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El'l Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la empresa Sociedad de Servicios del
Principado de Asturias S.A., en adelante SERPA (2021-2025) es fundamental para
poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género entodas las
politicas que, en diversos niveles, viene desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento que recoge un conjunto de
medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
En este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad
de oportunidades en la empresa, en base a un diagnostico de situacion previamente
realizado y a un compromiso mostrado por la direccién de la entidad.

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres establece la obligacidn de elaborar un plan de igualdad a las
empresas de doscientos cincuenta o mas personas en plantilla y, al resto de empresas
a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, con los representantes
legales de la plantilla en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Por otra parte, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién que modifica la citada Ley Organica 3/2007, extiende la
obligacion de tener un plan de igualdad a empresas de cincuenta o mas personas en
plantilla.

Posteriormente los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020 del 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres y por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro amplian el Real Decreto-Ley 6/2019 endureciendo sus medidas en materia de
igualdad y haciéndolas mas estrictas, clarificando conceptos y contenidos minimos de
los planes de igualdad, dando mayor potestad a la representacion de las personas
trabajadoras y la negociacién y, por ultimo, formalizando el registro del Plan de Igualdad.

La Comision Negociadora de Igualdad negocia el presente Plan de Igualdad desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la
conciliacién de la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las
potencialidades y eficiencias de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida
en general, que repercute directamente en un incremento de la productividad y la
rentabilidad en la organizacion.

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

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas
las partes sociales de la organizacién con vocacion de continuidad que velara por la
igualdad entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.
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)EL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de SERPA son
los siguientes:

Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por escrito
por la Direccion. Ver Anexo |

Constitucion de la Comision Negociadora de Igualdad. De forma paralela al
compromiso de la entidad, se ha constituido un equipo de trabajo conformado de forma
paritaria entre Representantes de la empresa y Representantes Legales de
Trabajadores yTrabajadoras. La comisién ha contado con el apoyo técnico de una
consultora, Agente de Igualdad durante todo el proceso. Ver Anexo

Diagnéstico de la organizaciéon en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagndstico de situacién se ha realizado a partir del anélisis de
la informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo,
contratacién, clasificacion profesional, condiciones de trabajo, promocion, formacioén,
retribuciones, conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral,
infrarrepresentacién femenina y prevencion del acoso. Tras el anélisis se ha elaborado
un informe escrito que recoge las conclusiones generales y las posibles areas de mejora.

Elaboracion del Plan de Igualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del
diagnostico. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad,
las medidas y acciones necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un
calendario de implantacién, las personas o grupos responsables de su realizacién e
indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad
estén informadas se procedera a realizar una difusién del mismo, tanto interna (dirigida
a las personas con responsabilidad en la gestion de la organizacion y todas las personas
implicadas en la gestién de recursos humanos, asi como al resto de personal) y externa
(proveedores, clientes u otros grupos de interés).

Implantacién y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacién consistira enla
ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan de Igualdad. Debe realizar
un seguimiento periodico para evitar posibles desviaciones.

Evaluacién del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse una
evaluacién que determinara la eficacia del Plan de Igualdad, si la situacién de partida ha
mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han
sido los previstos.
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C. PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD
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Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de SERPA son:

a. Transversal. Integra el principio de igualdad de oportunidades y trato
en la organizacion de forma transversal.

b. Activo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla en el tiempo.

c. Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, tanto
mujeres como hombres, y todas las personas en general.

d. Dinamico y vivo. Es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

e. Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades de la
empresa.

f. Temporal. Tiene un periodo de vigencia determinado y debe
actualizarse finalizado dicho periodo.

Existen un conjunto de conceptos basicos que son necesarios conocer para facilitar la
comprension general del Plan de Igualdad y la igualdad de oportunidades en si.

ACCIONES POSITIVAS:

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

ACOSO SEXUAL.:

Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que
atenta a la dignidad de mujeres y de hombres.

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualguier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito el efecto de atentar contra su dignidad de una persona y de crear un entorno
intimidatorio, degradante uofensivo.

CONCILIACION:

Supone la creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a
hombres y a mujeres la combinacion del trabajo, las responsabilidades familiares y la
vidapersonal.

CORRESPONSABILIDAD:

Supone la distribucién equilibrada en el seno del hogar de las tareas y responsabilidades
domeésticas con el trabajo, mejorandola salud fisica y psiquica y contribuyendo a
alcanzar una situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos.
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AGENTE DE IGUALDAD:

Son profesionales en materia de género e igualdad, y que conocen las situaciones y
circunstancias de la normativa en materia de igualdad, convirtiéndose en elementos
para supervisar y disefiar estrategias de igualdad de oportunidades, actuar como
intermediarios, asi como para la sensibilizacion y el asesoramiento en asuntos de toda
indole en materia de igualdad.

CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accion positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa
representacion de las mismas en alguna actividad concreta.

DISCRIMINACION:

Situacion que trata, ha tratado o trataria, a una persona de manera menos favorable que
otra, en una situacién comparable, motivado por razon de su sexo, raza, etnia, condicion
sexual, ideologia, procedencia, etc. Se denomina también discriminacion directa.

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacion en la que una disposicion, un criterio o una practica, aparentemente neutra,
puede implicar una desventaja particular para otra persona, a menos que esta
disposicion, este criterio o esta practica se justifiquen objetivamente con un objetivo
legitimo y que los medios para realizar este objetivo sean convenientes y necesarios.

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincidon, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado anular el reconocimiento o goce de personas, de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en las esferas politica, econémica, social o en cualquier otra.

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y
accesoal poder. Se frata de potenciar la participacién de las mujeres en igualdad de
condiciones con los hombres en la vida econémica y politica y en la toma de decisiones
a todos los niveles.

FEMINISMO:

Movimiento social, cultural y econémico que tienen como objetivo la igualdad de
derechos entre hombres y mujeres.

ESTEREOTIPO:

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

GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia biolégica. Mediante esta construccion se
adscriben cultural y aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para hombres y
mujeres atribuidas en funcién de su sexo bioldgico.
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IGUALDAD DE GENERO:

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

IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacién de la igualdad
legalno basta para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad y por tanto
conseguirla igualdad real.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

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

IGUALDAD DE TRATO:

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

MACHISMO:

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

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:

Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres,
al igual que las de los hombres, sean parteintegrante en la elabaoracién, puesta en
marcha, control y evaluacién de las politicas y de los programas en todas las esferas.
El objetivo final de la integracién es conseguir la igualdad de los géneros.

PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres
en cualquier actividad o ambito dados.

ROLES DE GENERO:

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

SEGREGACION VERTICAL:

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




SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracidn de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que
se conoce como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras, maestras,
etc.) y "trabajos tipicamente masculinos” (mecanicos, conductores, etc.).

