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INTRODUCCION
1.1. PRESENTACION DE LA EMPRESA

SEROMAL es la Empresa Plblica de Servicios y Obras del Ayuntamiento de Alcobendas. Llevamos
mds ‘de 40 afos al servicio de los cludadanos. Darante este periodo, hemos visto crecer
Alcobendas, pasando de ser un pueblo a la gran Ciudad para la que trabajamos. Més viva, mas

din&mica, mas moderna.... -

Seromal ha crecido y madurado con ella. Mejorando la responsabilidad, la profeéionalidad,- la

formacitn, la seguridad y la calidad &= nuestro personal y de nuestros servicios.

Nos hemos consolidado como empresa destinada al servicio y el bienestar de nuestros clientes:

los vecinos de Alcobendas.

Estamos integrando [a Responsabilicad Social Empresarial en la estrategia y la gestién de nuestra
organizacion. Hemos convertido a Seromal enh una empresa ética y socialmente responsable;
moderna, activa, eficaz, comprometiZa y respetuosa con el nedio ambiente, con su conservacién
y su defensa. Por ello estamos en posesién del més alto estdndar de calidad de la Unién Europea,

el Certificado EMAS, gque garantiza este compromiso.

Orientados a servir al ciudadano, cc profesionalidad y responsabilidad. Ponemos todo nuestro

esfuerzo en el servicio, la calidad, la seguridad, el respeto y la colaboracién.

Somos una empresa modelo en constante proceso de mejora de los servicios gue brindamos a la
! q ,

ciudad.

El presente Plan de Igualdad estd disefiado para la entidad de SEROMAL S.A, a continuacién,

adjuntamos una tabla de identificacisn de la empresa:
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Razon social SEROMAL S.A. MUNICIPAL DE CONSTRUCCIONES Y CONSERVACION DEL
AYUNTAMIENTO DE ALCOBENDAS
NIF A28892339 '
Domicilio social C/RAMON Y CAJAL 7-9 ALCOBENDAS 28100 (MADRID)
Forma jurfdica SEROMAL S.A. '
Afio de constitucidn 1924
Nombre Carmen Gémez Chércoles
Cargo Gerente de Seromal
Telf. 91 4841230
Nombre Carmen Medrano
Cargo DRRHH
Telf. 91 4841230
e-mail Carmen.medranc@seromal.org
Sector Actividad SERVICIOS PUBLICOS MUNICIPALES
CNAE 811c
™ . "
Dlsperswrll geogrdficay ambito Comunidad Autonoma de Madrid
h de actuacién
g Parsonak Trabajadoras Mujgtes | 162 - ¢ daz
i Centros de trabajo

\ Dispone de departamento de personal

Certificados o reconccimientos de igualdad .
‘ No dispone

obtenidos ”
Repre;entaC|én Legalr y/o sindical de [as Mujeres i oD 19 Total 23
Trabajadoras y Trabajadores

1.2. MARCO LEGAL DE UN PLAN DE IGUALDAD

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico'universal recogido en-diversos textos

internacionales sobre derechos humanos y es, asimismo, un principio reconocido en la Unién
%,, Europea, a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997.

En nuestro pals, la Constitucidn Espafiola de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho.a la

igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2. consagra la
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obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de la persona

y de los grupos en fos que se integra sea real y efectiva.

/ En este contexto, surge la aprobacidn de La Ley Orgénica 3/2007, del 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH}), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre

mujeres y hombres removiendo los obstéculos que impiden conseguiria.

Elartfculo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de tratoy oportunidades
.en el ambito laboral y para ello deberén adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de

discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberén negociar, y en su caso

acordar, con los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras (RLPT).

El Plan de Igualdad es una mds de las medidas que nacen en esta ley y que es de obligado

cumplimiento para las empresas de mads de 250 trabajadoi'es/as.

El Plan de Iguakiad entre mujeresy hombres de Seromal tiene como finalidad darle cumplimiento

a dicha Ley y mejorar en todo lo posible la realidad de nuestra compaiiia.

"La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad
en el Plan Estratégico de la empresa, considerdndose como un principic fundamental de las

relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos de la Empresa.

1.3. CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN
El Plan de !gualdad es un conjunto ofdenado de medidas de igualdad y acciones: positivas que

persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Estd disefiado para el conjunto de la plantilia, no esta dirigido exclusivamente a las
mujeres.

e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. EIIo_ implica incorporar la
perspectiva de género en ta gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los
niveles.

e Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo vy

.cooperacion de |as partes.
* .De naturaleza correctora y preventiva, elimina cualquier posibilidad de discriminacion

futura por razon de sexo.
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e Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.
e Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales

necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

s

1.4. ESTRUCTURA
El Plan de lgualdad de Seromal se estructura en los siguientes apartados:

A DIAGNOSTICO DE LA SISTUACION DE PARTIDA DE MUJERES Y HOMBRES EN LA
EMPRESA

e El diagndstico de la empresa se ha realizado a partir del andlisis de la informacién
cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la
plantilla, seleccién, formacién, promocidn, retribuciones, conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral, comunicacién, acoso sexual y por razén de sexo y condiciones laborales.
B. DISENO DEL PLAN

Elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de las carencias detectadas en
materia de igualdad de género. En este plan se establecen los objetivos a alcanzar para
hacer efectiva la igualdad, las medidas y las acciones positivas necesarias para conseguir
los objetivos sefialados, un calendario de implantacién, las personas responsables de su

realizacién, presupuesto e indicaciones y/o criterios de seguimiento de las acciones. .

C. 'SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL CUMPLIMIENTO DEL PLAN
El seguimiento y la evaluacidn del cumplimiento del plan la realizaran las personas
designadas en la Comisién de lgualldad recogiendo el grado de realizacidn, sus resultados

v su impacto en la empresa.-

1.5. DEFINICIONES

El presente Plan contiene una serie de conceptos y expresiones especificas en materia de
igualdad, por este motivo, con el objetivo de asegurar el correcto enténdimiento y una
interpretacidn comun, se trasladan una serie de definiciones contenidas en ia Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo'y otras de caracter normativo:
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Principio de igualdad de trato entre

mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y,
especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones

familiares y el estado civil.

Iguaidad de tratoy de oportunidades . en el
acceso al emplen, en la formacién y en g
promogidn profesional y, en las condiciones
de trabajo
El principio de igu'!aldad de trato y de
oportunidades ehfre mujeres y hombres,
aplicable en el &mbito del empleo privadoy
en el empleo publico, se garantizara, en los
términos previstos en la normativa aplicable,
en el acceso al empleg, incluso al trabajo por
cuenta propia, en la formacion profesional,
en las condicicnes de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién
y participacién en las -organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacidn cuyos miembros ejerzan una
- incluidas las

profesién  concreta,

prestaciones concebidas por las mismas.

Prormiocion de la igualdad en la negociacién
colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente,

mediante la negociacién colectiva se podrén

establecer medidas de accién positiva para

favorecer el acceso de las mujeres al empleo

y la aplicacién efectiva del principio de

igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y

hombres.
Discriminacién directa e indirecta

Se considera discriminacién directa por,
razéon de sexo la situacién én que se
encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencién a su Sexo,
de manera menos favorable que otra en

situacion comparable.

Se considera discriminacién indirecta por’
razéon de sexo la situacién en gque una
disposicién, criterio o préctica
aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, con las

salvedades previstas en la Ley.

En, cualquier caso, se considera
discriminatoria toda orden de discriminar,

directa o indirectamente, por razén de sexo.
Acoso sexualy acoso por razén de sexo

Constituye  acoso  sexual  cualguier

comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza séxual que tenga &l proposito o
produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular
cpando se crea un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo:

Constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el

propésito-o el efecto de atentar contra su
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dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

en todo caso,
discriminatorios el acoso sexual y el acoso

por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razén de sexo se considerard
también acto de discriminacidn por razén de

sexo.

igualdad de remuneracidn por trabajos de
lgual valor

Se entiende por igualdad de remuneracién
por razéon de sexo la obligacion del
empresario a pagar por la prestacién de un
trabajo de iguél valor la misma retribucién,
satisfecha directa o indirectamente, vy
cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, | salarial, o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por
razén de sexo en ninguno de los elementos

o condiciones de aquella.
Discriminacién por embarazo o maternidad

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

maternidad.

Indemnidad frente a represalias

También se considerard discriminacion por
razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una
persona como  consecuencla de : la
presentacién por su parte de queja,
reclamacién, denuncia, den:landa O recurso,
de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato

entre mujeres y hombres.

Gonsacuencias juridicas de las tonductas
discriminatorias
Los actos y las cldusulas de los negocios
juridicos que constituyan © causen
discriminacién por razén de sexo se
considerardn nulos y sin efecto, y darén
lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones

que sean reales, efectivas y proporcionadas

al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a

__través de un sistema eficaz y disuasorio de

sanciones gue prevenga la realizacién de

conductas discriminatorias,
Acciones positivas

Con el fi n de hacer efectivo el derecho
constitucional de la igualdad, los Poderes
Plblicos adoptaran medidas especificas en
favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales

medidas, que seran aplicables en' tanto
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subsistan dichas situaciones, habrdn de ser Derechos de conciliacién de la vida
razonables y proporcionadas en relacién con persona) familiar y laboral

el objetivo perseguido en cada caso. . -
) P g Los derechos de conciliacién-de la vida

Tutela juridica efectiva persconal, familiar y laboral se reconocerdn a
los trabajadores y las trabajadoras en forma

Cualquier persona podra ‘recabar' de los

| A ue fomenten la asuncién equilibrada de las
tribunales la tutela del derecho a la igualdad . q

. ) responsabilidades familiares, evitando toda
entre mujeres y hombres, de acuerdo conlo '

. . _ discriminacién basada en su ejercicio.
establecido en el artfeulo 53.2 de la
Constitucién, incluso tras la terminacién de
la relacién en la que supuestamente se ha

producido la discriminacién.

1.6. AMBITOS DE APLICACION

Este Plan de igualdad se aplica dentro de la provincla de Comunidad Auténoma de Madrid, eni la
localidad de Alcobendas donde se encuentra ubicado el centro de trabajo y la totalidad de la

plantilta de toda la entidad pdblica de Seromal.

1.7. VIGENCIA

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que
se concretan en el mismo, entendiéndose que, unos objetivos podrén ser alcanzados antes que
otros, y, que la entrada en vigor de [as medidas concretas, puede ser distinta y progresivas tiene

una vigencia de cuatro afios desde su firma.

Las partes comenzaran fa negociacidn para el nuevo plan, seis meses antes de la finalizacion de

la vigencia del presente plan. Fecha de firma 24 de mayo del 2023,

1.8. COMPROMISO DE LA DIRECCION DE SEROMAL

La cultura de Seromal estd impregnada, entre otros muchos principios, del de igualdad de tratoy
oportunidades entre hombres y mujeres. Nuestra politica de RRHH est4 basada en el desarrollo

de las personas, independientemente de su sexo, y asi lo creemos firmemente.

Es por este motivo, por el que la Direccién firma su compromiso para poner en marcha el proyecto
de Igualdad de Oportunidades fue eipresadb y difundido de manera formal en junio de 2021

mediante una carta dirigida a la plantilla. En esta carta se ha informado de la puesta en marcha

’
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del proyecto, fases y plazos, asi como la composicién del Comité de lgualdad, solicitAndoles

asimismo su implicacién y colaboracion.

1.9. CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD

La constitucién de la Comisién negociadora del plan de igualdad se realizé en octubre de 2021
% con la representacién parte de la RLPT y la empresa. Conformado de farma paritaria por 6

2 miembros de cada parte.

1.10. APOYO TECNICO

El asesoramiento para el disefio del plan de igualdad, asi como la realizacién del diagnéstico y
puesta en marcha del Plan de lgualdad cuenta con el apoyo técnico de los siguientes
profesionales:

%
- ASESORA parte empresarizl:
Alba Marin Santaolaya. Consultora especializada en Planes de Igualdad
_ Desarrollo Organizacional Personas y Productividad S.L.

CIF: B91302471V
Av, De la Palmera n2 27-B, 41013 Sevilla
Alfonso Media Echavarria. Consejero delegado.

- - ASESORES/AS parte social:

Pedro Gémez Iglesias UGT SP MADRID
Cristina de Mingo Gallego e Isabel Taboada Lopez CCOO DEL HABITAT MADRID

10
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DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagndstico es un instrumento (til y funcional que permite conocer en qué situacién se
encuentra la empresa en materia de igualdad de oportunidades. Mediante un estudio cualitativo
y cuantitativo se puede obtener _ihfo;matién actualizada que. permitira Identificar aquellos
aspectos de la organizacién gue convendria mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades

efectiva entre mujeresy hombres.

El objetivo del diagnéstico es proporcionar informacién sobre las caracteristicas, las necesidades
y las opiniones de las personas que trabajan en la empresa, detectar la:existencia de posibles
désigualdades o} discfiminaciones por razén de sexo y servir de base para la realizacion del Plan
de lgualdad. Por lo tanto, el diagndstico sirve de base para establecer [as prioridades y las medidas

que formaran parte del Plan de Igualdad.

Para la elaboracién del diagndstico de situacién, se ha procedido al andlisis de datos cuantitativos
y cualitativos, que han sido triargulados con el objetivo de poder realizar una lectura con

perspectiva de género que corresponda con la realidad de |a entidad.

Los datos analizados corresponden a un periodo de 12 meses comprendidos entre enero y
diciembre de 2021. La recogida de éstos se ha realizado con la colaboracién del departamento
de RR.HH., que ademds ha aportado informacidn cualitativa de gran valor para la elaboracidn de

este informe.
Los indicadores de género utilizados en el andlisis de estos datos son:

o Indice de distribucién: Proporcién de mujeres y hombres respecto al total de personas
en una categorfa de anélisis.

+ [ndice de concentracién: Proporcion de un sexo en una categoria de andlisis respecto al
total de su mismo sexo en esa variable.

* Brecha de género: Diferencia en puntos porcentuales entre la tasa femenina y la

masculina; cuanto mayor sea la diferencia mayor es la desigualdad de género.

11
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Los diferentes apartados de este informe cuantifican y describen diversos ‘aspectos de los

procesos de la gestién de los recursos humanos que, -analizados incorporando la perspectiva de

género, permitirdn conocer las ‘prioridadés en materia de igualdad que serviran de ejes

vertebradores del propio Plan de Igualdad.

El informe-diagnéstico facilita la identificacion de situaciones de asimetria y desigualdad entre

trabajadoras y trabajadores para el posterior disefio y definicion de medidas que podran

conformar el Plan de Igualdad. La normativa condiciona el establecimiento de un plan de igualdad

a la elaboracién previa de un estudio diagndstico, por lo que se deduce el caracter

eminentemente practico del diagndéstico como herramienta imprescindible para la elaboracion

del Pian de Igualdad. En definitiva, la exhaustividad del primero serd lo que garantice el éxito del

segundo.

E! PIO tiene entre sus objetivos la consolidacion de buenas précticas en materia de igualdad de

oportunidades y la correccién de los desequilibrios en que se puedan encontrar entre mujeres y

hombres dentro de SEROMAL S.A. -

Por tanto, el informe-diagndstico se ha desarrollado a partir de:

Compromiso de la Direccion,

Constitucién de la Comisién negociadora segin lo dispuesto en el RD 901/2020, que
participara en la realizacién del diagnéstico, la elaboracién del plan de iguald_ad,
implantacién de las medidas, y el seguimiento y evaluacion de este.

Comunicacién a la plantilla del inicio del proceso. -

A partir de dicha comunicacién, se procede a la recogida y anélisis de datos referentes a la

plantilla, asi como a la recopilacién y andlisis de la documentacion relacionada con la gestion de

las personas en SEROMAL, S.A.'proporcionada pbr la propia empresa.

1.1.

FUENTES DE INFORMACION

DOCUMENTOS INTERNOS

Se ha procedido a la consulta de documentacién interna de diversa indole tales como:

@

@

Convenios Colectivos propios SEROMAL construccion, jardineria y limpieza.
Manual de procedimientos internos de SEROMAL S.A
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*  Anexo sobre politica integrada.
e Informe de valoracién de puestos de trabajo.
e  Diagndsticos.previos en materia de igualdad.
= Manual de acogida e informacién (ejemplo de construccién).
»  Documentacién relativa en materia de COVID-19.
» Manual de buenas practicas medioambientales.
»  Documento de procesos de cobertura de puestos de trabajo temporal.
»  Publicaciones sobre ofertas de empleo previas en portales de empleo y bolsas de
” empleo del Ayuntamiento.
Documentos sobre descripciones de puestos de trabajo.
Plan formacién 2022.
Cuestionario de evaluacién curso FUNDAE.
Procedimientos de formacién de calidad.
Documento interno sobre el procedimiento de formacién.
Ejemplo de evaluacidn de acciones formativas.
« Convocatorias a la representacién legal de las personas trabajadoras.
» Ejemplo de convocatoria a curso de formacion.
e  Procedimiento de evaluacidn de desempefio.
¢ Ejemplo de informe proceso de promocién interna.
Ejemplo de publicacién de convocatoria a pruebas de ascenso.
Documento sobre programa de responsabilidad corporativa.
Ejemplo de documentacién interna.
Protocolo de acoso psicolégico y de naturaleza sexual.
e Pagina web de |a entidad: https://www.éIcobendas_.org/es/ayuntamiento/gobierno-y-
administracion/entidades-dependientes'/serdmal

® & @ @ =

@

TABLAS DE INFORMACION DE DATOS

El Departamento de Recursos Humanos ha proporcionado informacién segregada por sexo:

e Plantilla total segregada por sexos y edad.

Plantilla segln tipo de antigiliedad y nivel de estudios.
Plantilla segin tipo de contrato (indefinido, temporal, etc)
Plantilla seglin tipo de jornada y turno. -

®

* Plantilla por dreas.

e Plantilla por grupos y categoria profesionales.

* Bandas salariales de cada categoria profesional.

e Promocién de los Gltimos 12 meses segregada por sexo.

