaaculmu en el languaje y los mnmptus que s& empleen para describir las

titulaciones de los puestos de trabajo.

Acciones;

B 1.- Identificacion y andlisis de las dificultades de acceso a los puestos y/o niveles en los que exista
infrarrepresentacion de mujeres en los diferentes procesos selectivos que S8 promueven y
astablecimiento de medidas comecloras, en su casao,

* 2.~ Difusion de manera especifica de las convocatorias de procesos selectivos entre las personas del
sax0 Menos representado an los puastos yo nivelas a los que afecten dichos procesos.

# 3.- Elaboracidn de critarios técnicos para la adecuacidn del disefio de pruebas selectivas al principio de
igualdad para el acceso a puestos da trabajo en los que las mujeres se encuentran subrepresentadas.

#  4.- Inclusidn como criterle de desempate en los diferentes procesos selectivos, de promocidn v de
provisidn, la prefarancia del sexo infrarrepresentado a (gualdad de méritos y capacidades.

# 5. Confeccién de (as bases de las convocatorias de procesos selectivos que realice la empresa
incluyendo la referencia a si alguno de los sexos estd infrarreprasentado en el puesto yfo nivel de que se
trate, asi como incorporar la referencia al objetivo especifico del Plan de lgualdad que recope esta
medida para evitar esta situacidn,

¥ 6.~ Definicidn de criterios de preferencia, en igualdad de condiciones.

‘Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal, Responsables de la ejecucién: Departamento de

Porcentaje de mujeres v hombres que superan
cada uwna de las pruebas del proceso de
salaccion,

Porcentaje de procesos selectivos analizados
respecto al total,

Recursos Humanos y  de  [gualdad.
b it | Represantacion sindical.
Inicio: enero 2025 | Seguimiento: diciembre 2025 | Vigencia: parmanante
Tipo de medida: transversal B J Prioridad: alta
Runumuil_!gmgnuﬁ' Intﬂnuﬂfﬂlﬂmﬂs
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
* Procesos selectivos en los que se establecen | Resultado:
maedidas corractoras. *  Mamero de scciones afirmativas para eliminar
*  Documentos elaborados para e adecuacion del oz sesgos sexistas,
dizaifio de las pruebas, *  Inclusién de la referencia del Plan de igualdad
*  Bases de convocatoria elaboradoras con inclusidn en log documentos alaborados an log prooesos
de infrarrepresentacidn de un Sexo u otro, selectivos,
* Informes de impacto de género del conjunto de | *  Protocolo de pruebas de seleccidn y eleccidn
las pruebas realizadas, y su revision, y en caso de de estas,
existir un impacto negative en las pruebas | =  Protocolo de entrevistas,
selectivas, revisar  sistematicamente  sus | ®*  Informes de procesos de seleccidn,
resultados v, en caso de detectar impacto | Proceso:
nagativo de genero, establecer las oportunas [*  MNimero de mujeres que participan en los
carrecciones. procesos de seleccion,

" MNomero de hombres que participan en los
procesos de salaccion,

Impacto:

* Variacién de la brecha de género en la
participacidn del proceso de seleccidn, por
puesto a cubrir, categoria y departamento.

e
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=  Porcentaje y caracteristicas de los procesos | ®  Variacién de la brecha de génerc en la
selectivos en los que han side detectados contratacidn, Por drea, departamento y grupo
requisitos, pruegbas o baremos que pusden profesional.
generar discriminacion por razdn de saxo.

* Caracteristicas de las cofrecciones puesias en
marcha en cada caso ¥ efectos obtenidos.

Acciones:

®  1.- Comunicar las publicacionas de los puestos vacantes internos a cutrir.

¥  2.-Todo el parsonal poded acceder a las comunicaciones.

* 3. Todo el personal de la empresa pueda ver todos los puestos publicados, en los que se describen los
requisitos, funciones y compatencias a desempefiar, El drea donde se desempeda el puesto.

¥  4.- Se garantizard que las personas que se encuentran an parmisos por nacimiento, lactancia tengan las
mismas oportunidades en los procesos de promocion interna,

¥ 5.- Desarrollar un registro da promociones siny con aumento retributive.

| Personas beneficiarias: Toda [a plnnull.n da porsonal, Responzablas de La ajn:ucmn Departamento de
recursos  humanos vy responsables de
| departamento.
Inicio: enero 2025 Seguimiento:  diciembre | Vigencia: permanente.
2025 .
Tipo de medida: transversal. | Pricridad: alta. |
Hﬂnursns hurmanus Internos. — =
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacian:
=  Porcentaje de mujeres y hombres que accedon o | Resultado:
los puestos vacantes., = Comunicaciones realizadas de puestos
= Porcantaje y caracteristicas de los procesos de WaGHNTES,

promocién en los que han sido detectados poeso:
requisitos, pueden generar discriminacién por | = Conocimiento por parte de la plantilla de los

razon de sexo. puestos a cubrir.
*  Coracteristicas de las cormecciongs puestas en pacto:
marcha en cada caso y efectos obtenidos. =  Namero de promociones por sexo. Total, y

porcentajes comparativos mujeres-hombres.