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia a un sexo en concreto que tenga o
puede tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico, inclusive
las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si
se producen en la vida publica o privada.

INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

Sociedad de Servicios del Principado de Asturias, en adelante SERPA, S. A. es una
sociedad publica creada como medio propio instrumental y servicio técnico de la
Administracion del Principado de Asturias para la prestacién de servicios de desarrollo
rural, de interés agrario, de acuicultura y pesca maritima, de interés medioambiental,
turistico, docente, cultural y deportivo.

En estos afios de funcionamiento ha acumulado una experiencia de

” trabajo basada en el rigor y la agilidad en la gestion, en la competencia de
b sus personas en plantilla y en el despliegue de una variada actividad al
servicio de las administraciones publicas y de la ciudadania.

Con un amplio objetivo social y la voluntad de contribuir a la mejor prestacion de
servicios publicos, SERPA, S. A. es ya un instrumento eficaz al servicio de las
administraciones publicas asturianas.
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COMPROMISO DE LA

En SERPA somos conscientes que nuestra gestion estratégica tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad. Por este motivo, hemos
asumido el compromiso para la elaboracién del | PLAN DE I[IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la entidad, siguiendo las
directrices que marca la legislacion en la materia de igualdad y, por tanto, con sujecion
absoluta a la integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como
se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El grado de integracion corporativa del valor de la igualdad, marcara la direccion de
politicas de recursos humanos y la comunicacién interna y externa de la entidad durante
los préximos cuatro afios.

Afrontamos la implantacion del Plan de Igualdad como una modernizacién de nuestro
sistema de gestién que produciréd sin lugar a dudas una estructura interna y unas
relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones
por razén de sexo, contribuyendo al avance social encaminado a conseguir una igualdad
real y efectiva.

488 F Y= 4\ A
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Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio de la Provincia del Principado
de Asturias. Igualmente sera de aplicacién a todos aguellos centros de trabajo que
SERPA pueda abrir, comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el
ambito territorial anteriormente sefialado.

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

Ambito temporal:
Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma. Acabado dicho
plazo, se debera realizar una evaluacion final y programar la elaboracion del préximo
Plan de Igualdad.

Se considera necesario plantear una vigencia del | Plan de Igualdad de SERPA de cuatro
afos (2021 - 2025) tal y como marca la normativa, a partir del dia siguiente a su firma,
en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en él se contemplan, periodo
adecuado para poder evaluar un plan de trabajo.
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Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se irdn realizando
las acciones programadas, siendo prorrogadas hasta la aprobacién el siguiente Plan de
Igualdad. Se establecera una reunién trimestral-semestral de la Comision Negociadora
de Igualdad, un seguimiento anual y una evaluacién final a los 4 aiflos de implantacion.

CONSIDERACIONES

A pesar de que en las Ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia
de mujeres en el mercado de trabajo en general, éstas siguen presentando mayores
dificultades de acceso al trabajo. Los procesos de seleccién son sesgados ya que
generalmente tendemos a asociar los perfiles a un género especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad juega en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo.

Por otra parte, culturalmente nos ensefian que hay carreras o estudios mas propicios
para las mujeres y otros para los hombres. De esta forma, las empresas a menudo
encuentran barreras para poder equilibrar el nimero de mujeres y hombres en su
plantilla debido a la falta de formacion y/o experiencia de uno u otro sexo en ciertas
ramas.

Para tratar de equilibrar la plantilla, es necesario, por un lado, modificar vy redisefiar
ciertos aspectos de los procesos de seleccidon pues, controlar los procesos de seleccion
es una herramienta util para corregir “malas practicas” y superar las barreras que puedan
encontrar para acceder a determinados departamentos y garantizar de este modo, un
acceso al empleo en igualdad de condiciones.

Y, por otro lado, también es preciso focalizar y revisar las ofertas de trabajo que publica
la entidad, pues el seguimiento de éstas es fundamental para poder garantizar la
igualdad real y efectiva, revisando concienzuda y exhaustivamente, que dichas ofertas
no resultan discriminatorias.

Las dificultades de promocién a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general, a ellas se las valora menos. Todavia se considera que no son tan
“competitivas” o que el liderazgo es “cosa de hombres”. Hablamos de estereotipos que
se creian superados, pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria de empresas y otras
organizaciones, tanto publicas como privadas, hay una infrarrepresentacion de mujeres
en puestos de toma de decision vy liderazgo.

A esto se afiaden los problemas de la conciliacién que todavia es entendida como “cosa
de mujeres”. Como comentéabamos, las mujeres tienen mayores dificultades para el
acceso al empleo, pero también para mantenerlo o ascender. Generalmente, para poder
formar parte de un Consejo de Direccién o tener un puesto de mayor responsabilidad,
hay un techode cristal porque, entre otras cosas, suele considerarse como indispensable
tener total "disponibilidad” o poder dedicar muchas horas al trabajo.

Generalmente ellas también encuentran mas barreras para poder inscribirse en los
cursos de formacién ofrecidos en su centro de trabajo. El hecho de dedicar més horas al
“trabajo no remunerado” impide poder realizar otras actividades, no solo de ocio, sino
también la formacion, gue le permite, en definitiva, avanzar en su carrera profesional y/o
ayudarle al mejor desempefio de su puesto de trabajo.

10




Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus politicas
y estrategias de gestion; a responsables de recursos humanos, para que puedan aplicar
la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento y seleccién,evitando caer en
el sesgo de género existente en el mercado nacional en general; también al personal
responsable de los medios de comunicacion, para que puedan capacitarse en el uso de
imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que conforma
la plantila de la entidad, para contribuir en erradicar los roles, estereotipos y
discriminaciones de todo tipo que se dan en todos los ambitos.

Por otra parte, en las condiciones de trabajo, a pesar de los evidentes avances en materia
de igualdad, se siguen produciendo situaciones de desventaja de las mujeres respecto
a los hombres, tal y como revelan los hechos, las mujeres cuentan con mayor indice de
inestabilidad en el empleo, la mayor tasa de temporalidad y lo que se denomina “brecha
salarial’.

Hay que asegurar que las mujeres, cobran lo mismo por trabajos de igual valor. Hay una
brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se produce en
muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de algunos
factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres como los
mencionados anteriormente. También culturalmente se sigue viendo el salario de las
mujeres como "complemento” o afiadido y se mantiene el estereotipo de que éstas son
menos exigentes o mas conformistas a la hora de negociar sus condiciones. Lo que
perpetua, en algunas ocasiones, la asignacion de salarios inferiores.