Formacidn realizada durante los dltimos 12 meses segregada por sexos.

e  Movimientos del personal en el Ultimo afio: altas y bajas segregadas por sexos.

* Movimientos del personal en el dltimo afio por categorfa y grupo profesional segregada
porsexcs. 7 o

e Movimientos del personal en el dltimo afio ‘por tipo de jornada, de turno y tipo de
contrato segregada por sexos.

¢ Responsabilidades familiares.

¢ Tipos de permisos. |

W g
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e . Salud laboral: contingencias profesionales y contingencias comunes.

DATOS CUALITATIVOS ANALIZADOS

,  Seanalizaron los siguientes datos de forma cualitativa:
<
* Procesos de seleccion.

Procesos de promocion. S
-Politica de formacién.

Politica salarial.

Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién.
e Comunicacién.
o Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

REUNIONES

Durante la fase de diagndstico se- ha tenido contacto directo con los integrantes de! Comision

negociadora. Ademds, se han realizado entrevistas a personas clave de la organizacion.

ENCUESTA A LA PLANTILLA

Se procedié al envio de encuestas a toda la plantilla a través de formato electrénico, con el
objetivo de conocer el conocimiento general de la plantilla sobre igualdad de pportunidades
como punto de partida, evaluacién de précticas de la Empresa en materia de igualdad y fomentar
la impli¢acién de todo el personal a través de un apartado de aportaciones y sugerencias en esta
area. Tras el envio del cuestionario y su registro, sé obtuvieron 171 respuestas, de las cuales 104

fueron de hombres, 66 de mujeres y 1 procedente de otro,

Desagregando los datos por drea se obtuvieron 78 respuestas de construccién, 68 del érea de

limpieza y 25 procedentes de jardineria.

1.2. ANALISIS DE DATOS

‘Seromal, se compone de tres dreas de trabajo diferentes: construccion, limpieza y jardineria, con
convenios diferentes y estructuras diversas. Es por esto, por lo que el analisis de datos va a tender
arealidades organizativas comunes en cuanto a politicas de recursos humanos se refiere y anélisis

desagregados por drea en relacién a las tres dreas de actuacion.

1.3. ANALISIS DE LAS AREAS DE ACTUACION
1.3.1. CULTURA DE EMPRESA Y POLITICAS DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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La Direccion de SEROMAL es consciente de la importancia del respeto al medio ambiente y de la
relevancia que tiene para la empresa satisfacer tanto las necesidades y expectativas de sus
clientes, usuarios y otras partes interesadas’ relevantes, como los requisitos reglamentarios, asf
como la mejora continua de la calidad. Asimismo, hace referencia a la proteccién del Medio
Ambiente y la mejora de las condiciones y la calidad de vida de los ciudadanos, principios béasicos
de gestion de la empresa, que reconociendo tal objetivo aplica para ello todqs_los mediocs

innovadores y técnicos a su alcance.

Enloque a losvalores de I empresa respecta, encontramos el siguiente pérrafo en el documento
denominado “Procedimiento de evaluacién del desempefio” gue introduce este procedimiento
de la siguiente manera: “SEROMAL se caracteriza por estar orientada al servicio al Ciudadano con
profesionalidad y responsabilidad vy, por ello, ponemos todo nuestro esfuerzo en el servicio, la
calidad, |a seguridad, el respeto y la colaboracién. Estos son los valores fundamentales por los
que se gufa nuestra empresay, por tanto, esperamos que nuestros trabajadores/as desempefien

sus funciones desde esta cultura.”

Es po.r todo ello, que la presente organizacién trata de promover la calidad y la gestién ambiental
como elementos estratégicos para el funcionamiento de la empresa. También incluye como
estrategia una mejora de la gestién de las actividades realizadas por SEROMAL, atendiendo a
criterios de sostenibilidad, respeto al medio ambiente vy calidad de vida para los usuarios de los
mismos, entre muchos otros puntos de sus fineas estratégicas de su politica integrada en la

organizacién.

Por ultimo, se puede concluir que SEROMAL se destaca y valora por su gran implicacién ambiental
dado el cardcter de sus actividades (divididas en dreas de construcci;'m, jardinerfa y limpieza) por
lo que manifiesta su compromiso abiertamente con el desarrollo sostenible, siendo consciente
de que'la proteccién de la naturaleza y del entorno natural han de ser tenidos en cuenta en sus

distintas dreas de actividades, ya de que de ello depende el bienestar de |as generaciones futuras.

Entendemos asi que SEROMAL, se compromete también a adoptar una responsabilidad
empresarial en lo que respecta a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres como

principio y derecho universal con la renovacién de su nuevo Plan de Igualdad en el afio 2022.

Asl lo declara también en su manual de acogida, donde la Direccién de SEROMAL se compromete
a trabajar para consolidar un entorno laboral donde se respete |a dignidad y la no discriminacion

por razon de edad, incapacidad, origen étnico, sexo, raza, tendencias politicas. o actividades de

15
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los y [as representantes de las personas trabajadoras, religién u orientacién sexual, velando por

gue las personas puedan trabajar en un ambito libre de acoso de cualguier tipo”

1.3.2. IMPACTO EN LA SOCIEDAD Y RESPONSABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL
Seromal es cansciente del '_impacto que tiene en el entorno en el que opera, por lo que apuesta
por la responsabfl-idad social empresarial. £n este sentido Seromal ha obtenido el premio Lidera
los afios 2020 y 2021, QUe ha sido concedido por la Bolsa de Empleo del Ayuntamiento de

Alcobendas, debido a una contratacion de perfiles con diversidad.

Ademds, en su pagina web encontramos el compromiso abierto de ser una empresa ética y

socialmente responsable; moderna, activa, eficaz, comprometida y respetuosa con el medio

ambiente, con su conservacién y su defensa. Es por ello, que se encuentran actualmente en
posesion del mds alto estadndar de calidad de la Unién Europea, el Certificado EMAS, que garantiza

dicho compromiso. También cuenta con un sistema de gestién ambiental y de calidad con

certificado 1S0.
Ademds, en su memoria de Responsabilidad Social Empresarial se declara la colaboracién con
Universidades (UAM, UNED, UNIR...) vy diversos Centros de formacion profesional (Centro de

W - Gredos, IES Joan Mird...), para ofrecer a los jévenes una primera experiencia de contactos en el
ambito laboral,
También se reconoce la diversidad de iniciativas con ONGs y diversas asociaciones como: Rais y
Apadis con el fin de prestar apoyo a la integracion Sociolaboral de personas sin hogar y personas .

@ con discapacidad. Todo esto ha contribuido positivamente a un desarrollo sostenible. - ,
ﬁ( Con ello podemos concluir que Seromal estd comprometida con las acciones en pro de construir
/ una sociedad mejor y sus acciones asi lo demuestran. Ademds, revisan y tienen en cuenta en

muchos de sus procesos el cuidado medio ambiental, el cual depende directamente de su

actividad empresarial. Asi se especifica por ejemplo en dindmicas como la estructuracion de su.

Plan de Formacién Anual.

2.3.3 CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA
Tal y como se comentaba en la desctipcién del andlisis de datos, se ha procedido a analizar los
datos de forma global y en base a las 4reas de actividad de SEROMAL, por lo que a continuacién

se muestran la segregacién de los mismos en base a estos criterios.
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* DATOS GENERALES
¢ GLOBAL

En periodo de un afio, la composicién de la plantilla total de SEROMAL es de 482 personas.

En el siguiente gréfico, se recoge el reparto de la plantilla de SEROMAL en funcién del porcentaje

de mujeres y de hombres que hay actualmente en |z plantilla:

. | ' N ind. distribucién (% hor)
Mujeres 169 _ 35%
Hombres 313 ‘ 65% ol
Total 482 100%
Tabla 1.- Distribucién de la plantilla por sexo (2021)
La plantilla de SEROMAL se compone de mas hombres (314) que mujeres (168).
i n el siguiente grafico, se recoge el reparta de la plantilla de SEROMAL en funcién del porcentaje
, de mujeres y de hombres que hay actualmente en la plantilla:

Tal y como podemos observar en el gréfico, en el periodo de un afio, la composicién de la plantilla

65%

& Mujeres  ~ Hombres I

Gréfico 1.- Distribucién de la plantllia por'seko en términos porcentuales (1021)

es de un 65% hombres y un 35% mujeres. Si comparamos esta proporcién de representacién por

sexo, la presencia se encuentra desequilibrada entre ambos sexos en la plantilla de SEROMAL S.A.

Comao puede observarse, el nimere de-hombres {314) en la empresa es bastante superior al de
las mujeres (168), por lo que nos encontramos ante una -empresa masculinizada a rasgos
~._.generales, ya que segtin se recoge en la disposicién adicional primera de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la iguaidad efectiva de mujeres y hombres, en relacién con la presencia o
-composicion equifibfada: “A los efectos de esta Ley, se entenders por composicién equilibrada fa
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, fas personas de

-cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”.

Q
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Ademés de todo lo anterior, si calculamos el indice de feminizacion® que refleja la representacion
de mujeres con respecto .a los’ hombres, se puede deducir bajo el mismo dato ‘una
infrarrepresentacién femenina en la organizacién de SEROMAL ya que se obtiene un indice de

0,53 que.nos afirmaria la masculinizacién de la presente organizacién.

+» CONSTRUCCION

No fnd. distribucién (% hor)
Mujeres 3 - 13%
! Hombres - 158 87%
-~ Total 181 100%

Tabla 2.- Distribucién de la ptantilla por sexo {2021)

La plantilla de SEROMAL CONSTRUCCION se compone de mas hombres {158) que mujeres (23).

En el siguiente grafico, se recoge el reparto de la plantilla de SEROMAL CONSTRUCCION en

funcidn del porcentaje de mujerés-y de hombres que hay actualmente en la plantilla en el drea

E de construccion: '
”’/\
i g "

87%

» Mujer Hombre

Gréfico 2.- Distribucién de la plantilla por sexo en términos porcentuales (2021)
Tal y como podemos observar en el gréfico, en el periodo de un afio, la composiciéh de la plantilla
es de un 13% mujeres y un 87% hombres.

Segun la dltima Encuesta de Poblacion Activa (EPA), en el cuarto trimestre del afio 2021 se

registraron 1.155,700 de hombres y 130,200 de mujeres en el sector de la construccion,

En total, en Espafia hay en estos momentos 1.182.600 de hombres trabajando en la construccion,

y 133.600 de mujeres que representarian el 10% del total del sector. Por lo tanto, podemos

. ! Este indice se caleula dividiendo el total de mujeres entre el total de hombres. El resuttado obtenido nos indicaria la
caracterizacién de una infrarrepresentacién femenina en la organizacién si el valor es inferior a 1. Por el contrario, si el valor es
superior a 1, indicaria una feminizacidn en la empresa.
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confirmar que la representacién ¢ e mujeres y hombres en la plantilla de SEROMAL, S.A. responde

al sector en el que se enmarca de manera generalizada.

< JARDINERIA

N2 [nd. distribucién (% hor)
Mujeres 12 . 12%
Hombres 85 . 88%
Total 97 100%

Tabla 3.- Distribucién de la plantilla por sexo {2021)

La plantilla de SEROMAL S.A {iardi ner_l‘a)se compone de mds hombres (85) que mujeres (12).

En el siguiente grafico, se recoge &l reparto de la plantilla de SEROMAL en funcién del porcentaje

.de mujeresy de hombres que hay actualmente en la plantilla en el drea de Jardinerfa:

" 88%
= Mujeres - Hombres

Gréfico 3.- Distribucién de la plantilla por sexo en términos porcentuales (2021)

Taly corno podemos observaren e! gréfico, enel periodo de un afio, la composicién de la plantilia

es de un 12% mujeres y un 88% hombres.

< LIMPIEZA

N [nd distribucién (% hor)
Mujeres 134 - 66%
Hombres . 70 E 34%
Total 204 100%

Tabla 4.- Distribucién de la plantilla por sexo (2021}
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En periodo de un afio, la composicién de la plantitla total de SEROMAL limpieza es de 204

personas. La plantilla de SEROMAL limpieza se compone de menos hombres {70} que n*i'ujerés

(134).

En el siguiente gréfico, se recoge el reparto de la plantilla de SEROMAL en funcién del porcentaje

de mujeres y hombres que hay actualmente en |a plantilla del drea de limpieza:

= Mujeres = Hombres

Gréfico 4.- Distribucién de la plantilla por sexo en términos porcentuales (2021)

Tal y como podemos observar en el grafico, en el periodo de un afo, la composicion de'la

plantilla es de un 66% mujeres y un 34% hombres.
= DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR AREAS

** GLOBAL

Con los datos anteriores y siguiendo con la comparativa, a continuacion, se presenta la

representacién de la plantilla por dreas de trabajo {construccién, jardinerfa y limpieza):

AREAS MUJERES % % sobre %total HOMBRES % % sobre % total TOTAL
total de plantilla ‘ total de G7 plantilla
CONSTRUCCION 23 | 13% | 14% 5% 158 87% 50% 33% 181
JARDINERIA 12 12% 7% 2% 85 |. 88% 27% . 18% 97
LIMPIEZA 134 66% 79% % 70 34% 22% 15% 204
TOTAL 169 313 482

i

Tabla 5- Distribucién de la plantilla por 4reas y por sexo (2021)
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A 14,5%
Pz S 27,55

..t 17,6%
Jardineria e 2,5%

{

L Construccién _ 4.8% E l 328%

! 0,0% 50%  10,0% 15,0% 20,0% 250% 30,0% 350%

‘ Hombres m Mujeres

_.~*  Gréfico 5.- Distribucién de la plantilla por % irea de trabajo y por sexo. % del total de fa plantilla (2021)

De acuerdo con los datos recogidos en la tabla 5 y en el gréfico 5, se extraen los siguientes datos:

En el periodo de recogida de datos, encontramos que las 482 personas que trabajan en
SEROMAL, S.A. se distribuyen en 3 dreas de trabajo ubicados en la localidad de
Alcobendas en la Comunidad de Madrid.

Hay tres dreas de trabajo donde se concentra la plantilla total de SEROMAL S.A,
distribuidas en [as siguientes dreas: Construccién con un 37,6% total de la plantilla (4,8%
mujeres y 32,8% hombres); Jardinerfa con un 20,1% del total de la plantilla (2,5% mueres
y 17,6% hombres). Por ultimo, el drea de limpieza representa el 42,30% del total dé Ia
plantillé (27,8% mujeres y un 14,5% hombres).

Por tanto, podemos decir que donde més plantilla hay es en Limpieza coincidiendo
también ser donde mas mujeres encontramos. La segunda drea con mas personas es

Construccidn, siendo més representado por hombres.

» DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES

< GLOBAL

/ A continuacién, se muestra la tabla y el grafico de la distribucion de la plantilla por los diferentes
rangos de edades y por sexo de SEROMAL global:
] <20 ANDS 20-30 31-44 45-54 55;50 61-65 >65 TOTAL

MUJERES 0 a 36 49 | 45 | 30 4 168

% en el rango de edad 0% - 25% .28% | 31% 42%. aa% 80%

% sobre total de mujeres 0% 2% 21% | 29% 27% 18% 2% =y
% sobre total plantilla . 0% 1% 7% 10% | 9% 6% 1% - \
.| HOMBRES -0 12 93 109 61 . 38 S | 314
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% 0% 75% |- 72% | 69% | 58% 56% 20% -

% sobre total de hombres 0% [ 4% 30% 35% 19% 12% 0%

% sobre total plantilla 0% 2% 19% | 23% 13% 8% 0%

TOTAL 0 16 129 158 106 68 i 5 482

Tabla 6.- Distribucién de la plantilla por edades y sexo {2021}

>B5 h 1% | :
; .

61-65 :_ 8% I
155-60 —I 9% L%
45-54 _ 10% ! 232

3144 j_ 7% : 19%

20-30 :'_ 1% 2

<20AR05
 0% 5% 10% 15% . 20% 25%

1% hombres sobre total plantilla &% mujeres sobre total piantilla

Gréfico 6.- Distribucién de la plantilla por rango de edades y sexo {2021)

De acuerdo con los datos recogidos en la tabla 6 y en el gréfico 6, se extraen los siguientes datos:

» El mayor porcentaje de la plantilla atendiendo a la edad en SEROMAL se encuentra
ubicado en la franja de 45 a 54 afios con un total de 158 personas (45 muj‘éfes y 61
hombres), representando 33% por ciento de la plantilla total (10% mujeres y 23%
hambres). |

El siguiente rango de edad con més representacidn es el de 31-44 afios, con un total de

L]

129 personas (el 26% de la blantilla total), repartidas en 36 mujeres y 93 hombres {un 7%
y un 19% respectivafnente).

@ En tercer lugar, e! rango de edad de 55 a 60 afios representa el 22% de la plantilla total
con un total de 109 personas repartidos en 45 mujeres y 61 hombres.

e Las bandas de edades con menor representacion son las de menos de 20 afios y la de
mds de 65 afios, con un total de 0 personas y 5 respectivamente.

+ La plantilla presenta diversidad generacional, con varias frénjas de edad representativas

en ambos sexos, pero suponiendo el nimero de hombres una mayor representacion en

B SERGMAL
g ’
L
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casi todas sus franjas de edad a excepcidn de la de mayor de 65 afios que se encuentra
representada por 4 mujeres y 1 hombre

Encontramos menos distancia porcentual entre mujeres y hombres, a més edad, es decir,
entre los 55 y los 65, encontramos un equilibrio género/edad, mientras que a medida
que disminuimos la banda de edad, encontramos mayor dispersién. Siendo entre 20-30

afios donde mds diferencia porcentual podemos encontrar.

Estos datos nos reflejan que nos e ncontramos con una plantilla cuya‘mayor parte se encuentra
~ en franjas de edad que se pueden considerar de madurez consolidada, lo que debe ser tenido en
cuenta a la hora de elaborar todas aquellas medidas de conciliacidn y de corresponsabilidad

‘pertinentes.