»  Promocicnes con aumento retributivo.  Por
departamento y sexo,

=  Promociones zin aumeanto  retributive.  Paor
departamento ¥ Sex0.

Tauto dol acwerdo dal Plan de qustdad do Lo plandlila,
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EJE DE INTERVENCION 3: CONDICIONES LABORALES Y RETRIBUTIVAS.

MEDIDA 3.1. Eliminar cualquier tipo de discriminacidn retributiva, mediante la obtencién de un registro
de valores salariales medios, distinguiendo entre las retribuciones bdsicas y las complementarias por
sexos y categorias, y puastos de trabajo de igual valor, de acuerdo con la reforma operada en la LOIMH,
por la normativa aprobada en marzo de 2019y el Real decreto 902/2020,

Objetivo especifico: Lograr el cumplimiento del principio de lgualdad retributiva, que establece que a
_puestos de trabajo iguales o de igual valor, les corresponde igual retribucidn,

Acciones:

# 1.- Confeccién el primer afio v actualizaclén el resto, de un registro retributive que garantice la
transparencia en la configuracidn de las percepciones, de manera fiel y actualizada, para el personal al
sefvicio da la empresa. Especificando la astructura retributiva complementos salariales.

# 2.~ Establecimiento de un plan de actuacion para la correceidn de las desigualdades retributivas gue se
hayan podido diagnosticar, con determinacidn de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y
persona o personas responsables de su implantacion y seguimianto.

# 3. Regulacidn de un procedimianto adecuado de acceso a la Informacion retributiva a la plantilla, segdin
las exigencias de la normativa en vigor.

B 4.- Andlisis del registro retributivo por la Comisién de Segulmiento y Evaluacion del Plan de lgualdad para

anadir, si fuera necesario, medidas adicionales al | Plan de lgualdad,

Parsonas beneficiarias: Toda la plantilla de perscnal

Inlclu EBNero 026

Responsables de la sjscucién: Gerencia,
Recursos Humanos y Comisidn de seguimiento y
Evaluacion del Plan de igualdad.

| Seguimiento: enero 2026

".I'Iguncl-u. F'armananlu
Prioridad: alta

H&uum-ns humnnus. Intnmua].rartﬂrnns
Indicadores de Seguimianto:

Transparencia de la politica retributive de s
empress ¥ de la estructura salarial, incluyendo la
definicidn v las condiciones de todos (oS
elementos, pluses o complementos que integren
la ndmina.

Plan de actuacldn para la correccidn de las
desigualdades retributivas diagnosticadas.
Informe de registro retributivo,
Procedimiento de acceso a la
retribuitineg.

MN® de medidas adoptadas por tipo de medida, tipo
da parsonal, categora v puesto de trabajo.

informacian

o,

Tea o ded seuinrds dal Plan & Lfualiad de La planiilla,
Sodarin

Indicadores de avaluacitn:

Resultado:

®  Registroa Informe salarial

®  |nforme de awditoria,

= Comunicaciones sobre el procedimiento de
acceso a la informacidn retributhva.

Procesao;

= Porcentaje de brechas on  remuneraciaon,
complamantos ¥ parcepcionas extrasalariales,

*  Medidos comectoras implemeantadas.

® MOomero de solicitudes de accesos & la
Informacian ratributiva.

Impacto:

* MNimero de brechas de género sobre
remuneracidn ¥ complementos sobre las que
ga han puasto medidas,

= Nimafo de accesos 8
retributiva,

la informaciin

Enfias
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EJE DE INTERVENCION 4: FORMACION.

OBJETIVO: Gestionar, formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades entra mujeres a
personas de la plantilla y 8 las responsables que intervianan en los procesos de seleccion y
contratacian.

_MEDIDA 4.1. Catalogo de programas formativos y formacion en Igualdad.

Crl:qatum aspm:iﬂm Potenciar el Plan de Formacion como una herramienta de intervencion para el

dasarrollo de compatencias en igualdad,

ACCionos:

=

B
B

1.- Qrganizacidn anual de actividades formativas en materia de iguatdod de género de asistencia
obligatoria dirigida no sdlo a los empleados vy empleadas, sing también a personal directive y
responsables de departamento y aguellas personas de nuevo ingreso en la plantiila.

2.- Garantia de preferancia en la adjudicacion de plazas en el plan de formacidn a las personas que se
raincorporan tras permisos y excedencias por culdados de menores y dependientes.

3.- Incremento de las acthddades formativas relatives & la igueldad da ghnero en los planos do
formacidn,

4.- Raalizacion de formacidn periddica para la utilizacidn de un lenguajs inclusivo y no sadsta.

§.- Aplicacién de acciones para asegurar el acceso a la formacidn de mujeras en oficios
infrarrepresentadas y facilitar su movilidad harizontal y vertical,

6.- Raalizacion de las acciones formativas en horario laboral

7.- Promocion de las acciones formativas que contribuyan a la conciliacion da la vida Tamiliar y personal,
58 promoverd formacion presencial y online.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de pamarmt 'Haspnnsnblns de 1a glecucion: Departamento con

compatencias en Formacion.