Ademas, no podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al
cuidado del hogar y familiares genera mayor riesgo de pobreza y exclusion. Esto
provoca que o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas
parciales, lo que supone que no cuenten con los mismos sustentos econémicos que los
hombres. Esta situacion las hace vulnerables ante una situaciéon de separaciéon o
divorcio o ante un caso de violencia de género.

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domeésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su
género. Se mantienen los roles y estereotipos que hacen que las mujeres se sientan
responsables del cuidado del hogar, sus hijos e hijas... Se enfrentan por tanto a una
triple jornada (trabajo, labores del hogar y/o cuidado de personas) y segun las
estadisticas nacionales trabajan mas horas semanalmente que los hombres en el total
de la triple jornada.

Es preciso implantar medidas que fomenten la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral en la entidad que permita compaginar vida-trabajo. Por otra parte, las medidas
de conciliacion deben aplicarse para ambos sexos, que ambos entiendan que la
responsabilidad de Ila familia es “compartida”, lo que entendemos por
corresponsabilidad.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia. La violencia que
las mujeres sufren en el ambito privado se puede extender también al ambito publico v,
mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace necesaria
una mayor conciencia y sensibilizacién por parte de trabajadores y trabajadoras.
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Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto, establecer
cauces de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos como es el
protocolo de prevencién de acoso.

Por todo lo mencionado, se hace fundamental introducir la perspectiva de género de
manera transversal y con caracter preventivo, mejorando la deteccién y la identificacion
de los distintos factores de desigualdad y discriminacion.

OBJETIVOS

Generales

Elaborar el | Plan para la Igualdad, donde se establezca la estrategia que debe
orientar la actuacion de la organizacion.

Integrar las perspectivas de género transversalmente en la cultura de la organizacion.
Promover la igualdad en todas las areas de la organizacién.

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

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razén de
Sexo.

Velar por un uso inclusivo del lenguaje y la comunicacion verbal y visual.
Publicar el 100% de las ofertas de empleo con el compromiso de igualdad.

Intentar que a las actividades organizadas fuera del horario laboral vayan 50%
personas de ambos sexos.

Formar al 100% de la plantilla respecto del Plan de Igualdad.

Solicitar el distintivo de igualdad Nacional para el afio 2023.

* En el siguiente apartado, cada drea de intervencién lleva consigo sus propios objetivos
especificos, tanto cualitativos como cuantitativos.
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AREAS DE INTERVENCION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Realizar procesos de seleccion transparentes y objetivos, relacionados )
exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el )
puesto ofertado.

=)
<=
=
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la % i

contratacion.

Fomentar e incentivar una representacién equilibrada de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellos donde estén sub- \;\‘\
representados/as. \Q

Publicitar y garantizar el e RRHH Dpto df" e Inclusién
compromiso de la empresa con la cor\:\unac compromiso
igualdad de oportunidades en las amgn, (si/no)

f de empleo. WeD.

Qisitan cesmplet e N°de ofertas de
empleo
anunciadas

s N°de ofertas de
empleo

publicitadas con
el compromiso

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva
en trabajos de igual valor.

Combatir la brecha salarial.
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Mejorar el clima laboral y favorecer la atraccion y retencién del talento.

Registros

Garantizar el principio de igual e Comision e ° i

retribucion para trabajos de igualdad de igualdad Redibutivos Egﬁliztﬂzﬁo

valor. ; 2 actualizado y
* Direccion sin desviaciones X
o RRHH (si/no)

o
b ]
J

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal
transparentes y objetivos para garantizar la igualdad de trato y oportunidades.

Eliminar las barreras de las trabajadoras con motivo de las responsabilidades
familiars y/o personales para acceder a la promocién.

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

Realizar una comunicacion abierta y e RRHH Dpto de |e Criterios

publica (dentro de la empresa) sobre comunicaci establecidos

la disponibilidad de puestos, on :

p sl p. Yale N°® de mujeres y

indicando competencias para el RRHH.

d Ao del e hombres que

esempefio de pueE 0, plazos y Datiiment solicitan puesto

forma de presentacion de ioo

candidaturas, asi como de i e vacantes

resolucion. publicadas y
comunicadas
(si/no)

14



OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y
especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa, personal
encargado de la seleccion y responsables, para garantizar la igualdad entre hombres
y mujeres, y la objetividad en todos los procesos.

Realizar formacién basica en Agente de E;ﬁzﬂﬁgﬁzm » Formacién
:?JEZ?ads[;gnL:;Sad y género dirigida igualdad e Ea realizada (si/no)
RRHH formador/a 14 Ne personas
f\gerlméeé:le formadas en
guaes igualdad por sexo
e Satisfaccion
percibida.
Cuestionario
Realizar una formacion especifica en Agente de Fatmiad e Formacion
materia de igualdad y género a igualdad or/a realizada (si/no)
responsables de RRHH, direccién y Agente " _
mandos intermedios. RiEH espacial o N d,e aslgtentes
: i ziado/a (mujeres%-
Comision hombres%)
igualdad

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

accesibles a toda la plantilla

Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de ellos y haciéndolos

Mejorar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de trabajadores y
trabajadoras, estableciendo medidas y fomentando el uso de las mismas tanto por
mujeres como por hombres para avanzar en corresponsabilidad
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Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de
conciliacion y corresponsabhilidad.

Disefar y difundir mediante los o Comité de Dpto de o Documento

canales habituales de comunicacion igualdad comunicaci difundido entre

de la empresa un documento que on. toda la plantilla

recopile los distintos permisos, il Identificar (si/no)

de.rechos y medidas de ConCIll.aCIél.'l. cgnale?s y Y T AR

existentes de acuerdo a la legislacion difundir. realizado (si/no) ;
vigente, tanto en el estatuto de los ke

trabajadores y permisos que otorgue
la entidad mejorando la ley.

Posibilitar la adaptacién de la ¢ Direccion Dpto de |e N°de personas
jornada sin realizar reduccion de la RRHH. con adaptacién
misma a quienes tengan personas ¢ RRHH de jornada

dependientes a su cargo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Garantizar que la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la
plantilla y grupos de interés.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

Garantizar una comunicacion interna fluida para toda la plantilla.

Realizar una camparia especifica de ¢ RRHH Dpto de e N°de vias por las
difusion del Plan de Igualdad, interna comunicaci que se ha
e Responsable ; . :
y externa. A6 on. difundido
comunicacion | yyeb, e Plan de igualdad

difundido interna
y externamente
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(si/no)

Informar a los grupos de interésde la |e RRHH Dpto de e Grupos de interés

entidad acerca del compromiso de la comunicaci informados (si/no)
¢ Responsable

entidad con la igualdad de on. 5 ’
oportunidades, instandoles a que + — v N'dg er[tldades
: s comunicacion Documento que araiz de esta

compartan dichos principios. idarmativ difusion han
compartido los
principios en
igualdad

Solicitar el Distintivo de Igualdad e Comision Sede e Solicitud del

Nacional en préximas convocatorias igualdad electronica. distintivo (si/no) R

e RRHH e Oforgamiento

del distintivo
(si/no)

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

Promover un modelo de gestién y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo.