Por otro lado, podemos destacar que las bandas de menor edad son también las que encuentran

menor representacién, cuestién a considerar para disefiar medidas encaminadas a la rotacién y

sucesién del personal.
G Por lltimo, cabe destacar y debemos analizar, los motivos que afectan a la relacién de cuanto
menor franja de edad, mencr mujeres porcentualmente encontramos y si es debido a nuestras

/' politicas de contratacion o nuestras medidas de conciliacion.
&
% CONSTRUCCION
A continuacion, se muestra la tabla y el gréfico de la distribucién de la ‘plantilla por los diferentes

rangos de edades y por sexo de SEROMAL construccién:

] <20 ANOS 20-30 31—44 45-54 55-60 61-65 »65 TOTAL
MIUJERES ‘ 0 1 6 7 6 3 0 3
% en el rango de edad 0% | =% | 1% | 10% | 1% | 16% | o% | 1%
% sobre total de mujeres 0% 4% | 26% 30% | 26% : 13% 0% :
% sobre total plantilla " 0% 1% 3% | 4% 3% | 2% | 0% |
HOMBRES o 3 50 62 7 | 16 | 0 | 158
% en el rango de edad 0% 75% -89% | _ Qb% 82% 84% 0% 87% .
% sobre total de hombres 0% 2% | 32% | 39% | 17% | 10% | 0%
% sobre total plantilla 0% 2% - | 28% | 34% | 15% | 9% | 0%
TOTAL ) 4 56 69 33 19 0 181

r edades y sexo (2021)

O Tabla 7.- Distribucién de la plantilla
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i >65 , N i i !

61-65 | g9 9% ;

55-60 e 3% 5%

4554 L 4% 34%

— =5 ) 28%

31-44 ng% =
2030 4 1o2%

=

<20 ANOS

|
_f
4 |

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

% sobre total plantilla  m % sobre total plantilla

Gréfico 7.- Distribucion de la plantilla por rango de edades y sexo (2021)

De acuerdo con los datos recogidos en la tabla 7 y en el gréafico 7, se extraen los siguientes datos:

& El mayor porcentaje de la plantilla atendiendo a la edad dentro del drea de construccion
se encuentra ubicado en la franja de 45 a 54 afios con un total de 68 personas (7 mujeres
y 62 hombres), representando 38% por ciento de la plantilla total (4% mujeres vy 34%
hombres). |

@ Fl siguiente rango de edad con mas representacion es el de 31-44 afios, con un total de
56 personas {el 31% de |a plantilla total), repartidas en 6 mujeres y 50 hombres (un 3%y
un 28% respectivamente).

» Las bandas de edades Eon menor representacion son las de menos de 20 afios y la de
més de 65 afios, con'un total de 0 personas en ambos intervaldsﬁ

La plantilla presenta diversidad generacional en sus distintas franjas de edad.

»

Estos datos nos reflejan que nos encontramos con una plantilla cuya mayor parte se encuentra
‘en franjas de edad que se pueden considerar de madurez consolidada, lo que debe ser tenido en

cuenta a la hora de elaborar todas aquellas medidas de conciliacidn y de correspo'nsabiiidad

pertinentes.

Cabe sefialar que la edad no parece ser un elemento diferenciador entre mujeres y hombres,
aunque ‘en todas las franjas de edéd 'ias proporciones verticales en ambos. sexos tengan
proporciones muy'distintas, debido al sector en el que se enmarca. También se puede destacar
un mayor porcentaje de personas entre las edades comprendida de 31 a 54 afios, suponiendo la
contratacién joven una menor representacién tanto'en hombres como en mujeres. Motivado en

mayor medida, por la alta estabilidad del personal. Empresa con muy baja rotacién de personal.
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-Al ser una empresa publica, sus puestos estén determinados en-el contrato de gestidn, y no existe

libertad para aumentar o disminuir plantilla-estable, fuera de ese presupuesto publico.
1 _

Por Ultimo, cabe desatacar que, 2 diferencia de lo comentado a nivel general, en construccién
encontramos un incremento de las mujeres en el tramo de edad mas bajo (20-30 afios) con una
representacién del 25%. En el resto de los tramos, la representacion se encuentra entre el 10% y

4 el 18%.

< JARDINERIA

A continuacidn, se muestra Ia't_abla y el grafico de la distribucién de la plantilla por los diferentes

,\ rangos de edades y por sexo de SEROMAL:
_ ’ <20 ANOS | 20-30 31-4.4 45-54 55-60 61-65 | »65 TOTAL
1
MUJERES ' 0 o 4| . a4l & of 0 12
% 0% 0% - 16% 13% 20% 0% 0% 12%
% sobre total de mujeres 0% - 0% | .33% 33% 33% 0% 0%
_ | % sobre total plantilla . Q% | 0% 4% 4% 4% | 0% 0%
HOMBRES 1] 6 21 26 16 16 0 85
% - 0% | 100% 84% 87% | 80% | 100% - 0% 88%
% sobre total de hombres _ 0% 7% 25% 31% 19% 19% 0%
% sobre total plantilla 0% 6% 22% 27% 16% | 16% | 0%
_:_I:OTAL 0 6 25 30 20 16 0 97
3 ’ Tabia 8.- Distribucién de ia piantilla por edades y sexo {2021)
>65 f I
|
61-65 " . 16%
g ] I S (R
S560 e gy *T — I“ 1% l |
45-54 l-ﬁ M — 4' — '.:‘:"::‘.:,"':::’:1 T ii"_":; i _;.l:.‘:":::': BRES— 7%
I T ‘ 2%
20-30° 6% l l ;
< 20 ANOS ; : I t
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
HOMBRES m MUJERES
Gréfico 8.-Distribucién de la plantilla por rango de edades y sexo {2021)
/ De acuerdo con los datos recogidos en la tabla 8 y en el gréfico 8, se extraen los siguientes datos:
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e El mayor porcentaje de la plantilla atendiendo a la edad dentro del drea de jardinerfa se
encuentra ubicado en la franja de 45 a 54 afios con un total de 30 personas (4 mujeresy
26 horhbres), representando 31% por ciento de la plantilla total (4% mujeres y 27%
- hombres).

» Elsiguiente rango de edad con mas representacion.es el de 31-44 afios, con un total de
25 personas (el 26% de la plantilla total), repartidas en 4 mujeres y 21 hombres (un 4%y

un 22% respectivamente).
s Por dltimo, encontramoes la franja de edad de 55-60 afios con una representacion total

de 20 personas (20% de la plantilla total), repartidas en 4 mujeres y 16 hombres (un 4%

y un 16% respectivamente)
s .Llaplantilla presenta diversidad generacional en sus distintas franjas de edad a excepcién
de las personas en bandas de 20-30 y de 61-65, donde solo encontramos representacion

masculina.
» Estos datos nos reflejan que nos-encontramos con una pIan{iIIa cuya mayor parte se
encuentra en franjas de edad que se pueden considerar de madurez consolidada, lo que
debe ser-tenido en cuenta a la hora de elaborar todas aquellas medidas de conciliacion y
de corresponsabilidad pertinentes.
Como conclusidn cabe sefalar que el 12% de las mujeres de jardinerfa estan distribuidas
equitativamente entre las franjas de 31-44, de 45-54 y 55-60. Mientras gue los hombres si se

encuentran en todas las franjas.

Por otro lado, destacar que habla tendencia hacia la inclusién de personas mas jévenes en la

compafifa, pero que se ha visto mermada en la franja de edad de 20-30 afios, donde encontramos

la menor representatividad (6% del total). Esta informacién tenemos que tenerla en cuenta para

potenciar el empleo juvenil y la inclusién de mujeres en este colectivo.
)
** LIMPIEZA

A continuacién, se muestra la tabla y el gréfico de la distribucién de la plantilla por los diferentes

rangos de edades y por sexo de SEROMAL:

<20ANOS | 2030 [3144 4554 [5560 |[61-65 |>65 TOTAL
MUJERES | 0 3 26 39 35| 27 4 - 134
% 0% | 50%| 54% | 66%| 66%| 82%| 80% - 66% |
% sobre total de mujeres . 0% 2% 19% 29% 26% |. 20% 3%
% sobre total plantilla 0% 1% 13% 19% | . 17% | 13% 2%
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HOMBRES ‘ I ) 3] 22] 20| -18] 6 D
% 0% | 50% | 46% | 34% | 34% | 18% | 20%] 3% |
% sobre total de hombres 0% | 2% | 31%| 29%| .26% | 8% | 1%

% sobre total plantilla 0% | 1% | 1% | 10%| %] 3%| o%

TOTAL | ) 6| 48| | =] 3 5 204 |

Tahbla 9.- Distribucién de la plantilla por edades y sexo {2021)
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Gréfico 9.-Distribucién de la plantilla por rango de edades y sexo {2021)

De acuerdo con los datos recogidos en [a tahla 9y en el grifico 9, se extraen los siguientes datos:

* El mayor porcentaje de la plantiila atendiendo a la edad dentro del drea de limpieza se
encuentra ubicado en la franja de 45 a 54 afios con un total de 59 persorias (39 mujeres
y 20 hombres), representando 29% por ciento de la plantilla total (_19% mujeres y 10%
hombres).

» El siguiente rango de edad con mas representacién es el de 55-60 afios, con un total de
53 personas (el 26% de la plantilla total), re‘partidas en 35 mujeres y 18 hombres {un 17%
y un 9% respectivamente).

+ Por L'Jltimo, encontramos |la franja de edad de 31-44 afios con una representacién total
de 48 personas (24% de la plantilla total), repartidas en 26 mujeres y 22 hombres {un
13% y un 11% respectivamente)

» La plantilla presenta diversidad generacional en todas las edades, suponiendo un

porcentaje mas equilibrado entre las edades-de 20 a 44 afios.

Estos datos nos vuelven a reflejar que nos encontramos con una plantilld cuya mayor parte se

encuentra en franjas de edad que se pueden considerar de madurez consolidada, lo que debe ser
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tenido en cuenta a la hora de elaborar todas aquellas medidas de conciliacién y de

corresponsabilidad pertinentes.

Por dltimo, cabe destacar que las mujeres presentan una mayor proporcién en todas las franjas
de edades en cuando a contratacion y siendo personas.en edades mas jovenes las que apenas
¢ son incorporadas en ambos sexos. Motivado en mayor medida, por la alta estabilidad del

personal. Empresa con muy baja rotacién de personal.

Al ser una empresa publica, sus puestos estdn determinados en el contrato de gestidn, y no existe

libertad para aumentar o disminuir plantilla estable, fuera de ese presupuesto puiblico.

Como conclusién, cabe sefialar que, aunque la edad no sea un elemento diferenciador entre

hombres y mujeres en jardineria.

: DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD
* GLOBAL

EI andlisis de la antigiiedad de la plantilla se relaciona con la edad, y sirve para. valorar el

comprom|so con la compafiia. Los equipos consolidados buscan estabilidad, contribuyendo a

crear un ambiente de trabajo positivo, que redunda en la mejora de los resultados.

A continuacién, se muestra la tabla y el grafico de Ia distribucién de la plantilla por los diferentes

rangos de antigliedad y por sexo SEROMAL:

ANTIGUEDAD <DE1ANO | 1A3 4A6 7A10 >DE10
MUJERES : 51 4 13 32 ' 68
% sobre rango de antiguedad . 50% 8% 17% 36% . 41%
% sobre total de mujeres 30% 2% - 8% 19% 40%
% sobre total plantilla 11% 1% 3% 7% + 14%
HOMBRES , 0| a4 64 57| 99
% sobre rango de antiguedad ; 50% 92% 83% 64% 59%
% sobre total de hombres 16% 14% 20% - 18% C32%
% sobre total plantilla - 10% 9% 13% . 12% - 21%
TOTAL TR 48 77 89 167

Tabla 10.- Distribucién de la plantilla por dntigliedad y sexo (2021)
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Gréfico 10.- Distribucion de la plantilla por antigliedad y sexo (2021)

De acuerdo con los datos recogidos en la tabla 10 y en el gréfico 10, se extraen los siguientes

datos:

A la vista de los datos se extrae que SEROMAL cuenta con una plantilla consolidada,
proporcionando estabilidad laboral y personal. El 35% de la plantilla tiene una antigliedad de més
de 10 afios, seguido del 21% que provienen de las Gltimas incorporaciones producidas en el plazo
de menos de 1 afio. Respecio a las personas cuya antigledad es entre 7y 10 afios, representa el
19% de la plantilla. Entre 4 y 6 afios, encontramos una representatividad del 16%. Por tltimo, la

_plantilla con menor porcentaje es la de 1 a 3 afios de antigiedad, siendo el porcentaje un 10%.

“La antigliedad es -un valor relacionado con la historia de la compafila y muestra cédmo,
paulatinamente, se han ido incorporando perfiles dependiendo del momento de la empresa. No
se observa un relevo generacional muy destacable ya que la mayorfa de las personas se
encuentran en franjas de edades de 31a 65 afios, sin apenas 0 escasa representacion de aquellas
franjas de edad més jévenes (20-30 afios). No obstante, podemos hablar de una gran
incorporacién de personas que tienen una antigiedad menor de 1 afio que puede ir aunado con
uha retencién del talento. En este sentido, debemos tener.en cuenta este Gltimo dato para la

programacion de medidas relacionadas con la retencién del capital humano.
Segregando los datos segin el sexo, pedemos decir que:

» Existe representacién mayoritariamente masculina en muchos de los tramos de
antigiedad a excepcidén dei tramo de antigiiedad de menos de 1 afio que representa una

equidad entre hombres y mujeres (51 mujeres y 50 hombres)
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® En todos los intervalos existe una representacién mayoritaria de hombres, siendo
destacable la representacién masculina en los tramos de antigiledad de 1 a 3 afios (92%);

de 4 a 6 afics (83%); de 7 a 10 afios {64%)

*» CONSTRUCCION

~ A continuacidn, se muestra la tabla y el gréfico de la distribucién de la plantilla por los diferentes

”

rangos de antigiiedad y por sexo SEROMAL construccién:

v

ANTIGUEDAD > DE 1 ANO 1A3 AAG 7 A- 10 - >DE 10
MUJERES 2 (o 2 1 18

% por rango de antigiiedad 10% 0% 9% 4% ‘ 26%

% sobre total de mujeres 8% 0% 9% 4% - | 78%

% sobre total plantila 1% 0% | 1% % | 10%
HOMBRES | 18 42 2 27 50

% por rango de antigliedad 90% 100% 91% 96% N 74%

% sol;re total de hombres 11% 27% : 13% 1 17% | 32%

% sobre total plantilla 10% 23% J12% 15% _ 28%
TOTAL 20 | 42 23 |28 68

Tabla 11.- Plantilla segiin la antigiiedad en la empresa desagregados por sexo {2021)

! >DE 10 !_]—-—;10% ‘ ? i 23%% I
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Gréfico 11.- Distribucién de Ja plantilla por antigliedad en términos porcentuales del total de la plantilla en
construccion (2021) ) '

A la vista de los datos, se extrae que SEROMAL Construccién cuenta con una plantilla consolidada,

proporcionando estabilidad laboral y personal. El 38% de la plantifla tiene una antigliedad de mas
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de 10 afios, el siguiente tramo de edad mds repréSentado es de 1 a 3 afios, supon_iendo el 23%
de la plantilla. Respecto a las personas cuya antigliedad es entre 7 ¥ 10 afios, representa el 16%
de la plantilla. Entre 4 y 6 afios, encontramos una representatividad del 13%. Por ultimo, la

plantilla con menor porcentaje es [a de >1 afio de antigliedad, siendo el porcentaje un 11%.

Segregando |os datos segln el sexo, podemos decir que:
, - 0 - - - . N
= Existe representacién mayoritariamente masculina en todos los tramos de antigliedad,
existiendo. una representacion desigual entre ambos sexos en las distintas franjas de

antigiedad.

¢ Destaca a pesar de encontrarnos en un drea masculinizada, la representacién de las

mujeres en las franjas de antigliedad es muy dispar, ya que la mayoria se encuentra en la

franja de mds de 10 afios, suponiendo un 10% del total'y un 78% de las mujeres,
. +*» JARDINERIA

A continuacidn, se muestra la tabla y el grafico de la distribucién de la plantilla por los diferentes

rangos de antigliedad y por sexo SEROMAL jardinerfa:

ANTIGUEDAD SDE1ANO | 1A3 | 4As 7A10 >DE10

MUJERES 3 2 2 o 5
% por rango de antigiedad _30;6 | 16% 10% 0%. 13%
| % sobre total de mujeres 25% 17% 17% . o%' Taz%
% sobre total plantilla -3% ._ _ 2% 2% 6% ) 5%
HOMBRES 7 | 18 18 19 33
% por rango de antigedad 70% | 90% 90% 100% 87%
% sobre total de hombres é% 21% 21% 11% 39%
% sobre total plantilla 7% |19% | 1% 9% 3a%
TOTAL 10 20 20 |9 ' |38

Tabia 12.- Plantilla segiin la antigiiedad en la empresa desagregados por sexo (2021)

.
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Grifico 12.-Distribucion de la plantilla por antigiiedad en términos porcentuales del total de la plantilla en
jardinerfa (2021)
A la vista de los datos, se extrae que SEROMAL Jardinerfa cuenta con una parte de la plantilla

consolidada, proporcionando estabilidad laboral y personal y otra parte, algo menor, que supone
una incorporacién en posible edad de consolidacién. Con lo mencionado, el 39% de la plantilla
tiene una antigiiedad de mas de 10 afios, el 21% representa tanto el tramo de entre 4 y 6 afios y
de 1 a 3 afios. Respecto a las personas cuya antigliedad es entre 7 y 10 afios, representa el 9%
de la plantilla. Entre 4 y 6 afios, encontramos una representatividad del 13%. Por ﬁltimo,“ fa

plantilla con menor porcentaje es la de >1 afio de antigliedad, registrando un 10%.

Segregando los datos segun el sexo, podemos decir que:

« Existe representacién mayoritariamente masculina en todos los tramos de antigliedad,
existiendo una representacién desigual entre ambos sexos en las distintas, franjas de
antigliedad.

e Lasmujeres tienenrmayor representatividad en el tramo de mas de 10 afios, en este caso; -

suponiendo el 5% del total de la plantilla y el 42% del total de mujeres.