Inicio: enero 2025 Seguimianto:  diciembre | Vigencia: permanente
2025

Tipo de medida: transvarsal Prioridad: alta
Recursos huma-ﬁa-iﬁtarnns ¥ e barmios
Indicadoras de &ag].nmmnm Indicadores de evaluacidn:
= Plan de desarmollo profesional v personal | Resultado:

formativo, =  Mamero de horas de formacidn realizadas en
»  Horas de formacidn realizadas. materia de lgualdad,
= Tipologia de las acciones formativas impartidas, | = Namero de participantes en  acciones de

farmacion v sensibilizacikin.
Proceso:

= K acciones formativas desarrolladas cada ano,
horas, modalidad,

Iivipacto:

*  Porcantaje tolal de personas participantes en las
acciones de sensibilizacién v formacidn en los
afios de vigencia del Plan.

"
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EIE DE INTERVENCION 5: CORRESPONSABILIDAD ¥ CONCILIACION.

OBJETIVO: Favarecer la conciliacidn da la vida familiar, laboral y parsonal, fomentando una
mayor corresponsabilidad entre hombres y mujeras.

MEDIDA 5.1. Elaboracién de una guia de derechos y medidas de conclliaclén y su difusién entre la
plantilla.

Objetivo especifico: Difundir los derechos sobre conciliacion de la vida laboral, personal y familiar entre el
parsonal.

Acclones:

#* 1.- Elaboracidn de materiales de los derechos sobre conciliscidn que puede ajercer la plantilla y
difusidn de estos, también a las personas de nuevo Ingreso.

# 2.~ Incluir en log materiales los derechos de conciliacidn regulados en el ADL 5/2023, gue modifica
varios articulos del Estatuto de los Trabajadores ¥ astd en vigor desde al 30 da junio de 2023,

| » 3. Publicacién parmanente en el Portal de la Plantilla relativa a los derechos sobre conciliacidn.

| Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal Responsables da la pjecucion: Departamento de
Recursos Humanos,

Inicio: febrero 2025 | Seguimiento: abril 2025 Vigencia: abril 2025 =1
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta

Recursos numanns internos y extarnos

Indicadores de aaguumiamn Indicadores de evaluacion:

= Gula elaborada. Resultado:

* Informe elaborado por recursos humanos a la | *  Guls elaborada.
Comiskion de Seguimiento y Evaluacidn del Plan | =  Informe elaborado.

da Igualdad. Proceso:
*  Canales de comunicacidn ampleados, " HMimera de medidas de  conciliscidn
= Grado de conocimiente de los derechos v identificadas.

medidas de conciliacidn da toda la plantilla, Impacto:

= Nimero de mujores ¥ hombres que accedan a8
las medidas de conciliacidn,

= NP de mujeres ¥ hombres gue solicitan v se
acogen a las maedidas de conciliacion ¥ tipo da
madida.

* 9% de muperes y hombres que solicitan permisos
para consultas médicas, enfermedades, tutorias

de los hijos/as.

SE e
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MEDIDA 5.2, Llevar un Registro de los derechos y medidas da conciliacién utilizados por la plantilla.

Objetivo especilico:

Acciones:

* 1.- Registrar anualmente las solicitudes realizadas por la plantilla en materia de conciliacion.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de parsonal

Inicio: enero 2025

Responsables de la ejecucion: Departamento de
Recursos Humanos,

Vigancia: diciembre 2025

Tipo da medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: intarnos ¥ axlernos

Iindicadores de seguimianto:

* |nforme elaborado por recursos humanos a la
Comisidn de Seguimiento v Evaluacidn del Plan
de Igualdacl,

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

s |nformea elaborado con soliciiudes aprobadas v
denegadas ¥ SUS CAUSAS.

Proceso:

= Mimero de
Identificadas,

Impacto:

= MWamero de mujeres y ombres que acceden a
los derechos y medidas de conciliacidn.

= M2 da mujeres y hombros que solicitan y so
acogen & los derechos y  medides de
conciiacidn v tipe de meadida.

= 8% da mujeres ¥ hombres que solicitan permlsos
para consultas médicas, enfermedades, tutorias
da los hijosfas,

solicitudes de  conciliacién

o
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'MEDIDA 5.3, Realizar un estudio de flexibilidad de entrada y salida.

Objetivo especifico: Planificar madidas de flexibilidad horaria atendiendo a las necesidades de la plantilla y

de la empresa,
Accionas:

¥ 1.- Estudiar organizativamente las posibilidades de Nexibilidad de entrada v de salida para todos los

puestos de trabajo,

Personas beneficiarias: toda la plantilla de parsonal

Inicio: enero 2025 Seguimiento:

..... m

diciembre.

Responsables de la  ejecucidn: Gerencia y
departamanto de Recursos Humanos.
Vigeneia: diciembre 2025

Tipo do medida: ransversa

Priaridad: alta

__H_Qr_l:‘._l._l_raua humanos: internos y externos

Indicadores de seguimianto;

*  |nforme elaborado por recursos humanos a la
Comisidgn de Seguimiento y Evaluacion dal Plan
da [gualdad.