Garantizar los derechos laborales de las personas victimas de violencia degénero
pertenecientes a la plantilla de la empresa.

Concienciar sobre la importancia de la violencia de género en nuestra sociedad y
nuestra empresa.

Presupu

Realizar un protocolo de prevencion e Agentede » Protocolo
del acoso sexual y por razén de sexo igualdad esto realizado
consulto (si/no)
e Comidn ria
igualdad especiali
e RRHH zada.
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Difundir entre la plantilla el anterior e Dpto RRHH Correos. e Protocolo

protocolo de prevencion del acoso corporat difundido (si/no)
indicando los tipos de acoso, canales _VOS ylo
de denuncia y responsible de la Intranet
tramitacion.

et
T""?—

5"

K. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGU
SEG

JIMIENTO

1. DEFINICION

El seguimiento es el proceso que comprende del andlisis continuado de informacion en
materia de igualdad desarrollados en la empresa, para: verificar lo que se ha realizado;
asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y de los objetivos que se han
propuesto; y detectar posibles problemas y mejoras.

2. FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente, mediante informe expreso,
debe ser llevado a cabo por la comision de igualdad y se realizara anualmente, durante
la vigencia del Plan de Igualdad. Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién Negociadora
de Igualdad, pudiera solicitar la subcontratacion externa que le pudiera prestar asistencia
y apoyo en la elaboracién de este informe.

3. OBJETIVOS

Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad,
son:

a. Analizar el proceso de implementacién, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan de Igualdad.

b. Comprobar los resultados para conocer el grado de consecucion de los objetivos
definidos y la realizacion de las acciones previstas segun lo programado.

c. Adaptar o reajustar el Plan de Igualdad para responder a nuevas necesidades o dar
una mejor respuesta a las ya identificadas.

d. Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacion
final del Plan de Igualdad.

4. METOLOGIA DE SEGUIMIENT

A continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el
disefio y ejecucién de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran
establecerse otras versiones.

1° Recogida y analisis de la informacion. Revisién de los documentos generados araiz
de la implantacion de las medidas, asi como el cumplimiento de los indicadores de
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seguimiento previstos y actualizados para cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumira y sintetizara toda la informacion acerca

de la ejecucidn de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior fase,
resumiéndola en una ficha estandar por accion.

3° Difusiéon y comunicacion. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento por

1.

4.

la Comision Negociadora de Igualdad, se difunde al resto de personal.

EVALUACION

DEFINICION
La evaluacion final es la fase final que da cierre al Plan delgualdad. Permite conocer los
resultados globales que se han obtenido con la implantacion del Plan de Igualdad, asi

como detectaraquellos aspectos en los que es necesario incidir en el futuro mediante la
elaboracidn de un plan de mejora que incorpore nuevas propuestas de intervencién.

La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

Evaluacién de resultados
Evaluacion de procesos
Evaluacion de impacto

FORMA. TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

La evaluacién final debe quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso,
debe ser llevado a cabo por la Comisién Negociadora de Igualdad y se realizara, con la
finalizacion de la vigencia del Plan de Igualdad. Por ello, si un Plan de Igualdad, tiene
una vigencia de cuatro afios, de junio de 2021 a junio de 2025, se deberan realizar en
junio de 2025. Todo ello, sin perjuicio de que la Comision Negociadora de Igualdad,
pudiera solicitar la subcontrataciénexterna, que le pudiera prestar asistencia y apoyo en
la elaboracion de este proceso.

QBJETIVOS

La evaluacion final valorara la eficacia y efectividad de las acciones llevadas a
cabo.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan de Igualdad.

Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones.
Identificar nuevas necesidades que requieran acciones.

Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

METODOLOGIA
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4.

A continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el
disefio y ejecuciéon de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran
establecerse otras versiones.

1° Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados
araiz de la implantacién de las medidas, asi como los resultados obtenidos de los tres
informes de seguimiento realizados. Se debera revisar el diagnéstico de la situacion
inicial, permitiendo establecer la comparativa de la situacion de partida con la actual.
2° Informe de Evaluacién. Contempla los resultados del analisis, mediante tablas que
sintetizan la informacién comentada en el apartado anterior, a través de un analisis
intensivo de procesos, resultados e impacto.

3° Plan de mejora. Permite:

e Detectar las necesidades y causas que las generan.

¢ Definir las acciones de mejora a aplicar.

s Establecer prioridades de accién y su calendarizacion.

s Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

« Estudiar la necesidad de disefiar v ejecutar un Il Plan de Igualdad de SERPA.

4° Difusion y comunicacion. Una vez validado el informe de evaluacion final por
la Comision Negociadora de Igualdad sera difundido al resto de personal.

DEFINICION

El procedimiento de modificacion es el procedimiento para solventar posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision
del Plan de Igualdad.

CARGADA

El procedimiento de modificacion se realizara segtn lo negociado por la Comisién
Negociadora de Igualdad siendo esta misma la responsable del procedimiento. Puede
hacerse uso del mismo en cualquier momento y cuando sea necesario durante la
vigencia del Plan de Igualdad.

OBJETIVOS

El objetivo es crear el proceso a seguir, bien si se realizan modificacion, o bien si hay
que realizar la solvencia de posibles discrepancias siendo el procedimiento el mismo
para ambos casos.

METODOLOGIA
20
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1° Detectar modificaciones o posibles discrepancias. Se realiza una sesidn
extraordinaria de la Comision de Igualdad donde se expongan los asuntos a tratar.

2° Realizar los ajustes oportunos. Adecuarse en mayor grado a las necesidades
detectadas y a los recursos que se puedan emplear para fomentar y garantizar la

Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.
L. PERSONAS QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD
Reunidas todas las partes implicadas, tanto la parte de la entidad, como la parte de la

plantilla. Estas partes conciertan el | Plan de Igualdad de SERPA.
Identificadas en las siguientes tablas:
Por parte de la representacion de la empresa
Asuncion Mormeno Val, Recursos Humanos r }
José Angel Jodar Perena, Gerente

Por parte de la representacion de la plantilla ?é

Agueda Rodriguez Gonzalez, Secretaria, RLT

Jesus Solis Fernandez, RLT

A su vez, se ha realizado el plan de igualdad con colaboracién de una consultoria
externa especializada en materia de igualdad.
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21 _ 2022 [ 2023 | 2024 | 2025
[elFMalM1 L1 [alsloN D ElFIMAM. [ ]a[slololeleMaM i alslolo el FialM [ [alsiolNol e[F MaiM S [ AlsIdND!

| kSeIer.cién personal

Publicitar y garantizar el compromiso de la empresa con la
igualdad de oportunidades en las ofertas de empleo.