< LIMPIEZA

i

continuacién, se muestra la tabla y el grafico de la distribucién de la plantilla pof los diferentes

rangbs de antigliedad y por sexo SEROMAL Limpieza:
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ANTIGUEDAD <DE 1ANO 1A3 4A6 7A10 >DE 10
MUJERES 47 |6 5 32 44
% por rango de antigiiedad 69% | 55% 42% 60% - 73%
| 9% sobre total de mujeres 35% % % N
% sobre total plantilla 23% . [3% 2% | 16% | 22%
{ HOMBRES 21 |5 R T 16
~ 9% por rango de antigiedad 31% | | 45% | 58% 40% 27%
% sobre total de hombres 30% 7% | 10%: 30% 23%
% sobre total plantilla 10% 2% 3% 10% 8%
- TOTAL &8 11 2 [ [eo

Tabla 13.- Plantilla segtin la antlgdedad en la empresa desagregados por sexo en limpieza {2021)
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Grafico 13.-Distribucidn de la plantilla por antigiiedad en términos porcentuales del total de la plantilla en
limpieza {2021)

A la vista de los datos, se extrae que SEROMAL Limpieza cuenta con una plantilla diversa en cuanto
a tramos de edad nos referimos. En este sentido, el tramo con mayor representatividad es el de
_menor-,de 1 afio, con un 33%. El siguiente tramo con mds representatividad es el de més de 10
afios con una 30% de la plantilla. En tercer lugar, encontramos la banda de 7 2 10 afios de
antigliedad con un 26%. Por dltimo, con un 5% del total de la plantilla encontramos tanto en la

franjade 1 a 3 afios como de 4 a 6 afios.

Segregando los datos segtin el sexo, podemos decir que:

\)
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e Existe representacién femenina y masculina en todos los tramos de antigliedad,
existiendo una representacién uniforme en algunos de sus tramos.

e En todos los intervalos existe una representacién mayoritaria de mujeres, siendo
destacable la representacién femenina con una antigiiedad de més de 10 afios yde>1
de afto ya que supone el 22% vy 23% respectivamente de la plantilla total.

# Se puede observar una representacién con mas uniformidad en los tramos de 1 a 3 afios,

de 4 a 6 afios.

* DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

++ GLOBAL

A continuacién, se muestran las tablas en las que se recoge la distribucién de la plantilla por

nivel de estudios en la actualidad en SEROMAL S.A:

~ NIVEL SIN PRIMARIOS SECUNDARIOS FP/ | SUPERIORES/ TOTAL
DE ESTUDIOS ESTUDIOS BACHILLERATO UNIVERSITARIOS
MUJERES 0 92 20 41 15 168
% para cada nivel 0% . 37% . | 31% 31% 45%
% sobre total de mujeres 0% 55% 12% 24% 9%
% sobre total plantilla 0% 19% 4% 9% 3% ‘
| HOMBRES 2 . - | 160 4 | 90 18 : 314
% para cada nivel 100% 63% 69% 69% 55%
‘| %sobre total de hombres 1% 51% - 14% 29% 6%
9% sobre total plantilla 0% -1 33% 9% 9% . - 4%
TOTAL 2 252 64 131 33 482

Tabla 14.- Plantilla segiin nivel de estudios desagregados por sexo (2021)

i e Atendiendo al nivel de estudios de la plantilla global de SEROMAL se puede destacar el
nivel de formacién a nivel general que nos indica una mayor proporcién de personas cQn
estudios primarios, seguido de FP/bachillerato. En tercer lugar, un 13% personas la

plantilla tiene un nivel de formacidn de secundaria y por Gltimo, un 8% cuenta con una
formacién superior o estudios universitarios.

e Desagregando los datos por género y teniendo en cuenta la mayor proporcién de

In hombres en |a plantilla {314 hombres frente a 168 mujeres) no se encuentran diferencias

(\ ; por nivel de formacién comparando hombres y mujeres tan solo una diferencia de
\k(" ~ proporcion atendiendo a la diferencia existente en la plantilla de trabajadores y

trabajédoras.
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S

® CONSTRUCCION:

SUPERIORES/

NIVEL SIN PRIMARIOS | SECUNDARIOS | FP/ TOTAL
DE ESTURIOS ESTUDIOS BACHILLERATO | UNIVERSITARIOS
MUJERES (1] a 0 11 12 23
% para cada nivel 0% 0% 0% 14% 46% '
9% sobre total de mujeres 0% 0% 0% . 48% 52%
% sobre total plantitla 0% 0% 0% 6% 17% .
| HOMBRES 0 67 9 68 14 158

~ | % para cada nivel 0% 100% 100% 86% 54%
9%esobre total de hombres 0% 42% 6% 43% 9% °
% sobre total plantilla 0% 37% 5% 38% 8% :
TOTAL 0 67 9 79 26 181

Tabla 15- PlantiHa segtin nivel de estudios desagregados por sexo (2021)
r - .
v Atendiendo a los resultados extraidos del nivel de formacién de la plantilla de SEROMAL en el
. drea de construccion podemos cbtener:
» Desagregando los datos por género, podemos destacar un mayor nivel de estudios
entre las mujeres en comparacién con los hombres. -
= En los hombres también vemos representatividad en estudios primarios y estudios
secundarios y mayorment= en FP/ BACHILLERATO.
< JARDINERIA:
NIVEL SIN PRIMARIOS SECUNDARIOS Fp/ SUPERIORES/ TOTAL
DE ESTUDIOS ESTUDIOS BACHILLERATO UNIVERSITARIOS
MUJERES ] 9 _ 2. .0 1 12
9% para cada nivel 0% 17% C 8% 0% - 33% '
% sobre total de 0% 75% 17% 0% 8%
mujeres ) | - . '
% sobre total 0% 9% 2% 0% 1%
plantilla : .
HOMBRES i 7 45 23 14 : 2 85
% para cada 100% 83% 92% 100% 67%
nivel ) i
%sobre total de 1% 53% 27% 16% 2%
hombres ' -
% sobre total 1% 46% 24% 14% 2%
plantilla : . .
TOTAL 1 54 25 14 3 97

Tabla 16.- Plantilla segiin nivel de estudios dessgregados'por sexo (2021)
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Atendiendo a los resultados extraidos del nivel de formacién de la plantilla de SEROMAL en el

drea de jardineria podemos obtener:

e Desagregando los datos por género, podemos destacar un mayor nivel de estudios

entre los hombres sobre todo en nivel FP/bachillerato donde las mujeres no presentan

este nivel de estudios.

< LIMPIEZA

TOTAL

NIVEL SIN PRIMARIOS | SECUNDARIOS | FP/ SUPERIORES/

DE ESTUDIOS ESTUDIOS BACHILLERATO UNIVERSITARIOS

MUJERES (1] 84 18 - 30 2 134
% para cada nivel 0% 64% 60% - 79% 50%

% sobre total de 0% 63% 13% 22% 1%

mujeres ) ‘ :

‘1 % sobre total plantilla 0% 41% ‘9% 15% 1% .
HOMBRES . 2 bl 47 . 12 8 2 70
% para cada nivel 100% 36% 40% 21% 50%

%sobre total de 1% . 67% 17% 11% 3%

hombres 3

% sobre total plantilla 0% 23% 6% 4% 1%

TOTAL 1 131 30 38 q 204

Tabla 17- Plantilla segiin nivel de estudios desagregados por sexo (2021)

Atendiendo a los resultados extraidos del nivel de formacién de la plantilla de SEROMAL en el

area de limpieza podemos obtener que: |

= Por lo general, el nivel de estudios mas destacado para ambos es estudios primarios.

En segundo lugar, estudios sei:u_ndarios representando porcentajes equiparados. En

tercer lugar, si se observa un mayor ndmero de mujeres con estudios de '

FP/bachillerato en comparacion con los hombres.

»  Por Ultimo, solo un 1% total de la plantilla tiene estudios superiores o universitarios en
esta area, estando representado por mujeres y hombres. El tramo sin estudios solo

esta representado por hombres. Aunque en ambos casos son los minoritarios.

*» DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

“* GLOBAL
A continuacion, se muestran los gréaficos y las tablas en las que se recogen la distribucion de la

_pIantiIIé por los diferentes por el tipo de contrato que tienen en la actualidad en SEROMAL S.A:
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TIPO DE CONTRATO MUJERES % % sobre %total HOMBRES % % sobre % total TOTAL
total de & plantilla totalde z7 | plantilla
Indefinido a :
tiempo completo - 62 21% | 37% 13% 233 . 79% 74% 48% | 295
Indefinido a : ' . . ' _ '
tiempo parcial ' 56 64% . 33 12% ,31 _36% 10% 7 6% 87
TOTAL INDEFINIDO 118 | 31% 70% | 24% 264 69% 84% 55% 382
%+ | Temporala ‘ . ' : |

tiempo completo 20 37% 12% 4% 34 - 63% - 11% 7% 54
Temporal a : : | " : '
tiempa parcial 3O 65% 18% 6% 16 5% 5% 3% 46
TOTAL TEMPORAL 50 | 50% 30% 10% 50 50% | 16% 10% | ‘100
TOTAL T. COMPLETO 82 23% 49% 17% 267 77% 85% 55% 349 -
TOTAL T, PARCIAL 86 | 65% 18% 47 35% 15% 10% 133

Tabla 18.- Plantilla por tipo de contrato desagregada por sexo (2021)
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Gréflco .14.- Pomentajé por ﬁpo dé coh?rato desagregado per género (2021)
\ A nivel global en SEROMAL S.A podemos hablar de:
Lr /3? e Lacontratacién indefinida es el principal modelo de relacién contractual en SEROMALS.A

representando el 79% de todos los contratos. Si analizamos ese porcentaje teniendo en
cuenta el género, el 25% de los contratos son de plantilla femenina {118 mujeres) y el
54% son de plantilla masculina (264 hombres).

Los contratos temporales representan el 20% del total. Si desagregamos esta cifra por
género, encontramos un 10% de plantilla femenina (50 mujeres) y un 10% de plantilla

masculina (50 hombres).
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s Los contratos indefinidos a tiempo completo representan un 61% de la plantilla total y
los contratos indefinidos a tiempo parcial representan un 18% del total.

e Respecto a los contratos temporales a tiempo completo representan un 11% de la
plantilla total y los contratos temporales-a tiempo parcial, representan el 10% de los
contratos totales.

Como conclusién destacar que a pesar de existir mas hombres que mujeres en |a organizacion,
los contratos t’em_porales representan el mismo % en hombres y en mujeres, por tanto, podemos
decir que no hay un equilibrio en cuanto a contratacidn se refiere y que debemos estudiar los
motivos de la misma.

De la misma forma, si nos fijamos en los contratos indefinidos y los desagregamos a tiempo
completo y parcial, comprobamos que a tiempo completo las mujeres representan el 21%, sin

embargo, en parcial representan el 64%. Esta conclusidn sélo es extrapolable al érea de limpieza,

gue cuenta con mayor nimero de mujeres que de hombres. Y es el contrato a tiempo parcial, el
que organizativamente da cobertura a lo requerido en el contrato de servicio. En todo caso, esto
debe ser tenido en cuenta para definir medidas de contratacion que no afecten al género

femenino.
Ademds, si ese 64% lo desagregamos por sexo, implica que un 51% de las mujeres tienen jornada
a tiempo parcial, y solo un 15% de los hombres tienen esa modalidad. Si lo extrapolamos a

limpieza subimos a un 61% mujeres y un 39% los hombres.

% CONSTRUCCION

A continuaciodn, se muestran los graficos y las tablas en las que se recogen la distribucién de la

construccidn:

plantilla por los diferentes bor el tipo de contrato que tienen en la actualidad en SEROMAL S.A

TIPODECONTRATO | MUIERES % % sobre %total HOMBRES | % % sobre %total | TOTAL
total de & plantilla total de G# | plantilla
Indefinido a ; : ‘ : ‘
tiempo completo 21 14% 91% o 12% 129 86% 82% 71% 150
Indefinido a 0 " - o T " 0
tiempo parcial d ¢ 2 .
TOTAL INDEFINIDO 21 14% 91% . 12% | 129 86% 82% 71% 150
g Temporal a : ,
tiempo completo 0 0% 0% 0% _21 100% - 13% 12% 21
LI 2 20% % % 8 | s0% 5% % 1
tiempo Wlal ' 0 , 9 g . , g
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Gréfico 15.- Porcentéje por tipo de contrato desagrégado por género (2021)

Segun los datos recogidos en la tabla 19 y en el gréfico 15

La contratacién indefinida es el principal modelo de relacién contractual en SEROMAL 5.A
(construccién), representando el 83% de todos los contratos. Si analizamos ese
porcentaje teniendo en cuenta el género, el 12% de los contratos son de plantilla
femenina (21 mujeres} y el 71% son de plantilla masculina {129 hombres).

Los contratos temporales representan el 17% del total. Si desagregamos esta cifra por
género, encontramos un 1% de plantilla femenina (2 mujeres) y un 16% de plantilla
-masculina (29 hombres). ‘

‘Los contratos indefinidos a tiempo completo répresentan un 83% de la plantilla total; no
encontrandose contratos indefinidos parciales.

Respecto a los contratos temporales a tilempo completo representan un 12% de la
plantilia total y los contratos temporales a tiempo parcial, representan el 5% de los

contratos totales.

TOTAL TEMPORAL 2 6% 9% 1% 29 94% 18% 16% 31
TOTAL T. COMPLETO 21 12% 91% 12% 150 88% 95% 83% 171
TOTAL T. PARCIAL 2 20% 9% 1% 8 80% 5% 4% 10
Tabla 19.- Plantiila por tipo de contrato desagregada por sexo {2021)
¥
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«» JARDINERIA

A continuacién, se muestran los graficos y las tablas en las que se recogen la distribucién de la

plantilla pbr los diferentes por el tipo de contrato que tienen en la actualidad en SEROMAL S.A

jardinen‘a.
TIPO DE CONTRATO MUJERES % T %sobre %total HOMBRES | % % sobre %total | TOTAL
total de plantilla totalde 7 | plantilla

Indefinido a ‘ : :

tiempo completo - 8 Sl 1% 67% 8% ) 66 89% 78% | 68% 74
i) 29% 7 2% 71 6% 5% 7
tiempo parcial 4 s : i . . . '
TOTAL INDEFINIDO 10 |12% | s3% 10% 71 | 88% | sa% 73% | 81

Temporal a ) ]
tiempo completo 2 20% 17% 2% 8 80% 9% 8% 10

Temporal a
tiempo parcial

% TOTAL TEMPORAL 2 13% 17% 2% 14 88% | 16% 14% 16

0 0% 0% 0% | & 100% 7% % | 6

TOTAL T. COMPLETO 10 12% 83% 10% 74 83% 87% 76% 84

,TOTALT. PARCIAL 2 15% 17% 2% 11 85% | 13% 11% 13
Tabla 20.- Plantilla por tipo de contrato desagregada por sexo (2021)

[ '
- Parcial &
= |
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g |
= Completo 8%
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. 5%i
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= 0 o2% .
% ] I 1
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i ' % !
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P ; i
0% 10% 200 0% A0 5% (14 FE1 80% -
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Grafico 16.- Porcentaje por tipo de contrato desagregado por género (2021}

Segun los datos recogidos en la tabla 20 y en el grafico 16:

0
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m "
* La contratacion indefinida es el principal modelo de relacién contractual en SEROMAL
tardineria, representandc el 83% de todos los contratos. Si analizamos ese porcentaje
teniendo en cuenta el género, el 10% de los contratos son de pl'antilla rf_erﬁenina (10

mujeres) y el 73% son de plantilla.masculina (71 hbmbres).

e los contratos temporales representan el 16% del total. Si desagregamos esta cifra por .

[ ‘;W género, encontramos un 2% de plantilla femenina (2 mujeres) y un 14% de plantilla
masculina (14 hombres).
» Los contratos indefinidos 2 tiempo completc representan un 83% de la plantilla total'y
los contratos indefinidos a tiempo parcial representan un 76% del total. .
¢ Respecto a los contratos temporales a tiempo completo re_pre'sentan un 10% de la
plantilla total y los contratos temporales a tiempo parcial, representan el 6% de los
contratos totales.
Como conclusién, podemos indicar gue, atendiendo a los porcentajes de representacion de
mujeres y hombres en cuanto a los contratos parciales a tiempo indefinido, la representacién de
mujeres es del 29%, mientras que la representacién en contratos completos a tiempo indefinido

es del 11%. Esto debe ser tenido en cuenta para definir medidas de contratacién que no afecten

al género femening.

< LIMPIEZA

| TIPO DE CONTRATO MUJERES | % % sobre %total HOMBRES % % sobre %total | TOTAL
totalde 7 | plantilla totalde ¢7 | plantliia

THEll 5L 34 |47%. | 25% 17% 38 | s3% | s5a% 19% | 72
tiempo completo ‘ :
e 47 81% 35% 23% 11 19% 16% 8
tiempo parcial : 1 » ;
TOTAL INDEFINIDO 81 62% 60% 40% 49 38% 70% 24% 130
Temporal a 18" | 78k 13% | 9% 5 22% 7% 2% 23
tiempo completo :
yeinlzeiclic 35 69% 26% 17% 16 | 31% 23% | 8% 51
tiempo parcial i
TOTAL TEMPORAL 53 72% 40% 26% 21 28% 30% 10% 74
TOTALT. COMPLETO 52 55% 39% 25% 43 45% 61% 21% 95
TOTALT. PARCIAL 82 75% 61% 40% 27 25% 39% 13% 109

Tabla 21.- Plantillg por tipo de contrato desagregada por sexo (2021}

/




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Parcial -

2 N . 1 7%

| |
N
complets. e — % ]
| ot |
5% H 1

ae [k
[ 3
i i

ot N 1/
i i

1 i

8% | | i

TEMPORAL

e e o 2 NS

19

INDEFINIDO

= eV

0% 5% 10% 15% 20% 25%

‘ Hombres. ® Mujeres
4
Gréfico 17.- Porcentaje por tipo de contrato desagregado por género (2021)

j%,
Segln los datos recogidos en la tabla 21 y en el gréfice 17:
 Lacontratacién indefinida es el principal modelo de relacién contractual en SEROMALS.A
{limpieza), representando el 64% de todos los contratos. Si analizamos ese porcentaje
teniendo en cuenta el género, e 40% de los contratos son de plantilla femenina (81
mujeres} y el 24% son de plantilla masculina {49 hombres).

e los contratos temporales representan el 36% del total. Si desagregamos esta cifra por
género, encontramos un 26% de plantilla femenina (53 mujeres) y un 10% de plantilia
masculina {21 hombres).

s Los contratos indefinidos a tiempo completo representan un 36% de ia plantilia total y
los contratos indefinidos a tiempo parcial representan un 28% del total.

e Respecto a los contratos temporales a tiempo completo representan' un 11% de la

plantilla total y los contratos temporales a tiempo parcial, representan el 25% de -los

= contratos totales.
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* DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA
< GLOBAL

K

Gréfico 18.- Distribucién de la plantilla en términos porcentuales por tipo de jornada {2021)

Atendiendo a los datos extraidos de la distribucién de la plantiila por tipo de Jornada acorde a la

_ /f’ tabla 22y gréfico 18:

El 72% de la plantilla de SEROMAL realiza una jornada I_abofal completa. Comparéndola
por sexo, el 17% son mujeres y el 55% hombres. Sobre esta franja ehcontramos un 24%
“de mujeres y un 76% de hombres.