Indicadores de evaluacidn:

Resultado:

®  [Informe elaborado,

Procaeso:

=  Medidas organizativas.

Impacto:

= 0 de puestos segun Sexo que se pueden acoger
a la flexibilidad horaria,

—cmi

P

(s

/
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_ HEDIDA 5.4. Elabaracidn de un protocolo de desconexion digital.

D‘n-;al.h-n uspacfﬁl:n Madidas para ascgurar el respeto del tiempo de descanso y vacaciones de las
personas trabajadoras, asi como el respeto a su intimidad familiar y personal, fuere cual fuere la jormada

ordinaria de trabajo.

Acciomas:

¥ 1.- Elaboracién de un conjunto de moedidas de desconexion digital. ¥ su difusion entre La plantilla.
¥ 2. La Comisidn de seguimiento y evaluacion del P revisard su cumplimiento, madiante una encuesta

de gpinidn dirigida a la plantilla. -

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la  ejecucidn:  Recursos
S Humanos e Informatica.
Inicio: abril 2025 ['ﬁammiamn: diciembre | Vigencia: diciembre 2025
2025

Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: intermos y extemos L
indicadores de seguimianta: Indicadores de evaluacidn;
= Procaso de elaboracidn del protocole de | Resultado:

desconexitn digital. = Protocolo elaborado y difundido a Lla plantilla,
= Grado de conocimianto del protocol, Proceso:

-

= hdmearo de parsonas gque lo conocan.

®  Momers de medidas de desconexidn digital
identificadas,

Impacto:

= N2 de personas (mujeres y hombres) entre los
que se ha difundido.

= Momero da mujeras y hombres gue utitizan las

medidas de desconexion digital.

e
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MEL HEDIﬂA 5.5. Hﬂnlltar un nutudin de viabilidad del teletrabajo por. puﬂ-tns dn h-uhnju.

 Objetivo nspacl'ﬁnn Favorecer la conciliacion de la vida laboral, personal y farniliar entre el personal.

Accionas:

¥ 1.-Crear un equipo de trabajo encargado del estudio de viabilidad de su implantacidén,
F  2.-ldentificacion de puestos de trabajo compatible con el teletrabajo, inicialmente de manera parclal,
3. ldentificacidn de todos los factores que permitan atender las necesidades de la empresa en su

totalidad,

P 4.- Definir por drea y departamento el nimero de personas que se necesitan en modo presencial para

cubrir las necosidades dae los sarvicios.

¥ 5.- Calcular por drea y puesto el potencial de teletrabajo.

| * B.- Desarrollo de procedimientos de organizacién y seleccidn para teletrabajar.

 Personas hanmldarm todala pantilla de personal,

Responsablas de la ejacucion: Dapartamento
de recursos humanos,

Inicio; enero 2026, _ __[Eag_;.:_i_n_l_lg_rgtn: anarg 2026,

Vigencia: durante todo ol plan de igualdad,

Tipo de medida; trans-.-anml

Prioridad: alta.

o

' Indicadores de seguimianto;
*  Reuniones del equipo de trabajo.
*  Informes dea las reunicnes.

Indicadanes de evaluacicn:

Resultado:

= Estudio de viabilidad.

Proceso;

®* Puestos suscaptibles de teletrabajar, por
departamento y por Sexo.

Impacto:

* Posibles acuerdos individuales alcanzados.

L
paltea
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OBJETVG. Intagracidn de la seguridad v la salud laboral, desde la dptica de género, an la

gastion global de ta organizacion,

| MEDIDA 6.1. Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos
laborales con el fin de adoptarlas a las necesidades y especificidades de la poblacion trabajadora.

Objativa aapanmnu Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas

Acciofos

¥ 1.- En la normativamente cbligada evaluacion de riesgos, todos los puestos de trabajo serdn evaluados
en dptica de génaro, teniendo en consideracion que los riesgos laborales repercuten de forma distinta an
hombres y mujeres. También se tendrd en consideracion el andlisis ergondmico.

2. Satendrd en cuenta la perspactiva de género an los reconocimientos médicos de la plantilla,

3.- En la evaluacidn de riesgos so tomardn en consideracion los eapecificos para el embarazo v la
tactancis natural, y se realizard un listado de aquelios puestos de trabajo exentos de riesgo, con el
objetivo de facilitar el cumplimiento de la obligacidn de cambio provisional de puesto de trabajo, cuando
ésta prasenta riesgos especilicos para dichas situaciones,

# 4.- Difusion a la plantilla sobre los cambios realizados.

Parsonas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucién: Departamentos de
Prevencidn de Riesgos Laborales, Recursos
Humanos vy Representacién sindical.

Inicio: enero 2025 Sepuimianto:

2025

diciemibre

Vigencia: permanante

Tlpﬂ I:_|_EI !‘I‘Iﬂﬂlﬂﬂ- tmnsw.r&rsﬂl.