LR T T T

[ 202

w1 2022 | 2023 [ 2024 [ 2025
[ElFiMaMi []als Il o] e[ FaMI s ToINID e[ MAMIT: TSIl elF e [ JsJoND ETFAM . [1 alsloip)

I knndi:iones de trabajo

\Garantizar el principio de igual retribucion para trabajos de
igualdad valor.

[T

2025
E[FIMal 1 [1]asoNb

2021 | 2022 I 2023 | 2024
[E[FMAM 1Al [FlFMaMI [ AT ETFMalM [ A MBI E[FMAMA [ [ IN]

£oct 1

| lPromocién pre

Realizar una comunicacion abierta y plblica (dentro de la
empresa) sobre la disponitilidad de puestos, indicando
competencias para el desempefio del puesto, plazos y
forma de presentacion de candidaturas, asi como de
resolucidn.

1l |
| ‘ |

| [Formacién

Realizar formacion basica en materia de igualt:iaci y'-gléner'c;_
dirigida a toda la plantilla

2021 [ 2022 2023 [ 2024 | 2025
ElFMalM L) lslN D [ElFIMAMJ L ]Als oDl E[FMAM. T as oM ElF a1 [als oI elETF Al ) [1Jals o

| |

Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y
lgénero a responsables de RRHH, direccion y mandes
intermedios..

a
| | Il
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2021 2022 [ 2023 | 2024 | 2025
£[FMalM) [1[als oo eleMals s [alsloinDlelFMaiM L [alsloB el M ) Jals EING]ETF Al 1 DIlSIND
| }Cnnciliacién y corresponsabilidad de la vida laboral, personal y familiar
Disefiar y difundir mediante los canales habituales de
lcomunicacién de la empresa un documento que recopile los
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion
lexistentes de acuerdo a la legislacidnvigente, tanto en el |
lestatuto de los trabajadores y permisos que otorgue la
lentidad mejorando la ley.

Fosibilitar la adaptacidn de |a jornada sin realizar reduccién
de la misma a quienes tengan personas dependientes a su
cargo.

| 2021 [ _ gogz | 2023 | 2024 [ 2025
[E[FiMabs [i]alslol o elFisdaind |3 Tl ol o] EE A JATS NI ] FAIM [ AT ToD e F a3 T3 Al oD
| Ic icacian, lenguaje e imagen no

Realizar una campafia especifica de difusion del Plan de | ‘
lgualdad, interna y externa.

Informar a los grupos de interés de la entidad acerca del

lcompromiso de laentidad con la igualdad de opeortunidades,
instandoles a que compartan dichos principios. |
Solicitar el Distintivo de Igualdad Nacional en proximas | [ 1 [|

lconvocatorias. ] |
I 2021 | |
[e[FMalMu [ ]alsloip[E]F] MAMJIJ .A|Sb|N|D|E|F|MA|MJ |J|A]s|olN!D|EIF MAM;|J[A[S{DE|EJ FMA MI ] IJ A[sloND
| ESaIud laboral, violencia de género y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
HEr

IRealizar un protocolo de prevencion del acoso sexual y por | | ‘
razén de sexo

IDifundir entre la plantilla el anterior protocolo de prevencion ‘

idel acoso indicando los tipos de acoso, canales de
idenuncia y responsible de |a tramitacién.
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N. ANEXOS

Anexo |. Compromiso de la Direccion
Anexo |l. Relacion de personas que componen la Comisién Negociadora de Igualdad

Anexo lll. Diagnéstico
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ANEXO I. COMPROMISO DE LA DIRECCION
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Empresa piblica Sociedad de Serviclosdd Prindipado de Asturia, 3. A [SERPA, & A) inscrita en of Segatro Mercantiide Asturias, Tomo 3061, Ubro 0, Follo 208, Moj AS 28071 - OF: A TH0&177

La Laboral serpa@serpasaes
Calle Luts Moya Blanco, 261 WWW Serpasa es
33203 Gijon. Asturias

T+34985 133316

F+34985338374

>

GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION DE SERPA, S.A. CON LA
IGUALDAD

D. José Angel Jodar Perefia, con DNI09287620-J, en representacion de la Empresa Publica Sociedad de
Servicios del Principado de Asturias, S.A. (SERPA, S.A), en calidad de gerente de la misma, pone de
manifiesto su compromiso de implantar politicas y medidas de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres sin discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, y hacerlas crecer y
progresar dentro de la organizacidn para conseguir una igualdad plena y real.

Siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia y por tanto en la sujecion absolutaala
integracion del principio de igualdad como valor de la organizacion, se incorporardn en cada uno de
los ambitos de la empresa, departamentos y dreas de manera transversal.

En SERPA, 5.A. compartimos toda la ilusion e interés y vamos a poner todo el empefio necesario para
la elaboracion del | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

Afrontamos su implantacién como una herramienta para nuestro sistema de gestion empresarial que
producira que nuestras acciones estén libres de discriminaciones.

En Gijon, a 22 de febrero de 2021.

Frmado digitalmente
09287620J JOSE por 05287620 JOSE
ANGEL JODAR ~ Aced s =

(R: A74061177) Feche 2021.0222
10:4355 +0100

Fdo.: José Angel Jodar Perefia.
Gerente.
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ANEXO II. RELACION DE PERSONAS QUE
COMPONEN LA COMISION NEGOCIADORA DE
IGUALDAD
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o9 serpa
O il

Relacion de personas que componen la Comision Negociadora de igualdad.

Por parte de la empresa:

Fdo.: José Angel Jédar Perefia

Presidente
09287620_] Firmade digitalmente
por 09287620 JOSE

JOSE ANGEL ' anceL jooar &:
JODAR (R: A74061177)

Fecha: 2021.02.22

A74061177) 140938 +0100

Fdo.: Asuncion Mormeneo Val

17728923V
ASUNCEON :Et.g;;u:;?ggﬂw
?g@tﬂggfg Sruad

100
7)

Y

Por parte de la plantilla:

Fdo: Carmen Llera Valdés
Secretaria

Loy

Fdo.: Jesus Solis Fernandez
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ANEXO Ill. DIAGNOSTICO
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El objetivo del diagnostico es obtener informacion suficiente y pertinente sobre el
personal que compone la plantilla de SERPA la cual permite detectar las principales
deficiencias respecto a la igualdad de oportunidades, con el fin de definir los objetivos
generales anteriormente mencionados y metas del | Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres de la empresa.