En cuanto a las reducciones de jornada, afectan tanto a mujeres como a hombres.

Por dltimo, si analizamos todas las jorpadas parciales podemos comprobar que todos los
porcentajes mayoritarios son asumidos por mujeres, y mas concretamente del drea de
limpieza. Dejando aparte las jornadas parciales asociadas a las personas 'trabajadora.s'en

situacion de jubilacién parcial, cuestién condicionada a la edad y no al género, y nos

TIPO DE JORNADA MUJERES % %sobre | %total | HOMBRES % %sobre | %total | TOTAL
total {2 | plantilla total &7
: Plantilla
REDUCIDA 2 | 67% 1% |. 0% | 1 33% 0% .. 0%| -3
.| COMPLETA 82 24% 49% 17% 266 76% 85% 55% | 348
.| PARCIAL >20H 22 47% 13% 5% .. 25 53% 8% 5% 47
| PARCIAL  21-25H 10 53% 6% 2% 9 47% 3% 2% 19
PARCIAL 26-30H 35 81% 21% 7% . 8 19% |. 3% - 2% 43
PARCIAL 31-35H 17 77% 10% 4% -5 23% - 2% 1% 22
TOTALPARCIAL 84 64% 50% 17% 47 36% 15% |° 10% | 131
TOTAL _ "168 35% | 100% 35% |- 314 . 65% 100% 65% | 482
' Tabla 22.- Distribucién de la plantilla por tipo de jornada {2021) ‘
PARCIAL 36-40H | !
PARCIAL 31-35H gd® /o
PARCIAL 26 -30H % 7%
- | -.
PARCIAL 21-25H Gk 3% ‘
PARCIAL >20H hh 587
i
oM P LA T 17% 2%
RFDLICIDA § ﬂ
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
% Hombres m % Mujeres
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centramos en los contratados parciales, vemos gue estdn condicionados sobre todo por
los requerimientos del encargo de limpieza. Y su ocupacién por mujeres, se relaciona
también con que son el.colectivo mayoritario en este servicio. No obstante, las
tendremos en cuenta para poder disefiar medidas de igualdad que ayuden a las personas

trabajadéras dentro del conjunto del plan de igualdad de SEROMAL.
«» CONSTRUCCION

El 93% de la plantilla de SEROMAL, S.A. (construccién) realiza una jornada laboral completa,
‘comparandolo por sexo, el 11% son mujeres y el 82% hombres Ademas, los hombres también
tienen una proporcién mayor respecto a las mujeres de jornadas laborales inferiores al tiempo

completo, aunque los indices de distribucion y feminizacién son muy distintos. Si observamos, el

porcentaje de concentracién sobre banda, podemos ver, que:

Atendiendo a la jornada completa, encontramos un 88% de hombres y un 12% de

mujeres

k¢

Atendiendo a una parcialidad de jornada de menos de 20 horas, observamos un

porcentaje de 80% hombres y 20% de mujeres.

Sin embargo, si atendemos a reduccién de jornadas, podemos destacar que existe un

50% de hombres y un 50% de mujeres.

No obstante, estos datos no son destacables, ya que la jornada parcial supone un 5% del total de

la plantillay la jornada reducida supone un 2% del total de la plantilla.

En la siguiente tabla se pueden ver las diferencias por sexo del tipo de jornada:

e —

TIPO DE JORNADA MUJERES % % sobre % total HOGMBRES % % sobre % total TOTAL
total | plantila total &7 Plantilla

REDUCIDA 1 50% 4% 1% 1 50% | 1% 1%| 2
COMPLETA 20 - 12%| 87% 11% | 149 88% 94% |  82% | 169
PARCIAL >20H 2 20% 9% 1% 8 80% | - S% 4% | 10
PARCIAL 21-25H 0| 0% 0% | . 0% 0 0% 0% 0%. 0
PARCIAL 26-30H 0 0% 0% 0% 0 0%| 0% 0% 0
PARCIAL 31-35H 0 0% 0% 0% 0 0%. 0% 0% 0
TOTAL PARCIAL 2 20%{ 9% 1%| - 8 80% 5% A% 10
| TOTAL 23 13% | 100% | 13% 158 | 87% | 100% | 87% | 181

; / Tabla 23.- Distribucion de la plantilla per tipo de jornada (2021)
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Gréfico 19.- Distribucidon de la plantilla en términos pbrc‘entuales_ por tipo dejorhadé

Alavistade Ioshdatos que reflejan la tabla 23 y el gréfico 19, destacamos los siguientes aspectos

- de relevancia:

Kte ¢ El93%dela piantilla {20 mujeres y 149 hombres} tiene una jornada completa.

® El 5% de la plantilla { 2 mujeres y 8 hombres} tiene una jornada parcial < 20 horas.
Conviene destacar que estas 10 personas que se encuentran bajo esta modalidad de
jornada parcial es debido a estar suscritos a una jubilacién parcial. Ademds, esta situacién
no produce mermas salariales pero si reporta beneficios en lo que a congciliacion se
refiere.

o EI2% de |z plantilla tiene jornadareducida.

s El resto de jornadas parciales’(>21 horas) no tienen representacion alguna entre la

plantilla del drea de construccién.

+» JARDINERIA

TIPO DE JORNADA MUJERES 9% % Eobre % total HOMBR % % sobre % totzl TOTAL

total & plantilla total GA Plantilla
REDUCIDA o]l 0% 0% 0% 0 0% 0% 0% 0
COMPLETA 10 12% | - 83% 10% 74| 88% 87% | 76% 84
PARCIAL >20H 2 15% | 17% | 2% | 11| 85% 13% 11% i3
PARCIAL 21-25H 0 . 0% 0% | - 0% | 0| - 0% 0% 0% 0
PARCIAL 26 - 30H 0 0% 0% | 0% 0] 0%| 0% 0% 0
PARCIAL 31-35H 0 0% 0% 0% 0 0% | 0% 0% 0
TOTAL PARCIAL ) 15% | 17%| - 2%| 11| 85% 13% 11% 13
TOTAL 12 12% | 100% 12% 85! 88% 100% | 88% | 87

Tabla 24.- Distribucion de la plantilla por tipo de jornada {2021}

0 i i
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Gréfico 20.- Distribucién de la plantilla en términos porcentuales por tipo de jornada (2021)

A la vista de los datos que reflejan la tabla 24 y el gréfico 20, destacamos los siguientes aspectos

de relevancia entre el tipo de jornada en el area de jardinerfa:

o El 86% de |a plantilla { 10 mujeresy 74 hombres) tiene una jornada completa.

e El13% de la plantilla ( 2 mujeres y 11 hombres) tiene una jornada parcial <20 horas. De
los 11 hombres dentro de esta modalidad parcial, 6 son jubilados parciales. El resto de
hombres corresponden a trabajadores que prestan servicio- los fines de semana y
festivos, destacando que mayoritariamente pertenecen a personal con discapacidad, del

servicio de limpieza de parques de f/s , del area de jardineria.

No se encuentran otro tipo de jornadas parciales entre los trabajadores/as dentro de esta area.
Como conclusién general, destacar que encontramos el mismo porcentaje de concentracion de
mujeres y hombres, en las jorndas completas y las jornadas parciales, por lo que podemos indicar

que el género no afecta al tipo de jornada en Seromal Jardineria.

* LIMPIEZA

TIPO DE JORNADA M LUJERES % % sobre % total HOMBRES % % sobre 9% total TOTAL
total @ plantilla total P Plantilla
REDUCIDA 0 0% | 0% 0% of 0% 0% 0% | 0
COMPLETA 52 55% | 39%| 25% 43| . AS% 61% { - 21% 95
PARCIAL >20H : 18 78% 13%|. 9%| - 5 22% 7% | 2% | 23
PARCIAL 21-25H 11 52% 8% 5% | 10 48% 14% 5% 21
PARCIAL 26-30H T34 85% 25% 17% N 15% 9% 3% 40
PARCIAL 31-35H 19 76% 14% 9% 6 24% 9% 3% 25
TOTAL PARCIAL 82 75% | 61% | 40%| 27|  25%| 39% | 13% | 109 |
| TOTAL 134 66% | 100% 66% 70 34% | 100% | 34% | 204

Tabla 25.- Distribucién de Ja plantilla por tipo de jornada (2021).
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Gréfico 21.- Distribucién de la plantilla en términos porcentuales por tipo de jornada (2021)

“ «~ Ala vista de los datos que reflejan la tabla 25 y el grafico 21, destacamos los siguientes aspectos

de relevancia:

® El46% de la plantilla { 20 mujeresy 149 hombres) tiene una jornada completa.

@« EI53% de la plantilla tiene una jornadé parcial (82 mujeresy 27 hombres). Desagregados
por sexo encontramos al 75% de mujeres y un 25% de hombres.

e El61% de los hombres tiener: jornada completa y un 39% parcial y en el caso del género
femenino sucede justo lo contrario: un 61% es jornada parcial y un 39% jornada

completa.

» Dentro de esta jornada parcial , el 20% de la plantilla desgmbeﬁa una jornada parcial de
entre 26-30 horas. Seguido de [a jornada parcial de 31-35 horas (12%_de la plantilla total);
de menos de 20 horas (11% de la plantilla total} y en menor porcentéje (10%) la jornada
parcial de 21-25 horas.

& Por utlimo, de las 18 mujeres que figuran en ]im'pieza como trabajadoras a tiempo parcial
menor de 20 horas, 4 son jubiladas parciales. De igual forma, en la misma modalidad,

encontramos 1 hombre con jubilacion parcial.

* DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA Y
TURNO
“* GLOBAL

Dado que cada drea, cuenta con jornadas y turnos diversos, no-se hard un andlisis global, solo se

analizaran invidividualmente cada uno de ellos.
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«<* CONSTRUCCION

de relevancia:

por hombres

representado por hombres. -

domingo y completa a turnos rotativos de lunes a viernes.

e La mayoria (70%) realiza turno completos de mafiana

Grafico 22.- Distribucidn de la plantilla en términos porcentuales por tipo de jornada y turno {2021)

_reduccién de jornada por cuidado de menores, ambos con jornada completa en inicio.

TIPO DE JORNADA Y MUJERES % l% schre % total HOMBRES % % sobre %total | TOTAL
TURNOS total plantilla total ¢7 plantila
Parcial MaRana 1 50% 4% C 1% 1 50% 1% 1% 2
Completa Mafiana 21 17% - 91% 12% 105 83% 66% 58% | 126
Completa turnos 1] 0% 0% 0% 35 100% 22% 19% | 35
mafana y tarde de : : ’
lunes a domingo
{rotativos)
Completa turnos 0 0% 0% 0% 18 100% 11% 10% 8
mafiana y tarde de |
‘lunes a viernes -
(rotativos)
TOTAL 23 13% 100% 13% 158 87% 100% 87% | 181
Tabla 26.- Distribucién de la plantilla por tipo de jornada y turno {2021). '
Completa turnos mafiana y tarde de lunes a viernes 10%
(rotativos)
| Completa turnos mafiana y tarde de lunes a domingo ' 19%:
{rotativos) | i l
Completa Mafiana | : 58%
- s 12%
ol Mo Ran 1%
Parcial Mafiana i! 1%
H
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
"% hombres m % mujeres

En el caso de los turnos, encontramos 4 tipologfas: turno completo de mafiana con solicitud

personal de reduccion de jornada, completa de mafiana, completa a turnos rotativos de lunesa

A la vista de los datos que reflejan la tabla 26 y el gréfico 22, destacamos los siguientes aspectos

e FEl 19% turno completo rotativo de mafiana y tarde de lunes a domingo, solo
o El10% turno completo rotativo de mafiana y tarde de lunes a viernes, solo repn’_esentado'

e El 2% parcial de-mafana, esta representado por una mujer y un hombre, debido a una
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o~
*¢ JARDINERIA

=

TIPO DE JORNADA Y MUMERES % % sobre % total HOMBRES % % sohre % total

TOTAL
TURNOS total § plantilla total G7 Plantilla
Completa Maiiana 10 1 1i% | 83% 0% | 80 89% 94% 82% 90
(funes a viernes) ; NLE ' | all
FSY F Mafana 2 29% 17% 2% 5 o 71% 6% 5% 7
TOTAL : 12 12% 100% 12% . 85 88% 100% 88% 97
. Tabla 27.- Distribucién de la plantilla por tipo de jornada y turno {2021).
!
| | |
FS Y F Mafiana (sdbado a martes) ' 2;% [ {

Cod |
Completa Mafiana (funesasébado) - 10% : I : ]
,i i I } ' i i S
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90%

82%

Hombres @ Mujeres

Grafico 23.- Distribucién de la plantilla en términos parcentuales por tipo de jornada y turno (2021} :

En el caso de los turnos, encontramos 2 tipologias: jornada completa de mafana {de lunes a

viernes) y fines de semana y Festivos de mafiana

A la vista de los datos que reflejan |a tabla 27 y el grafico 23, destacamos los siguientes aspectos

de relevancia:

La mayoria (92%) realiza turno completos de mafiana.

El 7% realiza turno de mafiana en Fines de semana y Festivos, en lectura de género es
-el 29%.de las mujeres y sélo un 6% de los hombres cuando representan el 88% de la
plantilla en este sector.

Destacamos que las personas que realizan jornada en fines de semana dentro del 4rea
de jardineria, entre ellas 2 mujeres, sén pertenencientes al colectivo de discapacidad
ayudando en una mejor integracién e inclusién dentro del mercado laboral por parte de

Seromal.
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+ LIMPIEZA

% total

" Tabla 28.-Di

;tribucién de la plantilla por tipo de ]

TIPO DEJORNADAY MUJERES % %sobre | %%total | HOMBRES % % sobre TOTAL
TURNOS total @ | plantilla total 7P Plantilla |

Parcial Maiiana (de 13 93% 10% 6% 1 7% 1% 0% 14
lunes a sdbado) : :
Parcial Tarde 41 85% 31% | 20% 7 "15% 10% 3% 48
Completa Mafiana 21 . 60% 16% 10% 14 40% 20% 7% 35
{de lunes a sabado) _ ,
Completa Tarde 21 66% 16% | 10% 11 34% 16% 5% 32
Parcial partida 3 75% 2% 1% 1 25% 1% - 0% 4
mafiana/tarde {de ‘
lunes a sabado) -
Parcial turnos de 3 25% 2% 1% 9 75% 13% | 4% | 12,
mafiana de lunes a - ‘
domingo
Parcial turnos de 1 - 50% . 1% 0% 1 50% 1% 0% 2
tarde de lunes a
domingo ‘

‘| Completa partida 1 33% 1% 0% 2 67% 3% 1% 3
mafiana/tarde ' :
Completa turnos 5 100% | 4% 2% 0 0% 0% 0% ‘5
mafiana y tarde de
lunes a domingo
(rotativos) :
Completa turnos 15 71% 11% 7% 6 29% 9% 3% 21
mafiana de lunes a ' '
domingo ; :
Completa turnos 1 25% 1% 0% 3 75% 4% - 1% 4
tarde de lunes a ‘ |
domingo
Completa turnos 0 0% 0% 0% 7 100% 10% | 3% 7
mafiana y tarde de ' ' ‘
lunes a viernes
(rotativos) o° .
FS Y F Mafiana 6 43% 4% 3% 8 - 57% > 11% 4% 14
FS Y F Tarde 2 100% 1% 1% 0 . 0% - 0% 0% 2
FS Y F PARTIDA 1 100% 1% 0% 0 0% 0% 0% i
TOTAL 134 '66% | 100% 66% 70 34% | 100% 34% 204

a y turno {2021).
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FS Y FPARTIDA ju

FSY F Tarde (de sdbado a martes) w= 19 ‘
FS Y F Mafiana (de sébado a martes) s 304%
A Completa turnos mafiana y tarde de lunes a viernes... 3%

Completa turnos tarde de lunes a domingo » 1% |-
Completa turnos mafiana de lunes a domingo 3—-."‘%— 7%
‘Completa turnos mafiana y tarde de lunes a domingo... e 29 |
- Completa partida mafianaftarde » 1%

; Parcial turnos de tarde de lune:s a domingo = ,
~ Parcial turnos de mafiana de lunes a domingo  wew 1y 4%
Parcial partida mafiana/tarde (de lunes a sibado} wem 19 ! . .
B : CompletaTarde st %emn:  10%
I

Completa Mafiana (de lunes a sébado) u—-—-——?ﬁ_’. 10%
‘' Parcial Tarde 3% : :

Parcial Mafiana {de lunes a sibado) ;—i 6% I :

"0% 5% 10% 15% 20% 25% |
Hombres mMujeres {

20%

Gréfico 24.- Distribucién de la plantlila en términos porcentuales por tipo de jornada y turno (2021)

A .
‘\\.[a En el caso de los turnos, encontramos 15 tipologias. A la vista de los datos que reflejan la tabla x

y el gréafico x, destacamos los siguientes aspectos de relevancia: .