Prioridad: altza

| Recursos humanos: internos

| Indicadores de seguimiento:

#  [nclusidn de la varable sexo en el Plan de
Prevencidn de Riesgos Laborales da la emprasa,
asi como Ilos relacionados con la salud
reproductiva.

*  Acciones formativas realizadas,

»  Mimero de accionas de difusion.

Indicadores de evaluacian:

[gultadao:

Informies que acrediten la ejecucidn :la acciones
de prevencidn,

Proceso:

P Presentar los documentos que acrediten e
aplicacidn del procedimientda en el caso de su
axistencia.

Impacta:

=  Mimero de mujeres y hombres de la plantilla

informadas.

=

Toxto dol oowendo del Plan do Iguabdad de la plongilia,
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'MEDIDA 6.2. Andlisis desde la porspectiva de género de la relacién entre el trabajo a desarrollar y el
~estado fisico o psicosocial, y en su caso, con situaciones de incapacidad laboral transitoria {ILT).

il

Objetivo espacifico: El analisis tiene como objeto realizor una evaluacion inicial de riesgos psicosociales
con dptica de género an relacidn con la plantilla da personal, asl como proponer las medidas pravantivas
organizativas sobre aquellos aspectos gue sean susceptiblas de majora en la organizacion en el contexto de
la elaboracién del Plan de Igualdad de la entidad, de forma que las citadas medidas preventivas se
incorporen al Pl

Acclones:
Faze 1.- Constitucion del Grupo de Trabajo,
Faso 2.- Trabajo de campo.,
Distribucion del cuestionario entra la plantiila.
Fasze 3.- Programacidn,
Presentacidn de resultados.
Presentacion a la Comision de Seguimiento y evaluacion del PI.

Personas beneficiarias; toda la plantilla de porsonal Responzsablas :Ia la ejecucidn: Recursos

Inicio: mayo 2025 Seguimisnio; diciembre | Vigencia: diciembre 2025
21]25
Tipo die modida: Iranmml ) Prioridad: alto
| Racursos numanna |nt-E|m1:la1,' axternos B s B
| Indicadores de seguimianto: Indicadores do evaluacidn:
= N® de evaluaciones de rlesgos laborates con | Resultado:
perspactiva de género. *  Resultado del estudio realizado.
Proceso:

*  Porcentaje del presupuesto dedicado & la
mejora de instalaciones v equipos con
perspective de géneno e inclugidn,

Impacta:

* Se han adaptado las condiciones de trabajo
teniando en cuenta que los rlesgos pueden sor
diferantes en funcidn del sexo de las personas.

2

P

i
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EJE DE INTERVENCION 7: INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

OBIETIVO: Abordar y reducir las barreras especilicas para desarrollar puestos de direccidn.

MEDIDA 7.1, Acclones formativas an daaarmllnda hahilldndnu directivas.

Objetivo especifice: Fortalecer las capacidades de lldarargn nn lEi amprasa.

Acclones:
3

1.~ Desarrollar talleres presenciales, programas de formacidn ontine, coaching, entre otros, adaptandose

a las nacesidades y caracteristicas especilicas de las personas a las que va dirigido.

Parsonas hnnarnlnrinsu |:|IEII|.||.|.E i FI\IJIEH'-BE

Responsables de la ejecucidn: Recursos Humanos.

Inicio: noviembre 2025, Jﬁu-gmmlml.n diciembre
2026

Vigencia: permiangnte,

| Tipo de me maﬂlda - transvarsal.

Prioridad: alta.

Recursos h'umnnua m‘tamnara:larnna

Indicadores de seguimianto:

»  Mimero de mujeres gue participan en los
programas de desarrollo de habilidades
diractivas,

Mamero de hombres gue participan en logs
programas de desarrollo de habilidades
directivas,

Y~

Indicadores do evaluacian:

Resultado:

* MNdmero de acciones formativas programas y
participacidn de hombras y mujaras.

Proceso:

« Evolucion de la participacion.

Impacto:

# Crecimiento profesional da las participantes, la
ratancion de talento, la cullura organizacional v el

_uito general de la empresa.

Taxio del acuerdo dol Plan do Igunldad de 1o planbilla.
Boderin
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EJE DE INTERVENCION 8: PREVENCION Y ATENCION DEL ACOSO0 SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO EN EL AMBITO DE LA EMPRESA.

OBJIETIVO: Promover la prevencidn y erradicacion del acoso sexual, por razdn de sexo y por
orientacion sexual e identidad de género en el dmbito de Soderin.

.....

MEDIDA 8.1, Difusion del Protocolo de Actuacién para la prevencidn e intervencién frente al acoso
sexual y por razdn de sexo,

Objetivo especifico: Provenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso, on todas sus modalidades,

asumiando la empresa su responsabilidad en orden a propiciar un entorne seguro y libre de estas conductas

determinadas.
ACCIonEs:

# 1.- Acciones de informacidn y sensibilizacién para prevenir y evitar situaciones de acoso gque sa
negociaran con la representacién legal de las personas trabajadoras.