La realizacién del diagnostico en relacién a la situacion de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en SERPA, ha combinado varios tipos de fuentes
metodolbgicas:

Por una parte, se ha recogido informacién cualitativa a través de intercambio de
informacion con el departamento de RRHH. Ademas, se han mantenido reuniones con
la Comision Negociadora de Igualdad, compuesta de manera paritaria por
representantes de la empresa y representantes de la plantilla, y se han estudiado
materiales para conocer la situacion de partida de la empresa en materia de igualdad.

Por otra parte, se ha recogido informacién cuantitativa recopilada a través de datos
estadisticos de plantilla desagregados por sexo (antigliedad, tipos de contrato, jornadas,
salarios, categorias profesionales, etc.). También, se ha realizado una encuesta
anonima dirigida a toda la plantilla.

Esta combinacion de herramientas metodolégicas de caracter cuantitativo y cualitativo
nos permite abarcar distintas visiones de la realidad. Es preciso tener en cuenta que se
ha realizado el analisis e intercambio de informacién a durante el primer semestre de
2021.

En materia de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, SERPA establece cefiirse al
Convenio Colectivo de oficinas y despachos de Asturias.

Todos los gréficos de las siguientes paginas son de elaboracion propia a partir de la
informacion proporcionada por la Comision Negociadora de Igualdad.

En los graficos, de forma disruptiva, se identifica a las mujeres con el color azul y a los
hombres con el color rojo.
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A)

B)

CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA.

PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO

Referente a la distribucién de la plantilla por sexo, podemos observar que SERPA tiene
una distribucion de mujeres y hombres casi igualitaria siendo las mujeres en plantilla un
41% frente al 59% de los hombres.

Distribucion por sexo de la plantilla

= Mujeres

® Hombres

PLANTILLA DESAGREGADA POR EDAD

El 2,04% de la plantilla de la empresa se encuentra en la franja de edad de 25-29 afios,
con muy poca diferencia de personas entre las franjas de edad 30-34 afios (4,08%). Las

franjas de mayor volumen de personas son de 40 a 44 afios (23,47%) y de 50 a 54 afios I
(24,49%).
El resto de franjas de edad tienen volumenes similares; de 35 a 39 afios (10,20%), de
45 a 49 afios (15,31%), de 55 a 59 afios (11,23%) y de 60 a 64 afios (9,18%).

Destacamos la gran diversidad de edad que compone la plantilla de SERPA habiendo g

personas en todas las franjas de edad analizadas a excepcion de hombres menores de
24 afos y mujeres menores de 35 afios.

Distribucion por edad de la plantilla

[

8
6
: i B

Menos De25a De30a De3ba Dedla Ded5a DeSDa Deb5a Debla Masde
de 24 29 34 39 44 49 54 59 64 65

W Mujeres B Hombres
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C) PLANTILLA DESAGREGADA POR ESTUDIOS

Ninguna de las personas trabajadoras de SERPA tiene estudios inferiores a
secundarios. El 32.65% de los hombres y el 25.51% de las mujeres del total de la
plantilla de la empresa tienen estudios universitarios. Si realizamos esta comparacion
desagregada por sexo observamos que el 55.17% de hombres tiene estudios
universitarios frente el 62.5% de mujeres.

Distribucidn por estudios de la plantilla
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D) PLANTILLA DESAGREGADA POR TIPO DE CONTRATO/JORNADA

de jornada completa. Unicamente el 6.12% de las personas tienen contrato a jornada
parcial. No obstante, este tipo de contrato es mas comun en mujeres que en hombres
siendo el volumen de mujeres con jornada parcial de 5.10% frente al 1.02% de hombres
respecto al total de la plantilla.

De las personas en plantilla con jornada completa el 50% de estas tienen contrataciéon
indefinida y el 43.88% temporal. Respecto a la contratacion a jornada completa
indefinida la diferencia entre hombres y mujeres es de 1%. El tipo de contratacién a
jornada completa temporal es més caracteristico en hombres que en mujeres siendo de
un 32.65% del total de la plantilla.

Cabe destacar que la mayoria de personas trabajadoras de SERPA tiene un contrato &

Distribucion por tipo de contrato de [a plantilla
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E)

F)

PLANTILLA DESAGREGADA POR MENORES AL CARGO

Un 55.10% del total de la plantilla de SERPA tiene hijos/as a su cargo. Desagregado por
sexo, un 52.5% del total de las mujeres tiene responsabilidades familiares de cuidado
de un/a menor frente al 51.72% del total de los hombres en la plantilla. Las personas
con cargas familiares en SERPA estan muy igualadas entre mujeres y hombres.

La franja predominante de edad de los menores es entre 4 y 16 afios seguida de
mayores de 16. Esto es debido a la edad de la plantilla de la empresa. Unicamente el
7.84% de la plantilla con menores al carga tiene bebes.

Distribucién por menores al cargo de la plantilla
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PLANTILLA DESAGREGADA POR PUESTO

-La gerencia estéd ocupada por una persona del sexo masculino,

-Las mujeres ocupan mayor porcentaje de mandos intermedios. Al igual que ocurre con
el personal auxiliar, de gestion.

-El porcentaje de mujeres con cargos de responsabilidad es de 15% y el de hombres es
de 10.35%.

-Por el contrario, los puestos de personal téchico y operario son ocupados en mayor
porcentaje por hombres.

-El porcentaje de hombres personal técnico es de 78.85% y el de las mujeres en este

mismo puesto es de 76.47%.
-Ausencia de puestos directivos en la empresa.

DISTRIBUCION DE MUJERES POR PUESTO DISTRIBUCION DE HOMBRES POR PUESTO
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Posterior a la realizacion del diagnostico de SERPA se pueden extraer los siguientes
resultados y conclusiones que sera el punto de partida para la implantacion de los
objetivos en materia de igualdad. Los puntos a destacar del diagndstico de la empresa
que dan lugar a la planificacion de las distintas medidas antes descritas son los
siguientes:

La actividad de SERPA se extiende al mercado de la Comunidad Auténoma del Principado
de Asturias siendo empresa servicios de la Administracion Publica.

De forma general, llegan el mismo nimero de Cv’s de mujeres que de hombres a la
empresa.

El horario de la empresa es entre las 8 horas y las 15:10 horas. No se realiza en ningtin caso
turnos de tardes, rotativos ni nocturnidades. Es decir, todas las personas trabajadoras de la
empresa gozan de jornada continua.

La jornada laboral de SERPA es menor de 40 horas semanales.

Existe flexibilidad de entrada y salida.

La mayoria del personal de SERPA tiene posibilidad de elegir sus vacaciones.

La seleccion de personal de la empresa esta equilibrada. Tanto hombres y mujeres
superan el proceso de seleccidn.

El ndmero de personas encargadas de la seleccién de personal es mixto.