* El tumo con mas representatividad (23%) es turno parcial tarde (20% mujeres y 3%
hombres).

. El siguiente turno més representado (17%)'es_completa mafiana {10% mujeres y 7%
hombres) y completa tarde con un 15% (10% mujeres y 5% hombres)

¢ El resto de turnos tienen una representatividad de menos del 1%.

Con estos datgs podemos concluir que en SEROMAL Limpieza, encontramos una gran variedad
de turnos de trabajo, afectando en casi todos los casos a mujeres y hombres. Porque el equipo
de limpieza trabaja manteniendo mds de 90 centros publicos de la ciudad, con una tipologia muy
diferente (colegios, polideportivos, centros civicos, auditorios..), cada unc con unas neces.ida\'des |

de servicio diferentes y propias.

= DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GRUPOS Y
CATEGORIAS/PUESTOS PROFESIONALES

** GLOBAL
Debido a la existencia de diferentes convenios en cada una de las dreas, no haremos un andlisis
global y comparativo de cada una de ellas. Es por este motivo por el que solo encontraremos los

.datos desagregados por dreas.
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o bcousmucméu

Siguiendo la referencia de los datos extraidos anteriormente, sobre el grupo profesional de la
plantilla de SEROMAL construccidn, a continuacién presentamos una segmentacion de datos, en

referencia a las categorfas o puestos profesionales de la plantilla:

GRUPO | NIVEL CATEGORIA/PUESTO PROFESIONALES MUJERES % % % total HOMBRES % % % total TOTAL
socbre | plantilla sobre
total total | Plantilla
2 &

D 10 | AUXILIAR ADMVO 1 100% | 4% | 1% 0 0% | 0% 0% 1.
F 1 AYUDANTE CONSTRUCCION 0 0% | 0% | 0% 32 100% | 20% | 18% 32
C 2 CAPATAZ CONSTRUCCION 0 0% [ 0% | 0% 5 100% | 3% 3% 5
B 4 CONTROLLER 0 0% | 0% | 0% U 100% | 1% | 1% 1
B 2 COORDINADOR/A SERVICIQS 0 0% | 0% | 0% 1 100% | 1% 1% 1
D 8 DELINEANTE 22 0 0% | 0% | 0% 1 100% | 1% 1% 1

DIRECTOR/A TECNICO 0 0% | 0% | 0% 1 100% | 1% 1% 1

DIRECTOR/A RR.HH 1 100% | 4% | 1% 0 - 0% | 0% 0% 1
C 1 ENCARGADO/A 1, 20% | 4% | 1% 4 80% | .3% 2% 5°

CONSTRUCCION | : : ,

GERENTE T 100% | 4% | 1% 0 0% [ 0% | 0% 1.
B 5 ARQUITECTO/A TECNICO 1 50% | 4% | 1% 1 50% | 1% 1% 2
B 1 JEFE/A ADMVO 3 75% | 13% | 2% 1 25% | 1% 1% - 4
B 4 JEFE/A ALMACEN 0 0% | 0% | 0% 1 100% | 1% 1% 1
A 1 JEFE/A AREA 1 14% | 4% | 1% 6 86% | 4% | 3% 7
E 1 JEFE/A EQUIPO 0 0% | 0% | 0% 2 '100% | 1% 1% 2
E 2 OFICIAL 1 RESPONSABLE 0 0% | 0% [ 0% 3 100% | 2% 2% 3
D 1 OFICIAL RESP.OFIC ADMVA 1 50% | 4% | 1% 1 50% | 1% 1% 2
E 3 OFICIAL 12 1 1% | 4% | 1% 69 99% | 44% | 38% 70
D 3 OFICIAL 12 ADMVO/A 5 83% | 22% | 3% 1 | 17% | 1% 1% 6
E 4 OFICIAL 22 0 0% | 0% | 0% 25 100% | 16% | 14% 25
D 4 OFICIAL 22 ADMVO/A 6 86% | 26%. | 3% 1 | 14% | 1% | 1% 7
D 2 TECNICO/A ADMVO 1 33% | 4% 1% 2 67% | 1% 1% 3 .

TOTAL 23 158 181

De acuerdo a la tabla 30 podemos sefialar que:

e la categorfa/ puesto mas representado es el de oficial 12 con un total de 70 personas, es
decir, un'39% de la plantilla total. Dentro de la categoria supone un S9% de hombres y un

?/ ' . Tabla 30.- Distribucién de la plantilla por categorias/puestos profesionales y por sexo {2021}

1% de mujeres.
o Siguiendo esta linea, la segunda categorfa con mas representatividad es la de ayudante,
con una representacion de 32 personas, es decir, un 18% de la plantilla total, siendo esta

x _I
plenameﬁt representada por hombres.




e Entercer lugar, encontramos puestos como of_icial 22 con 25 personas, jefe de almacén

con 1 persona, oficial 22 admvo/a con 7 personas en ambas categorfas vy oficial 12

admvo/a contanto 6 personas.
Es bastante notabie como existe una masculinizacién del drea de construccién en SEROMAL, dado
que puestos mayoritariamente ocupados por hombres, se reflejan en numerosas categorias
profesionales {oficial 12, oficial 22 y ayudante). Dentro de la poca presencia femenina en el mismo

- drea (23 mujeres de 181 personas), los puestos ccupados por mujeres en mayor nimero son

% PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
administrativo/a, oficial 12 admvo/a y jefe admvo/a.Podriamos observar una segregacién

horizontal propia del sector de la construccidn y una ligera feminizacién-en aquellos puestos

é tradicionalmente femeninos {administracién).

<+ JARDINERIA

Siguiendo-la referencia de los datos extraidos anteriormente, sobre el grupo profesional de la

plantilia de SEROMAL Jjardinerfa, a continuacién presentamos una segmentacion de datos, en

referencia a las categorias o puestos profesionales de la plantilla:

GRUPO | NIVEL CATEGORIA/PUESTO MLUJERES % % sobre % total HCMBRES % % sobre %total | TOTAL
PROFESIONALES méal plantilla iotal G Plantilla

B CAPATAZ 0 0% | 0% 0% 3| 100% 4% 3% | 3

B 2 ENCARGADO/A 0 0% | 0% 0% 4| 100% 5% 4% | 4

c 3 ESPECIALISTA 3 9% | 25% 3% EY 91% | 36% 32% | 34
JARD.

B 4 | JEFE/A EQUIPO 0 0% | 0% 0% 0| - 0% 0% 0% 0

D 3 LIMPIADOR/A o 0% | 0% 0% 0 0% 0% | - 0% 0

C 2 | OFICIAL 22 JARD. 1| 5% 8% 1% 18| 95% |  21% 19% 19

D 1 PEON/A 4| 15% | 33% 4% 23 85% [ 27% 24% | 27
CUALIFICADO - ' : :

D 2 PEON/A JARD. 3| 33%| 25% 3% 6 67% 7% 6% ‘9

C 1 RESPONSABLE 0 0% | 0% 0% 0 0% | - 0% 0% 0
ZONA ; ,

A 1 | TECNICO/A 1| 100%| 8% | 1% O 0%| 0% 0% 1
GRADO MEDIO _ e | '
| TOTAL 12 85 97

Tabla 31.- Distribucién de la plantilla por categorfas/puestos profesionales y por sexo {2021)
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La categoria/ puesto mds representado es especialista en jardinerfa con un total de 34
personas, es decir, un 36% de la plantilla total, siendo un 3% mujeres y un 32% de
hombres del total. Si observamos, el porcentaje sobre banda, podemos comprobar gue
un 91% son hambres y un 9% son mujeres.

Siguiendo esta linea, la segunda ,catégorl'a con mds representatividad es la de pedn/a
cualificado con una representacion de 27 personas, es decir, un 28% de la plantilla total,
siendo un 4% de mujeres en esta categoria y un 24% hombres.

En tercer lugar, encontramos puestos como oficial 22 jardinerfa con 19 personas {1 mujer
frente a 18 hombres) y pedn de jardineria con 9 personas (contando con 3 rﬁujeres y6
hombres)

El resto de categorias profesional se encuentran representadas por debajo del 5%

{encargado/a) o con nula representacion.

e Laresponsable del drea es una mujer, correspondiente con la técnica de grado medio.

Es bastante notable como existe una mayoritaria representacién de hombres en las distintas

categorfas profesionales que ademds por lo general corresponde con la masculinizacién del area

de trabajo de jardineria en el mercado de trabajo y en concreto, en SEROMAL jardinerfa que esta

representada por un 88% de hombres. Podriamos hablar de una segregacion harizontal en

puestos masculinizados tales como especialistas y oficiales de 22 de jardineria, y peones.

** LIMPIEZA

Siguiendo la referencia de los datos extraidos anteriormente, sobre el grupo profesional de la

plantilla de SEROMAL fimpleza a continuacién presentamos una segmentacion de datos, en

referencia a las categorias o puestos profesionales de |a plantilla:

GRUPO | NIVEL CATEGORIA/PUESTO MU.IERES % % sobre % total HOMBRES % % sobre % total TOTAL
PROFESIONALES total 2 | plantilla total G¢ | Plantilla
2 ENCARGADO/A 0 0% 0% 0% 0 - 0% 0 0% 0
1 JEFE/A AREA 1 100% 1% 0% 0 0% 0% 0% | 1
3 1 LIMPIADOR/A 130 72% | 97% 64%. 50 28% | 71% 25% 180
3 2 PEON/A 3 17% 2% 1% 15 83% | 21% 7% 18
CRISTALERO ‘ i -
2 RESPONSABLE 0 0% 0% 0% 1 100% | 1% ‘0% 1
APQYO OPERATIVO — :
2 RESPONSABLE 0. 0% 0% 0% 1 100% | 1% 0% 1
EQUIPO '
2 RESPONSABLE .0 0% 0% 0% 3 100% | 4% 1% 3
'| ZONA .
TOTAL 134 70 204

bycién t_le la plantilla por categorias/puestos profesionales y por sexo {2021)
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De acuerdo a la tabla 32 podemos sefialar que:

* La categoria/ puesto mds representado es limpiador/a con un total de 180 personas, es

ot

decir, un 89% de la plantilla total. Por banda, observamos que el 72% son mujeres y 28%
hombres.

- & Siguiendo esta linea, la segunda categoria c_oh mas representatividad es la de pedn/a
cristalero con una representacién de 18 personas, es decir, un 8% de la plantilla total,
siendo un 17% de mujeres en esta categoria y un 83% hombres.

* Entercer lugar, encontrarmos puestos como responsable de zona con 3 personas en total

en el drea de limpieza ocupadas por hombres.

» Conviene destacar una posicion de mujer en la categoria de jefatura de drea.

Es bastarite notable tras los datos analizados en el drea de Iin"lpieza,'como existe segregacion
horizontal en -puestos feminizados tales como limpiador/a. También podemos observar la
masculinizacidn de algunas categorias como pedn/a cristalero. En este sentido, se cbserva la
realidad del sector de la limpieza siendo este realizado mayormente por mujeres , siendo preciso
tenerlo en cuenta para tomar medidas en relacidon a una mayor equidad entre puestos gue

permita disminuir la segregacién horizontal.

2.3.4. MOVIMIENTOS DE PERSONAL

A continuacién, se muestran los datos de movimientos de personal {altas y bajas) que se han

producido en SEROMAL S.A, en el dltimo afio:

* INCORPORACIONES ULTIMO ANO
+* GLOBAL

Ne (nd. distribucién (% hor)

Mujeres 115" - A4%
Hombres 149 - k 56%
Total 264 100%

Tabla 33.- Nuevas Incorporaciones'durante el (ltimo afio, desagregado por sexo (2021)

En el Gltimo afio se ha producido anivel global en SEROMAL, 264 incorporaciones. De ellas, el
44% corresponden a mujeres y el 56% a hombres. En este caso, observamos un porcentaje mayor

de contratacién masculina en la organizacién, difiriendo tan solo en un 11% entre ambos sexos.
No obstante, cabe destacar que, aunque las tltimas contrataciones se encuentren equiparadas

por género, es preciso, observar donde se han producido las incorporaciones y de qué forma
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pudiendo observar diferencias resefiables entre ambos sexos como iremos viendo a

continuacién.

=

En esta linea, se presenta la tabla con Ios grupos profesionales, categorfas profesionales, e tipo

. de contrato, el tipo de jornada y el turno de las nuevas incorperaciones a nivel global de SEROMAL
et '
S.A:
GRUPO NIVEL CATEGORIA MUJERES | % %sobre | HOMBRES | % % sobre TOTAL
PROFESIONAL total total &7
D i | PEON/A 2 11% 2% 16 89% | 11% 18
CUALIFICADO - :
D 3 LIMPIADOR/A 104 | 69% | 90% 47 31% 32% 151
rd 1A 1 JEFE/A DE AREA 0 0% 0% il 100% 1% 1
' F 1 AYUDANTE 0 0% 0% 28 100% 19% - 28
E 4 OFICIAL 22 0 0% 0% 9 100% 6% 9
a9 [c 3 ESPECIALISTA JARD 0 0% | 0% 4 100% | 3% 4
Q D 4 OFICIAL 22 ADMVO 0 0% 0% il 100% 1% 1
D 2 PEON/A JARD. 5 36% 4% 9 64% 6% 14
E 3 OFICIAL 12 0 0% 0% 27 100% 18% 27
B 2 ENCARGADO/A 0 0% | 0% 2 100% | 1% | 2
B gl ARQUITECTO/A i 50% 1% i 50% 1% 2
TECNICO B
B 3 CAPATAZ 0 0% 0% 2 100% | 1% 2
D 10 AUXILIAR ADMVO. 3 100% 3% 0. 0% 0% 3
D 3 LIMPIADOR/A JARD. 0 0% 0% 2 100% 1% 2
g TOTAL 15 44 149 56% 264
Tabla 34.- Nuevas incorporaclones durante el ltimo afio por categorias profesionales {2021)
TIPO DE CONTRATO MUJERES % %sobre | HOMBRES % % sobre TOTAL
total de total GF
| Indefinido a 4 13% 2% 28 88%. 9% 32
- | tiempo completo : ' '
- | Indefinido a 0 0% 0% 1 100% 0% i
, tiempo parcial ) ‘ oy
TOTAL INDEFINIDO 4 12% 2% 29 88% 9% 33
Temporal 2 44 © 32% 26% 93 68% 30% 137
tiempo completo ' _ -
Temporal a 67 71% 40% 27 29% 9% . | 94
tiempo parcial ‘ '
TOTAL TEMPORAL 111 48% 66% 120 52% 38% 231
TOTAL T. COMPLETO a8 28% 29% 121 72% 39% 169
P - FOTAL T. PARCIAL 67 71% 40% 28 29% 9% 95"
A TOTAL 115 44% 68% 149 56% 47% 264

" Tabla 35.- Nomero de incorporaciones en el dltimo aiio por tipo de contrato (2021) -

A tenor de los datos recogidos en las tablas 33,34, y 35 de in'corporéciones extraemos:
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* En lo que ‘respecta a las recientes incorp"oraciones por categoria profesional de
construccién de las 264 personas totales incorporadas en SEROMAL, la categorfa de
limpiador/a ha supuesto gran parte de las mismas ¢on 151 personas contratadas en dicha
categon’a, representando el 57% de las contrataciones totales.

@ ‘SegUid'amente,_ se encuentra a categoria de oficial de 12, representando el 10% de las
contrataciones totales.

« Con una representatividad del 11% se encuentra la categoria de ayudante.

® Ei 5% de las contrataciones totales son representadas por la categorfa de peén/a de
jardineria.

* Respectoalatipologfa de contrato, encontramos que mayoritariamente se hé'contratado
a través de contratos temporales, siendo el contrato temporal a tiempo completo la
principal modalidad contractual entre hombres, vinc[.ulados a actividades del convenio de
construccién y en cambio, entre mujeres destaca el contrato tempbral a tiempo parcial,
aplicado a trabajos del 4rea de limpieza. Asimismo, la contratacién indefinida supone una

menor.representatividad entre las Gltimas incorporaciones (33 personas) pero de |a cual

cabe destacar que los hombres de construccién han sido mayoritariamente los que se
han regido bajo esta modalidad contractual, en concreto, la indefinida a tiempo cémpleto

siendo un 88%.

« BAJAS EN EL ULTIMO ANO

' < GLOBAL
Ne ind. distribucién {% hor)
Mujeres 121 » 45%
Hombres 126 I 5%
| Total 246 100%
_ Tabla 36.- Bajas durante el ditimo afio, desagregado por sexo (2021)

/' En el mismo periodo de referencia se han prdducido 246 bajas, de las cuales, teniendo en cuenta

# / la caracteristicas de | blantilla_, han afectadoen maydr ndmero a hombres (125 hombres) al igual
que las altas que veiamos en el apartado anterior. Cabe destacar que existe un mayor nimero de
altas con respecto a las bajas , siendo |a diferencia de 18 personas entre ambas. Desagregados
los datos por género, comprobamos que ha habido 6 bajas mds que altas entre las mujeres , y en
cambio‘entre los hombres si se produjeron mas altas que ceses, en concreto, 24. Estas bajas estén
’ mayoritariamente relacionadas con el vencimiento de sus contratos temporales, por tanto

podemos indicar que no son bajas definitivas, sino que correponden al propio movimiento de la
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Desagregados los datos por género, comprobamos que las bajas han afectado mds a las mujeres

y en los hombres se produce el efecto contrario, se producen menos ceses y mayores

incorporaciones en el Gltimo afio.