B 2.-Dituslon del Protocolo de Acoso sexual y por razdn de sexo a la Plantilla.

Personas beneficiarias: toda la plantilla Responsables de la  ejecucion: Recursos
Inicio: marzo 2025 | Seguimiento: junic 2025 | Vigencia: junio 2025
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta o
Recursos humanos: internos y extarnos J—
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion: o
*  Periddicamente desde las dreas de (guatdad v | Resultado:
recursos humanos se realizard un saguimiento y | = Declaracion  institucional donde  explicita su
control de gue no se ha producido ningln caso. compromiso para su erradicacion y pravencicn.
Homero de situaciones de acoso producidas. *  Protocolo de pravencidn del acoso sexual y par
Momero de acciones correctivas realizadas y razin de sexo,
tipo. Proceso:
= Mecanismo de informacion y difusidn puestos en
marcha,
Impacto;
= Mimerc de personas que conocen el
protocolo,
&

Touto del souerdo dol PLen do kgunldnd de ls plantilla
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EJE DE INTERVENCION 9: PREVENCION ¥ ATENMCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO EM EL
AMBITO DE SODERIM.

DBIETIVD: Garantizar la prevencidn y proteccidn efectiva ante La violencla doe génera,

MEDIDA 9.1. Recopilar, difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccidn a las victimas de violencia de

ganero. _ ]
¥ Objetivo especifico: Garantizar los derechos normativamente establecidos para la proteccin de las
___victimas da violancia contra las mujeres.

ACciones:

* 1.~ Difuslén de una Guia de derechos de las victimas de violencia de género,

¥ 2.-Elaboracidn y difusion da material informativo a todo el parsonal de la plantilla, incluido los drganos

diractivos.

Personas beneficiarias: toda la plantilla Responsables de s ejecucidn:  Recursos
Humanos.

Inicio: marzo 2025 | Seguimiento: junio 2026 | Vigencia: junio 2025

Tipo de medida: transversal Prioridad: alta

Recursos humanos: intermos y extamaos —— .

Indicadores de seguimianto: - | Indicadores de evaluacion:

*  Elaboracién de documento negociado. Resultado:

=  Horas de informacidn en la materia. =  Documento elaborado/Guia,
" % do la plantilla con acceso al documaento.
Procaso:

= Presentar documentos que  acrediten  La
aplicacién del procedimients en el caso de su
exlstencia e informes de valoracion,

impacto:

= Mamers de mujeres ¥y hombres de la plantita
Informados, por puesto y categoria.

= N2 da mujeres ampleadas victimas de violancia
da génarno

= M de mujeres empleadas victimas de violencia
da génaro que han hecho uso da los derechos.

= Mumers de mujeres ¥y hombres que han
participado en las acciones informativas,

—

g, AN
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EJE DE INTERVENCION 10: COMUNICACION ¥ LENGUAJE INCLUSIVOS.

OBIETIVO: Garantizer la difusidn del Plan de |gualdad v el lenguale no-sexista da los
documentos tanto inbermos como axternos y las imagenes a través de la publicidad institucional
gue emiten los diferentes sanvicios y departamentos que conforman la instituckon.

MEDIDA 10.1, Comunicacién y mantenimiento del compromiso de la Implantacién de las medidas de
| igualdad.
Objethvos especilicos: Establecer acciones de comunicacion para difundir el plan de igualdad, como un
instrumento de valor afadido v de responsabilidad social, haciendo participes a las personas de la plantitla
| y &l sntorno externc en al gue interact(a.

Acciones: -

¥ 1.-Elaborar un Plan de comunicacién para la difusion del plan de igualdad.

¥ 2.- Publicacion del Pl en la web de Soderin, asi como sus avances y acciones que s& vavan
daesarrollanda.

¥ 3.- Crear un buzdn para recibir aportaciones, criticas, dudas, sugerancias, en relacidn con el Plan y los
procasos de [gualdad an marcha.

¥ 4, Establecer una persona gue se encargue de impulsar v coordinar (s implemantacion de medidas v
efrecer asesoramiento técnico necesario a las personas responsables y en el dmbito de la Comision de
‘Soguimiento y Evaluacion del | P1.

‘Parsonas beneficiarias: toda la p-lnn'tlllu de parsonal Responsables de la ejecucidn: Gerencia v
_| Recursos Humanos.
Inicio: enero 2025 | Seguimiento: junio 2025 | Vigencia: permanente |
| Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos y externas =
Indicadores da iﬂgulmmntn Indicadoras de evaluacian:
* Elaboracidn del Plan de comunicacidn, Resultado:
*  Publicacitn del Pl en la pdging wab. * Informe de acciones de comunicacidn
* MNomero de comunicaciones realizadas de realizadas.
comunicacitn de avances vy acciones del P, = N2 de actuaciones del Pl por tipo de
*  Man da Fualdad incorporado a log manualas da actuacian,
acogida, * M7 de partidas presupuestarias qua incluyen
= 9% de tablones de anuncios en los que se ha asignacion para el Plan.
incorporado  informacidn sobre el Plan  de | Proceso:
Igualdad, * Nomere de acciones de comunicacion
realizadas,
* |Impacto:
* Valor de responsabilided soclal de la
1 osuucion,