En los ultimos afios, 23 mujeres se acogen o se han acogido a permisos tales como
maternidad, lactancia, excedencia o reduccion de jornada por cuidado de un menor
frente a 4 personas del sexo masculino.

Se ha impartido formacién especifica a determinadas personas de la plantilla, en total
se ha dado formacién en competencias clave a un total de 86.73% de personas de la
plantilla.

No se ha impartido formacidn y sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades.
Se evalua la calidad de trabajo y no el tiempo o el nimero de horas de la jornada.

RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE SISTEMATIZACION DE OPINIONES
DE LA PLANTILLA.

A continuacion, se exponen los resultados de una encuesta andnima que se ha facilitado
a la plantilla para saber cual es la opinidn de los trabajadores y trabajadoras sobre
diferentes aspectos en materia de igualdad en la empresa como pueden ser las politicas
de igualdad y conciliacion implantadas.

Esta encuesta ha sido respondida por 15 personas, es decir, un 15,31% del total de la
plantilla. Si lo desagregamos por sexo, han contestado 5 Hombres y 10 Mujeres (un
8,62% y un 25% aproximado del total de hombres y mujeres de la plantilla
respectivamente).

La encuesta se compone de 17 preguntas con contestacién posible de si, no o no
contesta y tres preguntas de valoracion del grado de satisfaccion que tiene la persona
con la empresa en materia de igualdad y las medidas de conciliacién y el grado de
motivacion de su trabajo.

Para conocer las diferentes impresiones se han desagregado todas las graficas que se
muestran entre mujeres y hombres.
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¢Te has sentido alguna vez discriminada o discriminado por
razon de sexo en esta entidad?

el
B
Tirg
6%
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20%
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o 5 No /T
B Mujeres 3 108 0%
B Hombres 2085 BFa (09

El 70% de mujeres y el 80% de hombres no se han sentido nunca discriminados por
razén de sexo en la empresa. El resto de las personas encuestadas si se han sentido
alguna vez discriminados por razén de sexo en la empresa.

{Crees que la seleccion de personal garantiza |a igualdad de
trato y oportunidades de mujeres y hombres?
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El 60% de mujeres frente al 80% de hombres creen que la seleccion de personal se
hace desde criterios de igualdad. El 30% de mujeres frente al 20% de hombres creen
que no se garantiza la igualdad en la seleccién. Un 10% de mujeres prefieren no
contestar esta cuestion.

¢Crees que la promocidn interna garantiza la igualdad de trato
y oportunidades de mujeres y hombres?
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100%
B0%%
BO0%
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0 jEsenE] =
No N/C
B Mujeres 1hs 1%
B Hombres 100% 0% 0%

Un 80% de las mujeres y un 100% de los hombres creen que la promocién en la empresa
se hace desde criterios de igualdad, mientras que un 10% de las mujeres creen que no
y/o prefieren no contestar.
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¢{Crees que la retribucion garantiza la igualdad de tratoy
oportunidades de mujeres y hombres?

7%
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B Mujeres 605% 10% 305
B Hombres 6% 40% 0%

Tanto hombres como mujeres creen que se trata la retribuciéon desde criterios de
igualdad. Sin embargo, un 10% de las mujeres y un 40% de los hombres creen que no
se garantiza la igualdad. Un 30% de las mujeres prefieren no contestar.

¢Has sufrido alguna vez acoso sexual en la entidad?
120%
100%

80

0%
Si Ne N/fC

| Mujeres 10% 0% 0%
W Hombres 0% T00% 0%

La mayoria de personas trabajadoras encuestadas no han sufrido acoso sexual en la
empresa, no obstante, un 10% de las mujeres si ha sufrido alguna vez acoso sexual en

la entidad.
¢Conoces el caso de alguna persona de la organizacion que
haya sufrido acoso sexual trabajando aqui?
90%
A
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B Mujeres 20% 8o 0%
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Un 60% de los hombres y un 20% de las mujeres conocen algun caso. Un 40% de los
hombres y un 80% de las mujeres no conocen ningun caso de acoso sexual trabajando
en la entidad.
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¢ Has sufrido alguna vez acoso sexista en la entidad?
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La mayoria de personas trabajadoras encuestadas de SERPA no han sufrido acoso
sexista en la empresa, no obstante, un 10% de las mujeres y un 20% de los hombres si
ha sufrido alguna vez acoso sexista en la entidad.

¢Conoces el caso de alguna persona de |a organizacién que
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Un 60% de los hombres y un 20% de las mujeres conocen algtin caso. Un 40% de los
hombres y un 80% de las mujeres no conocen ninglin caso de acoso sexista trabajando

en la entidad.
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100%

0%

B Mujeres

B Hombres

¢Son habituales en la entidad los chistes y comentarios

haya sufrido acoso sexista trabajando aqui?

Si No

20% 20% e

60% 40% 0%

sexistas?
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0%
0% 100% 0%

s 2,

Un alto porcentaje de las personas encuestadas no consideran que sean habituales
comentarios sexistas en la empresa. No obstante, este porcentaje es menor en mujeres
que en hombres y un 20% de las mujeres consideran que son habituales.

af



T
B
Si8s
408
3e

2085

¢Se exige disponibilidad fuera del horario laboral?

Si No N/C

B Mujeres A0% 0% 0%
m Hombres 205 6% 206

SERPA tiene una flexibilidad horaria muy atrayente para las personas trabajadoras. No
obstante, un 40% de las mujeres encuestadas considera que si se exige disponibilidad
fuera del horario laboral y un 20% de los hombres prefiere no contestar.

¢Crees que es importante la relacion con clientela y agentes
claves en espacios de ocio fuera del horario laboral?
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Diversas opiniones al respecto de esta cuestién considerando que muchas de las
personas encuestadas prefieren no contestar. Mismo porcentaje de personas que
consideran que si y las que no lo ven importante.

¢Consideras que tu carga de trabajo es adecuada a tus )
condiciones laborales?
705
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Las mujeres trabajadoras de SERPA consideran en mayor medida que los hombres que
su carga de trabajo es adecuada. Un 10% de las mujeres prefieren no contestar.

38



éCrees que tienes estabilidad en tu puesto de trabajo?
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W Hombras 60% 408 0%

La mayoria creen que tienen estabilidad en sus puestos de trabajo. No obstante, un 30%
de las mujeres y un 40% de los hombres encuestados no creen que tengan estabilidad.
Esto puede deberse a diferentes causas como el tipo de contrato.

¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para la
lgualdad de mujeres y hombres?
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Mas hombres que mujeres encuestados no estan de acuerdo con la puesta en marcha

del | Plan de Igualdad de SERPA. Las mujeres encuestadas estan mas de acuerdo con
la elaboracién del plan de igualdad.