A continuacion, se presenta las tablas con las causas de las bajas y los categorias profesionales en

las que se han producido:

CAUSAS DE LAS BAIAS MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Despido 2 33% 4 67% 6
| Finalizacién contrato 111 51% 107 49% 218
Incapacidad 2 33% 4 67% 6
Jubilacién 5 36% 9 64% 14
Baja voluntaria 1 50% 1 50% 2
Atencion persona 0 0% 0 0% 0
a cargo
Cambio de trabajo 0 0% 0 0% 0
Otros 0 0% 0 0% 0
| (fallecimiento...) e
TOTAL 121 49% 125 51% 246
Tabla 37.- Bajas durante el tiltimo afio por causas de las bajas (2021} '
GRUPD | NIVEL CATEGORIIAS MUIJERES % HOMBRES % TOTAL
PROFESIONALES
D 10 | AUXILIAR ADMVO 2 67% 1 33% 3
F 1 AYUDANTE 0 0% 25 100% 25
C 2 CAPATAZ 0 0% 1 100% 1
C 1 ENCARGADO/A 0 0% 1 100% A
C C-3 | ESP. JARDINERO 0 0% 1 100% 1
i 1ll- ESPECIALISTA 0 - 0% 1 100% 1
. 1]} :
C C-3 | ESPECIALISTA JARD. 0 0% 5 100% 5
B 3 INGENIERO/A O 1 100% 0 0% il
ARQUITECTO/A
TCO.
A 1 JEFE/A DE AREA 0 0% 1 100% 1
B 4 JEFE/A DE EQUIPO 0 0% 2 100% | 2
D 3 LIMPIADOR/A 113 69% 50 31% 163
E 2 OFIC. 12 0 0% 1 100% 1
RESPONSABLE . ‘ '
E 3 OFICIAL 12 0 0% 13 100% 13
E 4 OFICIAL 22 0 0% 8 100% 8
D D-1 | PEON/A 0 0% 1 100% 1
CUALIFICACO ‘
D D-1 | PEON/A 0 0% 9 100% "~ 9
CUALIFICADO i : :
D D-2 | PEON/A JARD. 5 - 56% 4 44% 9
D D-2 | PEON/A JARDINERO o 0% 1 100% - 1
TOTAL 121 49% 125 51% 246
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Tabla 38.- Bajes durante el Gltimo afio por grupes profesionales {2021)

e
A tenor de los datos recogidos en las tablas de bajas extraemos:

M «  De las 246 bajas que se han prb_duc‘:ido en el Ultimo afo, 218 (87% del total) han sido
causadas por finalizacion del contrato. De esas 218 personas, 111 son mujeres frente a
107 hombres. Relacionando la causa de las bajas cbn la tipologia de contratos de las altas
(contratos temporales), es normal que exista un-alto porcentaje de finalizacién de
contrato.

e Lasiguiente causa de-bajas , €s por jubilacién, donde encontramos 14 bajas (6% del total)..
De esas bajas 9 afectan a hombres y 5 de ellas a mujeres. Seguida'_mente encantramos
otras causas como incapacidad y despido (5%) con un'total de 6 bajas en ambas
respectivamente { 4 hombresy 2 mujeres respectivamente en ambas).

* Nosehallan ceses por atencién de personas a cargo.

* Enloque respecta a los ceses por categorfa profesional, 6bservamos como la mayorfa de
estas bajas afectan a la categoria dé limpiador/a afectando mayoritariamente a mujeres
{113 mujeres frente a 50 hombfés), que terminan contrato temporal. Esto ‘también
justificaria el ndmero de bajas de mujeres.

e - Otrasbajas a destacar son |as de ayudante (10% del total), peén/a cualificado y peén/a de
jardinerfa (4% del tofal). Otras.como oficial de 12 (5% c_!el total) y' oficial de 22 suponen

bajas representativas por categoria profesional todas producidas entre los hombres.

* INCORPORACIONES ULTIMO ANO:
** CONSTRUCCION

N© fnd. distribucién (% hor)

Mujeres 4 5%

Hombres 69 95%
Total 73 100%

Tabla 39.- Nuevas incorporaciones durante el Gltimo aito, desagregado por sexo {2021)
En el Gltimo afio se han producidco 73 nuevas incroporaciones {contrataciones) en el drea de
construccion. El 5% corresponden a mujeres y el 95% corresponde a hombres. Nuevamente,

observamos que existe un alto porcentaje de contratacién masculina en relacién a este area.
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A continuacidn, se presenta la tabla con grupos profesionales, categorias profesionales, el tipo de

/ contrato, y el tipo de jornada y tu rno'de las nuevas incorporaciones:
GRUPO | NIVEL CATEGORIA MUJERES % % sobre | HOMBRES | % % |  TOTAL
PROFESIONAL total ¢ sohre
total
_ d
A 1 JEFE/A DE AREA 0 0% 0% 1 00% | 1% | 1
F 1 AYUDANTE 0 0% 0% 28 100% | 18% 28
E 4 OFICIAL 2t 0 0% 0% 9 100% | 6% -9
D 4 OFICIAL 28 ADMVO 0 0% 0% | 100% | . 1%
E 3 OFICIAL 13 0 0% 0% 27 00% | 17% |- =~ 27
' B 2 ENCARGADO/A 0 0% 0% 2 100% | 1% | 2
B 3 ARQUITECTO/A 1 50% 4% 1 50% | 1% 2
\J\w TECNICO : | | ‘ - Ay e
oy c 2 CAPATAZ 0 0% 0% 0 | 0% | 0% 0
10 | AUXILARADMVO. | 3 100% 13% 0 0% 0%
' TOTAL a 5% 69 95% 73
; ﬁ Tabla 40.- Nuevas incorporaciones durante el ¢itimo afio por categorias profesionales {2021)
- TIPO DE CONTRATO | musErEs % %sobre | HOMBRES % %sobre |  TOTAL |
1 total de & total GF
Indefinido a 0 0% 0% 12| 100% 8% 12
tiempo completo i 1
Indefinido a -0 0% 0% o 0% 0% "0
tiempo parcial -
TOTAL INDEFINIDO 0 0% 0% 12 100% 8% 12
Temporal & 4 7% 17% . 57 93% 36% 61
tiempo completo ' i _
0 Temporal a 0 0% 0% : 0 0% . 0% 0
tiempo parcial ‘ - ‘
TOTAL TEMPORAL 3 7% 17% 57| 93% 36% 61
TOTAL T. COMPLETO a 5% 17% 69 95% 44% 73
TOTAL T. PARCIAL 0 0% 0 0% 0
TOTAL 4 5% 17% 69 95% 44% 73
{ ] Tabla 41.- Niimerc de incorporaciones en el tiltimo afic por tipo de contrato (2021}
TIPO DE JORNADA Y TURNO MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Completa Maiiana 4 ' - 9% 41 - 91% 45
Completa turnos mafana y 0 - 0% 28 100% 28
tarde de lunes a domingo - ]
(rotativos) : :
TOTAL 4 5% 69 95% 73

Tabla 42.- Nimero de incorporaciones en el iltimo afio por tipo de jornada y turno (2021)

" tenor de los datos recogidos en las tablas 40,41,y 42 de incorporaciones extraemos:
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En lo que respecta a las recientes incorporaciones por categorfa profesional de
construccién de las 73 personas. incorporadas, la cate_gon'a d(_e ayudante y oficial 12
ocupan la mayoria de _e_H_as siendo 28 y 27 personas respectivamente las incorporadas en
cada categoria, suboniendo el 38%y 37% de las contrataciones totales.

Seguidamente, encontramos la categoria de’ oficial de 22 en las incorporaciones del
dltimo afio, suponiendo estas el 12% de las contrataciones totales.

El resto de las categorias se encuentran representadas por debajo del 5%.

Respecto a la tipologla de contrato, encontramos que mayoritariamente se ha contratado
a través de contratos temporales, siendo el contrato temporal a tiempo completo la
principal modalidad contractual entre hombres. Asimismo, la contratacidn indeﬁnidl‘a
supone un menor porcentaje (8%) en lo que respecta al tipo de‘modalidad contractual
de las dltimas incorporaciones, pero siendo esté plenamente representada p(;r hombres.
Por 'ﬁltimo; en cuanto a- las jornadas y turnos, encontramos mayoritariamente la
incorporacién en turno completo de mafiana. También se han incorporado en completa

a turnos, en el cual solo encontramos a hombres.

» BAJAS EN EL ULTIMO ANO:

+» CONSTRUCCION

Ne fnd. distribucién {% hor)
Mujeres 3 5%
Hombres 53 - 95%.
Total 55 100%

Tabla 43.- Bajas durante el ultimo afio, desagregado por sexo (2021)

En el mismo periodo de referencia se han producido 55 bajas, de las cuales, teniendo en cuenta

la caracteristicas de la plantilla, han afectado en mayor nimero a hombres (52 hombres) al igual

que las altas que vefamos en el apartado anterior. Cabe destacar que existe un mayor nimero de

altas con respecto a las bajas , siendo la diferencia de 18 personas entre ambas. Desagregados

los datos por género, comprobamos que ha habido 1 alta mds de mujeres con respecto a las bajas

y 17 altas mas de hombres con respecto a las bajas. Desagregados los datos por género,
comprobamos que mayoritariamente tanto las altas como las bajas han afectado més a hombres

que mujeres, teniendo en cuenta que ademds la mayorfa de la plantilla incorporada en el drea de

construccion se componen de méas hombres, y gue se trata de contrataciones mayoritariamente

temporales.




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

0 y . . t ’ . -
A continuacién, se presenta las tablas con las causas de las bajas y los categorfas profesionales en

las que se han producido:

’

CAUSAS DE LAS BAJAS MUSERES % HOMBRES % TOTAL
Despido . 0 0% 3 100% 3
Finalizacién contrato 3 7% 40 93% 43
Incapacidad 0 0% 3 100% 3
Jubilacién 0 0% 6 100% 6
Baja voluntaria 0 0% 0 - 0% 0
Atencion perscna -0 0% 0 0% 0

a cargo -
Cambio de trabajo -0 0% 0 0% 0
Otros 0 0% 0 0% o
(fallecimiento...) ' _
TOTAL 3 5% . 52 85% 55
Tabla 44.- Bajas durante el dltimo afic por causas de las bajas (2021)
GRUPO | NIVEL CATEGORIIAS MUJERES % HOMBRES % TOTAL
PROFESIONALES
D 10 | AUXILIAR ADMVO 2 67% 1 33% 3
F 1 AYUDANTE 0 0% 25 100% 25
C 2 CAPATAZ 0 0% 0 0% 0
1€ 1 ENCARGADO/A 0 0% -1 100% 1
B 3 INGENIERO/A O i 100% 0 0% 1
ARQUITECTO/A ' ‘
TCO. .
A 1 JEFE/A DE AREA 0 0% 1 100% "1
E 1 JEFE/A DE EQUIPO 0 0% 2 100% 2
E 2 OFIC, 12 0 0% | 100% -1
RESPONSABLE ' : :
E 3 OFICIAL 12 0 0% 13 100% 13
E 4 OFICIAL 22 0 0% 8 100% 8
TOTAL 3 5% 52 95% 55

Tabla 45.- Bajas durante el iltimo afio por grupos profesionales {2021)

A tenor de los datos recogidos en las tablas de bajas extraemos:

e De las 55 bajas que se han producido en el dltimo afio, 43 (78% del total) han sido

causadas por finalizacién del contrato. De esas 43 personas, 3 son mujeres frente a 52

hombres. Relacionando la causa de las bajas con la tipologia de contratos de las altas

(contratos temporales), es normal que exista un alto porcentaje de finalizacién ‘de

contrato.




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

La siguiente causa de bajas 'es por jubilacién, donde encontramos 6 bajas (11% del total).

De esas bajas, todas afectan a hombres. Seguido de causas por incapacidad y despido

con tan solo un 5%.

El resto de casusas de bajas, tienen porcentajes inferiores al 5%

Por ultimo, destacar gue no existe porcentaje de mujeres que presentan bajas

voluntarias o excedencias por cuidado de familiar o hijo/a con respecto a los hombres.
En lo que respecta a los ceses por categoria profesional, observamos como la mayoria de
estas bajas afectan a la categoria de ayudante (25 pei'sonas) siendo todos ellos hombres,
seguido de la categoria de oficial 12 (13 personas) representados también por hombres.
Por Gltimo, destacar que, de las 3 bajas producidas por mujeres, 2 de ellas se encuentran
ocupadas en la categoria profesional de auxiliar administrativo/a del que cabe destacar

por lo general, su mayoritaria presencia femenina.

INCORPORACIONES ULTIMO ANO:
¢ JARDINERIA

Ne Tnd_distribucion (% hor)
Mujeres 7 _ 18%
Hombres 33 , 83%
Total 40 100%

Tabia 46.- Bajas dura:-lte ei uitimo afio, desagregado por sexo [2021)

En el dltimo afio se han producido 40 nuevas incorporaciones dentro del area de jardinerfa. El
18% corresponden a mujeres y el 83% corresponde a hombres. Nuevamente, observamos que

existe un alto porcentaje de contratacién masculina en la organizacién.

A continuacidn, se presenta latabla con grupos profesionales, categorias profesionales, el tipo de

contrato, y el tipo de jornada y turno de las nuevas incorporaciones:
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W\A
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GRUPO | NIVEL CATEGORIA MUJERE_S 9% %sobre | HOMBRES % % sobre TOTAL
PROFESIONAL total & togl
c 3 | ESPECIALISTA o| 0% 4| 100% 4
JARD j 0% 5%
D PECN/A JARD. 5 - 36% 42% 9 64% 11% 14
D 1 PEON/A 2 11% 16 . 89% | 18
CUALIFICADO . 17% 19%

B 2 ENCARGADO/A 0 0% 0% 0| 0% 0% 0]
B 13 CAPATAZ 0 0% . 0% 2 100% 29 2
D 3 LIMPIADOR/A 0 0% 2 100% 2

JARD. 0% 2%
TOTAL 7 i8% 0% 33 33% 0% 40
Tabla 47.- Nuevas incorporaciones durante el dltimo afio por categorias profesionales (2021)
TIPO DE CONTRATO MUIERES % % sobre HOMBRES % 9% sobre TOTAL
total de 3 total G7
Indefinido a 2 13% 17% 14 88% 16% 16 -
tiempo completo ‘ N
Indefinido a .0 0% 0% 0 0% 0% 0
tiempo parcial _

"TOTAL INDEFINIDO 2 13% 17% 14 88% 16% 16
Temporal a 5 24% 42% 16 76% 19% 21
tiempo completo . ‘ _ ' :
Temporal a 0 0% - 0% 3 100% 4% 3.
tiempo parcial ‘ - ‘

TOTAL TEMPORAL 5 21% 42% 19 79% 22% 24
| TOTAL T. COMPLETO 7 19% 58% 30 81% 35% 37
TOTAL T. PARCIAL 0 0% 0% 3 100% 4% 3
TOTAL 7 18% 58% 33 83% 39% 40
Tabla 48.- Niimero de incarporaciones en el \ilkimo afio por tipo de contrato {2021)
TiPO DE JORNADA Y TURNO MUJERES % HOMBRES % TOTAL
/| Parcial Mafiana 0_ 0% 1 - 100% 1
Parcial Tarde 0 0% 2 100% 2
Completa Mafiana 7 19% 30 81% 37
TOTAL 7 18% 33 83% 40

supuesto, con un total de 18 personas, 2 de ellas mujeres.

Tabla 49.- Nimero de incorporaciones en el iltimo afio por tipo de jornada y turno (2021)

A tenor de los datos recogidos en las tablas 46,47,48,49 de incorporaciones extraemos:

En lo que respecta a las recientes incorporaciones en jardineria de las 40 personas

incorporadas, la categorfa de pedn/a cualificado es la que mayor incorporacién ha

e En segundo lugar, encontramos la categoria de pedn/a de jardinerfa con 14 personas

incorporadas en el Gltimo afio, siendo 5 de ellas mujeres.

64
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¢ En tercer lugar, la categorla de especialista de jardinerfa supone el 10% de las
A contrataciones totales en dicha drea {4 personas).

¢ Respecto a latipologia de contrato, encontramos que mayoritariamente se ha contratado
a través de contratos tem porales, sin embargo, es destacable como en porcentaje global
-afectan mas a mujeres que a hombres. En cuanto a la parcialidgd, todas las personas se
incorporan a tiempo com o ieto, ya sea indefinido o temporal, salvo 3 hombres, por tanto,

la parcialidad afecta mds a hombres que a mujeres.
* Por (ltimo, en cuanto a las jornadas y turnos, encontramos mayoritariamente la
incorporaci‘én en turno completo de mafiana. También se han incorporado una persona

en parcial mafiana y 2 en parcial tarde, todas ellas hombres.

= BAJAS EN EL UL TIMO ANO:
?ég s* JARDINERIA

Ne [nd. distribucién (% hor)
Mujeres 5 19%
Hombres 22 81%
Total 27 100%

Tabla 50.- Bajas durante el Gltimo afio, desagregado por sexo (2021)
En el mismo periodo de referencia se han producido bajas, de las cuales, teniendo en cuenta la
caracteristicas dela plantilla, han afectado en mayor nimero a hombres (22 hombres) al igual
que las altas que veiamos en el apa rtado anterior. Cabe destacar que existe un mayor nimero de
altas con respecto a las bajas , siendo la diferencia de 13 personas entre dichas incorporaciones
y ceses en el lltimo afilo. Desagregados los datos por género, comprobamos que ha habido 2

altas més de mujeres con respecto alas bajas y 11 altas més de hombres con respecto a las.

bajas.

A continuacidn, se presenta las tab!as con las causas de las bajas y los categorias profesionales en

las gque se han producido:
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CAUSAS DE LAS BAJAS MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Despido 0 0% : 0 0% 0
Finalizacion contrato 5 22% 18 , 78% 23
Incapacidad 0 0% 2 100% 2

| Jubilacion 0 0% 1 100% 1
Baja voluntaria 0 0% 0o - 0% 0
Atencién persona 0 0% 0o 0% 0.
a cargo _
Cambio de trabajo 0 0% 1 100% T
Otros 0 0% [ ' 0% 0
(fallecimiento...) : ' .
TOTAL 5 19% 22 81% 27
| Tabla 51.- Bajas durante el iiltimo afio por causas de la bajas (2021)
GRUFO | NIVEL CATEGORHAS PROFESIONALES MUJERES % HOMBRES % TOTAL
C 3 ESP. JARDINERO 0 0% 100% 1

0% 100%

ESPECIALISTA 1
ESPECIALISTA JARD. 0% 100% )
PEON/A CUALIFICACO 0% 100% 1
| PEON/A CUALIFICADO 0% 100% 9

PEON/A JARD 50% _ 50% 10
TOTAL _ 19% | 22 | 81% | 27
Tabla 52.- Bajas durante el iiltime afio por grupos profesionales {2021) .

wiiwliwilel
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A tenor de los datos recogidos en las tablas de bajas extraemos:

s De las 27 bajas.que se han producido en el ltimo afio en el drea de jardineria 43 (78%
del total) han sido causadas por finalizacion del contrato. De esas 27 personas, 5 son
mujeres frente a 22 hombres. Relacionando la causa de las bajas con la tipologfa de
contratos de las altas {contratos temporales), es normal que exista un alto‘p_orcentaje de
finalizacién de contrato.