Tuxto dol ncusddo diol Plan de lgualdnd de o plantilla,
Sodorin
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HMERDA 10,2, Eliminar Lla transmision de estereotipos de género en la imagen ¥ las distintas formas de
_comunicacién interna y externa de la empresa.
Objetivo especifico: Incorporar un lenguaje administrative inclusive de génere en las comunicaciones
intermas ¥ externas de Soderin,

Accionos:

Fy

YWY Y

1.- Elaboracidn de una guia que incorpora critarios

& instrucciones para la utilizacidn de un languaje

inclusivo, no sexista, ni excluyente. Comunicacion a toda la plantilla, y difusidn de osta especialmente
entre guienes elaboran documentacidn administrativa,
2.~ Implantacién wo mejora da una herramienta informédtica correctora del lenguaje sexista

promoviendo su wso y eonocimianto.

3.- Revigidn de documentacion por parte de los distinios departamentos, adaptandola.

4.- Adaptar la pagina web, portal de transparencia y redes sociales, en el caso da que fuera necesario.
5.- Utilizar imdgenes y mensajes, en la publicidad institucional,

G.= Revisldn por parte de la representacion sindical del lenguaie en las comunicaciones que realicaen.

Personas beneficiarias: toda La plantilla,

Responsables de la ejecucitn: Garencia vy
Recursos Humanos.

Inicio: mayo 2025 seguimisnto: diciembre | Vigencia: diciembre 2025
2025 -
Tipo de medida: transversal Pricridad: alta
_Recursos humanos: internos y extamos -
indicadores de seguimianto: Indicadores de evaluacidn:
= Realizacién del manual, Resultado:

Mumaro dé seccionas wabs ravisadas,
Saguimiento a las actualizaciones webs que se
realicen a partir da la revisidan refaridalano.
Mamero de documantos revisados/ano,

Mimers ¥ ratio de matenales revisados
anualmeanta.

Mimero de participantes por departamentos,

*  Uso de un lenguaje incluyente en toda la
documentacion de las evidencias, asi como an
todo tipo da comunicacidn interna y externa,

Proceso:

* Documentos, imdgenas, fotografias, que
compruaben la comunicacidn interna y externa

con lenguaje  incluyente, no  sexista v
accesible.

" Namers de parsonas formadas, dapartamoento
Y pUesto

Impacto:

= Mejora de la imagen interna y externa.

>
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8.- Seguimiento v Evaluacidn,

8.1.- Contextualizacion del Seguimients y Evaluacidn,

Le Comisién negociadora del | Plan de Igualded de Soderin, ha consensuado en su Gltima
reunidn del proceso de elaboracidn dal Plan de Igualdad, el procedimiento que llevard a cabo
para la realizacidn del seguimisnto ¥ evaluacion de aste, mediante la creacidn de una Comisidn
de Seguimiento ¥ Evaluacidn, ¥ que tendrd la misidn de interpretar su contenido y evaluar al
grado de complimiento de aste, de los objetivos marcados v de las acciones programadas,

En la sasidn celabrada el dia 15 de noviembre de 2024 se aprobd su composicln, slendo
paritaria, se fijd el ndmero de representantes por o parte de direccion de Soderin v por la parte
la representacion social. La designacion de las personas se ha realizado por consenso, entre (a
pare de la emprasa y la parte social quea han integrado la Comisidn Megociadora del | Plan de
Igualdad. Quedando pendiente su formalizacidn en otra sesidn,

La composicidn, las funciones, atribuciones ¥ funcionamianto de la Comisidn de Seguimianto y
Evaluacidn del | Plan de Igualdad, quedard recogido en el Reglamento de Funcionamiento de la
Comisidn de Seguimiento vy Evaluacitn del Plan de lgualdad, gue, una vez aprobado, se
anexard, jJunto a la Constitucidn de la Comisidn, al texto del acuardo del Plan de lgualdad,

La Comisidn tendrd las siguiontes funciones:

*  Bpguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan,

= Participacidn y asesoramianto an la forma de adopcion de las medidas,

*  Evaluacidn de las diferentes medidas realizadas.

« Elaboracién de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivas de igualdad
dantrd de la ampresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en
marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, maedidas comectoras,

* Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adiclonales correctoras, para asegurar al
cumplimiento de los objetivos, si la efectividad de las medidas no alcanzara los objetivos
propugstos an los ploros establecidos o, para dar respuesta a nuévas situaciones o
necasidades.

+ Elaborar el plan de rabajo a ejecutar entre sesiones.

*  La Comisidn realizard, tamblén, a solicitud de quienes son responsables de la ejecucitn de
las medidas, funciones asesoras en materia de lgualdad on aguellas cuestiones que sean
de su competencia.

¢ Promover, madidas concretas y efectivas para combatic ol acoso sexual v por razdn de sexo,
asegurando para allo, la realizacion de un trabajo de prevencidn, Infomacion,
sensibllizacion y formacidn.