Esto se debe al desconocimiento sobre qué es un plan de igualdad y que conlleva por
lo que habra que realizar una comunicacién a la plantilla sobre este tema.

¢La organizacién interna del trabajo favorece la conciliacion del
empleo con |a vida personal?
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Mas hombres que mujeres no consideran que se favorezca la conciliacion en la
empresa, esto puede ser, bien porque no existen dichas medidas de conciliacién o bien
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por no estar bien informados de las mismas. Sobre un 10% de mujeres prefieren no
contestar. Mientras que el 50% de las mujeres si cree que se favorece la conciliacion.

¢Crees que acogerse a medidas de conciliacion conlleva la
pérdida de oportunidades profesionales?
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Un 20% de los hombres y un 10% de las mujeres trabajadores encuestados de la
empresa prefieren no contestar, mientras que casi la totalidad de las personas si creen
gue acogerse a medidas de conciliacion conlleva pérdida de oportunidades.

Posterior a las preguntas sobre conciliacion y flexibilidad en el trabajo, se ha valorado la
satisfaccion de las personas con las medidas de conciliacion y flexibilidad de SERPA.
Las mujeres puntian con un 7 y los hombres con un 7,4 la satisfaccion que sientes
sobre esta materia.

En el caso de la valoracién final sobre la satisfaccion de las personas encuestadas con
SERPA en materia de igualdad se ha obtenido una puntacién del 7,1 en las mujeres y
de 7,6 en los hombres.

El grado de motivacion con el trabajo de las personas trabajadoras en SERPA es de 7,5
en ambos sexos.

Es decir, todas las valoraciones de las personas encuestadas han oscilado entre
el 7,3 y 7,8, en definitiva, valoracién de la satisfaccion y motivacion alta.

RESULTADO DE LA AUDITORIA SALARIAL.

Analizando las politicas salariales que se lleva a cabo en la empresa podemos observar
que SERPA dispone de una politica salarial basada en criterios establecidos en el
Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de Asturias y Convenio Colectivo del Agua,
cédigos legislativos de aplicacién a todas las personas trabajadoras de SERPA.

La auditoria salarial tiene la misma vigencia que el diagndstico de situacion y que el
propio plan de igualdad.
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La distribucién de la plantilla se realiza segun el organigrama de SERPA expuesto en la
siguiente imagen:
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En explicacion del mismo, tenemos el consejo de administracién, presidente y gerente,
y de forma horizontal el resto de departamentos; Servicios generales, informatica,
servicios agroganaderos, laboratorio, fauna silvestre, fondo feder, seguridad y salud
forestal, E.l.LE.L., expropiaciones, formacion, oficina técnica, vivero la mata, planta de
cabrales, saneamiento ganadero y cadasa, de esta ultima depende edar esqueiro, edar
el franco y edar arenas.

Como consideraciones generales: La brecha salarial de género es la diferencia existente
entre las refribuciones salariales de los hombres y de las mujeres expresadas como
puntos porcentuales del salario masculino.

La Comision Europea define la brecha salarial de género como “la diferencia relativa en
el ingreso bruto promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en su conjunto”.

Existe una variedad de teorias sobre cémo y por qué las mujeres se enfrentan a una
discriminacion salarial en el mercado laboral, y no solo ocurre porque la empresa pueda
subestimar las habilidades de las trabajadoras, sino que tiene miultiples causas.

Entre ellas destacan: Diferencias reales de salario por segregacion vertical, segregacion ,4_—-:_F
horizontal o discriminaciones salariales en trabajos de igual valor. Diferencias por

coniratos no estables durante fodo el afio (por ejemplo, contratosfijos discontinuos o

temporales). Diferencias por jornadas parciales o reducciones de jornada.

La brecha salarial se calcula restando el salario femenino al masculino y dividendo el
resultado por el salario masculino. Si el resultado es negativo, significa que es favorable
al salario femenino. Si el resultado es positivo, significa que es desfavorable al salario
femenino.

Teniendo en cuenta todo lo anterior, podemos ver que en SERPA hay una brecha
salarial total de -5.27%, esta brecha esta calculada con la totalidad de hombres y
mujeres en plantilla por lo tanto este célculo es positivo ya que no hay existencia de
brecha con el calculo total de salarios.

Asimismo, calculamos también la brecha salarial donde sélo coinciden ambos sexos por
grupos profesionales.
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CONVENIQ DE OFICINAS Y DESPACHOS

Mujeres Hombres TOTAL BRECHA

OPERARIOS-ADMINISTRATIVOS-AUXILIAR
VETERINARIO-DELINEANTES-CONDUCTORES- 231.232,06 |121.718,86|
OFICIALES

INFORMATICOS 46.704,44

VETERINARIOS, ABOGADOS, ICCP 201.242,37 |133.485,99

COORDINADORES GRUPO-JEFES DPTO 111.317,19 |128.050,33 | 239.367,52

COOR SYS-INSPECTORES-TECNICOS MEDIOS 499.476,43 | 660.620,09 | 1.160.096,52

CONVENIO DEL AGUA

Media de retribucién total anual. Caiculo de la brecha salarial

Media de la retribucidén total anual

Mujer Hombre  Total general Brecha

MANTENIMIENTO 0006

~ o 367.493,02 ¢ RV
ANALISTAS 32.31079€- 58%e bt
JEFES PLANTA ; 90.479,72 € -1 29%

Tras el analisis del personal observamos y como conclusiones del andlisis retributivo:

-El salario medio anual total de todos los hombres de la plantilla es de 22.129,61 €.

-El salario medio anual total de todas las mujeres de la plantilla es de 23.295,42 €. :
-Referente a la plantilla cuyo cédigo legislativo es el Convenio Colectivo del Agua, en el <
grupo profesional analistas existe una diferencia salarial ya que en ese grupo hay una

unica mujer en contratacion de jornada parcial.
El informe completo se encuentra a disposicion tal y como dicta el Real Decreto @

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

SERPA es una empresa sostenible en todas sus dimensiones siendo una empresa de
gran potencia y visibilidad dentro del Principado de Asturias por su volumen de trabajo
y excelencia del mismo.

Como datos més relevantes del plan de igualdad de la empresa;

- La contratacién y la promocién se hace sin discriminacién, desde criterios igualitarios.
- Existe medidas de conciliacion y flexibilidad horaria en la empresa.

- La brecha salarial de la totalidad de la plantilla es de -5.27 puntos porcentuales, brecha
salarial favorable a las mujeres.

- En la encuesta de opinidn realizada a la plantilla anénimamente, todas las valoraciones
de las personas encuestadas estan por encima del 7, valoracién positiva y alta.

Involucrada con la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres real y efectiva,
queda presentado su | Plan de Igualdad.
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