*  Hacer el seguimiento de 105 casos de acoso sexual, por razdn de sexo, orantacion saxual,
idantidad y exprasidén de ganaro que se dan an la emprasa,

+  Revisidn del plan, atendiendo al art. 9.2 del real decrato 901/2020,

-
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¥ tendra las siguientas atribuciones.

Fara el gjercicio de las funciones encomendadas, la Comigidn, contard con las siguientes
atribuciones ganaralas y espaciicas:

19.- Generales;

%  Imterpretacidn del | Plan de Igualdad de Igualdad.

% Ssaguimiento de su ajacucion.

% Conocimionto y resolucion de los conflictos derivados da la aplicacidn e interpratacién del
I Plan de lgualdad de Igualdad.,

# Conocimiento, en funcidn de o pactado, de los compromisos acordados v del grado de
implantacion de astos.,

% Elgjercicio de cuantas competencias se derbve de la naturaleza de las funclones descritas
an las latras hy a, i) ded articulo 4 da este Reglamento y de lo contamplado an el Protocolo
para la prevencion del acoso sexual v acoso por razdn de sexo.

% Interpretaciiny modificacidn del Reglameanto de funcionamiento intemno.

29.- Especificas:

< Refiajar al grado de consacucidn de los objativos recogidos an el Plan y de los resultados
obienidos mediante el desarrollo de las medidas,

& Analizar la adecuaciin de los recursos, metodologias ¥ procedimientos puestos en marcha
an al desarrollo deal Plan,

%  Posibilitar una buena transmision de informacion entre las dreas ywo departamentos y los
persomas invelucradas, de manera que el Plan s pueda ajustar a sus objetivos v adaptar
para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones ¥ necesidades segdn vayan
surgiendo.

2 Facilitar el conocimisnto de los efectos qua el Plan ha tenido en el antomo de 18 emprasa,
da la partinancia da las medidas ded Plan a las necesidades da la plantilla, y, por Gltimo, da
la eficiencia del Plan,

% Ejercer las competencias especificas establecidas, ante supuestos concretos de acoso
saxual ¥ acoso por razdn de sexo, an el Protocolo para la prevencion del acoso sexual y
AC0S0 POT FAzin de Soxo.

Funeionamianto.

La Comisidn 38 reunird una waz al ano, con cardctar ordinario, ¥ podré celebrar reunionas
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por cualguicer de las partes, an
representacidn de la direccidn de Soderin o de la representacion de la plantilla, previa
comunicacidn escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en al ordan del dia.

La evaluacidn intermedia y final podrd incorporarse como un punto del orden del dia de las
reunionas a las que se refiers el parrafo anterior, o llevarse a cebo a través de sesionas

especificas. / ) CL_\
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B8.2.- Recoglda de Informacidn en la fase de segulmlento.

La Comisidn en la fase de seguimbento deberd recoger informacidn sobre:

a.- Los resultados oblenidos con la ejecucidn del Plan,

b.- El grado de ejecucidn de las medidas,

.- Las conclusiones y raflaxiones obtenidas tras al andlisis de los datos de saguimianta.

d.- La identificacidn de posibles acciones futuras.

a.- Teniando an cuanta la vigancia dal Plan, se realirard una evaluacion anual ¥ una evaluacion
final, tres meses antes de la finalizacidn de su vigencia.

8.3.- Recogida de Informacidn an las fases de evaluacldn parclal y final.

Se realizerd una eveluacidn anual gue contendrin los resultados e Impacto del Plan de
Iguatdad, asi como las nuevas acciones que se puadan emprendar,

En la evaluaciin final del Plan de Igualdad se tendrd en cuenta:

a.- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

b.- El nivel de cormeccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos,

.- El grada de consecucitén dea los resultados esparados.

d.- EL nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

&, El grado de dificultad encontradof percibido en el desarrollo de las acciones,

f.- El tipo da dificultades y saluciones amprandidas.

g~ Los cambios producides en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su Mexdblicad,
h.- El grado de acercamiento a La igualdad de oportunidades.

i.- La reduccidn de desaquilibrios en la prasencia y participacidn de mujeras y hombras.

En base a la evaluacidn realizada, la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion formulara
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse,

8.4.- Medios,

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimianto y
Evaluacion, la emprasa s6 comprometa a facilitar los meadios materiales y aconGmicos
NECesarnos, en aspecial:

L
]

Prezupuasto para la epacucidn dé cada una da las madidas contanidas en el Plan.

Lugar adecuado para celebrar las reuniones y, en caso de que sean telemadticas, los
medios.

Material preciso para ellas.

Aportar la informacion estadistica, desagregada por saxo, ostablecida en los criterios de
seguimienta acordados para cada una de las medidas, con la periodicidad
correspandianta.

Las horas da reunidn de la Comisién ¢ las de preparacion de esta, que Serdn como
maximo iguales a las de la reunidn, tendran la considerackan de trabajo efectivo y se

desarrollaran an horario laboral. L{ﬂ
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