= La siguiente causa de bajas, es por intapacidad, donde encontramos 2 - bajas (7% del
total). De esas bajas, todas afectan a hombres. Seguido de causas por jubilaciony cambio
de trabajo con 1 persona respectivamente en ambas afectadas dicha cuasa de baja.

+ Enlo que respecta a los ceses por categorfa profesional, observamos como la mayoria de
estas bajas afectanala categoria de pedn/a jardinero (10 personas) representada por 50%

hombres y 50% mujeres y seguido de la categoria de peodn cualificado con 9 bajas

repartidas en 5 mujeres y 4 hombres.
Por Ultimo, categorfas como especial jardinero/a, especialista y pedn cualificado se
S encuentran afectadas en menor medida en ceses profesionales, afectando a 1 persona en

cada una-de las categorias.




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

< INCORPORACIONES ULTIMO ANO:
< LIMPIEZA

Ne ind distribucién (% hor)
Mujeres - 105 ‘ 70%
Hombres 46 . 30%
Total 151 100%

Tabla 53.-Bajas durante el iltimo afio, desagregado por sexo (2021)

En el dltimo afio se han producido 151 nuevas incroporaciones (contrataciones) dentro del 4rea
{1E_‘ ii- de limpieza. El 70% corresponden @ mujeres y el 30% corresponde a hombres. En este caso,
£

observamos que existe un ako porcentaje de contratacion femenina en el drea, en comparacién

con la masculina.

A continuacion, se presentala tabla con grupos profesionales, categorfas profesionales, el tipo de

contrato, y el tipo de jornada y turnc de las nuevas incorporaciones:

GRUPO | NIVEL CATEGORIA MUJERES % % sabre | HOMBRES % % TOTAL
PROFESIONAL total ? sobre
total
) d
m -1 LIMPIADOR/A 105 | 70% 78% 46 30% 66% 151
TOTAL 305 70% 0% 45 36% 0% 151

Tabla 54.- Nuevas incorporaciones durante el ultimo afio por categorias profeslonales (2021)

TIPO DE CONTRATO MUJERES % %sobre | HOMBRES % Tscbre | TOTAL
total da total 67

Indefinido a ' : : ‘
tiempo completo 2 50% 1% -2 | 50% 3% 4
Indefinido a . pl 7 ;
tiempo parcial 0 | 0% . 0% 1 100% 1% - 1
TOTAL INDEFINIDO 2 -40% 1% 3 | 60% 4% 5
Temporal a - 29% = ey ]
tiempo completo 39‘ : % | . | 33% | | 62
Temporal a _ ‘ .
tiempo parcial 64 76% .| 48% 20 24% ~29% 84
TOTAL TEMPORAL | - 103 71% 77% 43 29% 61% 146
TOTALT. - ,
COMPLETO g ol B ) 5 | s | 3% &6
TOTAL T. PARCIAL 64 . 75% 48% 21 25% 30% 85
TOTAL 105 1 46 151

Tabla 55.- Nimero de incorporaciones en el iiltimo afio por tipo de contrato (2021} -
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TIPO DE JORNADA Y TURNO MUJERES % HOMBRES % TOTAL
»~ .| Parcial Mafiana 15 83% 3 - 17% 18
Parcial Tarde 20 74% 7 26% 27
Completa Mafiana 6 - 60% : 4 40% 10
Completa Tarde 29 71% 12 . 29% 41
Parcial turnos de 19 - 83% 4 17% . 23
mafana de lunes a :
% domingo
Parcial turnos de tarde _ 4 . 100% 0 - 0% 4
de lunes a domingo ' i : L
Completa turnos 2 67% , 1 33% 3
mafiana y tarde de ‘
lunes a domingo
{rotativos) _
Completa turnos de 0 0% 4 | 100% 4
mafana de lunes a ' : '
domingo :
Completa turnos de .0 - 0% 1 100% 1
] tarde de lunes a ' '
:g domingo J :
] FS Y F Mafana 8 57% 6 - 43% 14
i FSY F Tarde 1 33% 2 67% 3
FSY F PARTIDA 1 33% 2 - 67% 3
TOTAL 105 70% 46 30% 151

Tabla 56.- NGmero de incorporaciones en el iiltimo afio por tipo de ']ornada y turno {2021}

A tenor de los datos recogidos en las tablas 54,55 y 56 de incorporaciones extraemos:

& En lo que respecta a las recientes incorporaciones por categoria profesional de
construccién de las 151 personas incorporadas en el drea de limpieza, la categoria de
limpiador/a es supone la representacidn total del tipo de categoria incorporada a la
plantilla en el Gitimo afio en dicha area. -

e Respecto a la tipologia de contrato, encontramos que mayoritariamente se ha contratado
a través de contratos temporales, representando las mujeres el 77% de las
incorporaciones realizadas en el Gltimo afio con respecto a la plantilla total de mujeres
en el 4rea de limpieza. Cabe destacar también que dentro de este 77% la modalidad
temporal a tiempo parcial supone un 48% y a tiempo completo, el 29%.

e Ademds, observamos diferencias en las incorporaciones del género‘ maseulino ya que
suponen una representacion menor dentro de los contratos temporéles a tiempo parcial
y a tiempo completo, en comparécién con las mujeres. De la misma forma, las mujeres

también se ven més afectadas por la parcialidad de los contratos, con respecto a la
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distribucién globai de la plantilla, debido a nimero de mujeres que encontramos y & la
'tipwologl'a de contratos parciales por condicionamiento del servicio.

= Por dltimo, en cuanto a las jornadas y turnos, encontramos mayoritariamente la
incorporacién en turno completa de tarde, seguida de parcial tarde. No obstante,

tenemos otros tipos de turnos con representacion tanto de mujeres como de hombres.

* BAJAS EN EL ULTIMO ANO

“* LIMPIEZA

Ne ind. distribucién (% hor)
Mujeres 113 . 69%
Hombres | - 31%
Total 164 100%

_ Tabla 57.- Bajas durante el iltimo afio, desagregado por sexo (2021)
En el mismo periodo de referencia se han producido 164 bajas, de las cuales, teniendo en cuenta

la caracteristicas de la plantilla, han afectado en mayor nimero a mujeres {113 mujeres) al igual
que las altas que vefamos en el apartado anterior. Cabe destacar que existe un mayor nimero de
bajas con respecto a las altas , existiendo una diferencia de 13 finalizaciones entre ambas.

Desagregados los datos por gé'n‘ero, comprobamos que ha habido 8 bajas mas de mujeres con

respecto a las altas y 5 bajas mds de hombres con respecto a las altas.

GRUPO | NIVEL CATEGORIIAS PROFESIONALES MUJERES % HOMBRES % | ToTAL

1] I LIMPIADOR/A 113 69% 50 31% | 163

1] J]] ESPECIALISTA 0 0% 1 0% 0
TOTAL 113 19% 50 81% | 163

Tabla 58- Bajas durante el dltimo afio por grupos profesionales {2021)

las que se han producido:

A continuacidn, se presenta las tablas con las causas de las bajas y los categorias profesionales en

CAUSAS DE LAS BAJAS MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Despido 2 67% 1 - 33% 3
Finalizacién contrato 103 69% 47 31% 150.
Incapacidad 2 100% : 0% 2
Jubilacién 5 71% 2 29% 7
Baja voluntaria 1 50% 1 50% 2
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Atencién persona Ol | 0% 0 ‘ - 0% A 0
a cargo '

Cambio de trabajo 0 . 0% 0 0% 0
Otros 0 0% 0 ‘ 0% 0
{fallecimiento...) . ‘ : '

TOTAL 113 69% 51 31% 164

Tabla 59.- Bajas durante el iiltimo afio por causas de las bajas (2021)

A tenor de los datos recogidos en las tablas de bajas extraemos:

» De las 164 bajas que se han producido en el (ltimo afio, 150 de ellas, {91% del total} han
sido causadas por finalizacion del contrato. De esas 150 personas, 103 son mujeres frente
a 47 hombres. Relacionando la causa de las bajas con la tipologia de contratos de las altas
(contratos temporales), es normal que exista un alto porcentaje por finalizacion de
contrato.
« Lasiguiente céusé de bajas, es por jubilacién, donde encontramos 7 bajas_(4% del total}.
De esas bajas por jubilacig’:n , 5 de ellas afectan a mujeres. Seguido de causas por
incapacidad y despido con un porcentaje inferior al 5%. e
e Por ultimo, destacar que no se encuentran bajas por razones de atencion de personas a
cargo.
En lo que respecta a los ceses por categorfa profesidnal, observamos como la mayoria de estas
" bajas afectan a la categoria de limpiador/a divididos en 113 mujeres y 50 hombres y una baja en

la categoria de especialista representada por 1 hombre (jubilacién).

2.3.5 PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

A continuacion, se analizan [os procesos de gestién de recursos humanos de Seromal, a través de
sus procedimientos (aquellos que estan documentados) vy las respuestas obtenidas en la encuesta
que se trasladaron a la pIant_iIIa y de Ia que se ha obtenido informacién de manera andnima. A
través de esta encuesta se obtuvieron tenide 171 respuestas: 104 hombres {(61%), 66 mujeres

{38%) v 1 otra.

Con esta recopilacién de informacién, obtendremos un enfoque mas cualitativo de la empresa,
tratando de entender los procesos inherentes a estas dindmicas de desarrollo de la misma desde
un analisis que se basa en juicios objetivos sustentado en todos los elementos comentados

anteriormente.
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« SELECCION

El inicio de los procesos de seleceién de SEROMAL S.A, viene determinado, por diferentes
necesidades de variacion de personal. Las més habitualesl_son: cobertura temporal bajas de
enfermedad, refuerzos por crecimiento extraordinario de la actividad , vacaciones, obras

temporales, jubilaciones , bajas voluntarias, excedencias, y reducciones de jornada.

Actualmente, SEROMAL cuenta desde el 1 de septiembre de 2019 con un nuevo “Procedimiento

I”

de contratacién del personal”. Este procedimiento hace del proceso de seleccién ¥ contratacién
r

un elemento transparente en la organizacidn, el cual tiene un carécter publico que responde a

los principios de una empresa municipal. El mismo, recoge las ventajas de su implantacién que

son las siguientes:

e Transparencia,

e Valora la cualificacién de los participantes y su evaluacién de desempefio, posibilitando a
Seromal contar con las personas adecuadas a los servicios publicos que presta.

* Mejoralaimagen de laempresa.

® Organizado para los procesos de auditoria.

" @ Implicado con el empleo municipai.

Ademas de todo esto, destaca su transversalidad durante las contrataciones y la diferencia entre
dos modalidades para cubrir un puesto tempeoral: los procesos internas y los procesos externos.
Diferencia los procesos internos como aquellos eh los que existen extrabajadores/as que han
trabajado previamente en el puesto ofertado con un buen desempefio y los procesos externos
como aquellos en los gque no se dispone de candidato&,/as con la experiencia previa requerida

para el puesto, llevando a cabo ese proceso de manera externa.

Respecto al procedimiento interno, sabemos que se divide en tres fases, la primera que
comprende la orden de contratacion, la segunda que desarrolla ei procedimiento interno y la

tercera que determina la elaboracién de un informe: del proceso.

En cuanto a la segunda fase del proceso, se especifican requisitos y un sistema de puntuacién de
las. personas candidatas donde se recogen diferentes variables como la evaluacién del

desempefio en base a determinadas competencias definidas a través de una serie de conductas

‘observables y medibles. Estas son valoradas por un respénsable en una escala de valoracién

71
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desde “muy buena” a "negafiva" en relacién con el desempefio actual del trabajador/a. Ademas
de esta valoracién por competencias, otras variables como antigiedad {medida en los dias que
ha trabajado previan'ienlté en la organizacién), y la residencia o no del candidato/a en ef municipio
permite obtener puntos adicionales para la asignacidn de resultados finales, Todas estas variables
se evaltian con un sistema de puntuacién y se le asigna el puesto a aquel que haya obtenido la
mayor puntuacion. Finalmente se redacta un infofmé del proceso interno que adjunta la tabla de
resultados, basandose en el sistema de puntuacién. Este informe se traslada desde Recursos
| Humanos a Gerencia proponiendo al candidato/a con mejor puntuacion. También ‘se contempla
un procedimiento que afecta al sistema de puntuacién y al infbrme en el que se valora la

actuacion a llevar a cabo si el primer candidato/a renunciase al contrato ofrecido.

En lo que al procedimiento externo respecta, cumple con la misma.estructura de’fases que el

procedimiento interno, pero con modificaciones en la segunda fase.

En este caso, la segunda fase del procedimiento se compondria de los siguientes elémentos; la
publicacién de la oferta en la bolsa de empleo especificando los requisitos y el proceso al que se
va a someter el candidato/a. La.recepcion de candidaturas inscritos a la oferta en la bolsa de
empleo {especificando que, “si ningun6 de los candidatos/as se ajusta al perfil, se ampliaran los
portales de reclutamiento”). Y por dltimo las pruebas de seleccién que diferencia entre las
pruebas de los perfiles no cualificados y los perfiles cualificados. En este tltimo caso, se
contempla la contratacién de una empresa especializada en reclutamiento de personal. En los
procesos, se incorpora una entrevista personal por competencias del candidato/a y todo ello

quedaria redactado en el informe final.

Como podemos comprobar, este proceso contempla diferentes casuisticas a la hora de
incorporar personal a |a organizacién. De este modo, la empresa es capaz de seguir unas pautas

guiadas y facilita el proceso.

También contamos con dos ejemplos de ofertas de trabajo, una de ellas en un portal de blisqueda
de empleo, en este caso Infojobs y otra oferta que se encuentra alojada en la bolsa de empleo

del Ayuntamiento de Alcobendas.

En la oferta de Infojobs se contempla la siguiente informacién: el nombre de la entidad, la
denominacién del puesto, la localizacidon del puesto, el salario bruto, el caracter presencial 0 no
del puesto, 'algunos requisitos como estudios minimos, experiencia minima, conocimientos’
hecesarios y una deécri_bcién del puesto que repite los requisitos minimos y especifica algunas

cuestiones como la disponibilidad horaria, sus funciones o algunas valoraciones extra con las que
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puede contar el mismo, a parte de la duracién del contrato. También incluye el tipo de industria

de la oferta, la categoria del puesto, el nivel, el personal a cargo y el niimero de vacantes.

En la oferta de empleo de la bolsa de empleo del Ayuntamiento de Alcobendas se especifican las

mismas cuestiones pero con otro orden de disposicién.

Ademas, laempresa nos facilita un documento en el que se especifica la descripcién de un puesto
de trabajo, en este caso de “JEFE DE UNIDAD DE LIMPIEZA”. La descripcién del puesto contempla
muchas caracteristicas englobadas en los datos de identificacién, su lugar en el organigrama
propuesto, la misién del puesto, las funciones y/o actividades del puesto, las responsabilidades

del puesto, las relaciones del puesto con otros puestos, el perfil del puesto, las necesidades

especifitas de supervisién, las condiciones de trabajo y algunas observaciones. Aunque no cuenta’

con lenguaje inclusivo.

También hemos realizado una bisqueda en Infojobs donde hemos encontrado una vacante de
“Oficial mecénico reparacién maqﬁinaria de jardineria”-. En la descripcién de la oferta consta
“Seromnal selecciona un oficial mecanico con experiencia minima de 3 afios reparando maquinaria
de jardinerfa de diverso tipo: desbrozadoras, motosierras, tractores de siega”. En este caso se
aplica el ‘Ienguaje no incluéivo, con el que reproducimos los sesgos incon'sc.ientes Yy que

contribuyen a la desigualdad de género.

También es importante la existencia de documentacién que puede estar relacionada con estos
procesos de seleccidn y contratacién o de acogida a las nuevas Incorporaciones como
documentacion relativa a la gestién, prevencién y tratamiento de casos del COVID-19, un manual
de acogida especifico del convenio de construccién que incluye el propio convenio, algunos avisos
de privacidad de los datos del trabajador y avisos respecto a la actividad relativa a la actividad de
la empresa en relacidn con el medio ambiente. Muchos de estos documentos seran mencionados

y analizados en los siguientes apartados.

Sondeadaala plantilla sobre los procesos de seleccidn en su er_nprésa mediante el cuestionarioy
ante la pregunta: Segln su conocimiento, cuando se producen procesos de seleccién en la
empresa, icree ‘que mujeres y hombres tienen las mismas posibilidades de acceso?, las

respuestas han sido:

® El 75,36% de las personas que han contestado creen que “Si, porque se tienen en.

cuenta las capacidades profesionales, con independencia del sexo”.

® Un 16,67% de las respuestas son ““Si, porque la seleccidn se realiza.con pruebas

objetivas: test, etc

TR
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® Un 16,67% considera que “No, porque hay puestos tradicionalmente desempefiados

por mujeres y otros por hombres”

® Fl13,04% dice ““No, porque en la seleccién, las responsabilidades familiares juegan
] en contra de las mujeres”
® Elresto de respuestas estan por debajo de un 3,62%
A continuacion, se muestra la tabla con los datos extraidos de la opinién de la plantilla:
- (il produc=niocE) 2 W BiEsE, LEIRE QUR VST e tignen Jas migmas payibill g
! CREanT ) .
= LT - L ' ' X ':L_‘: -".'_'
= ol e 4]

: “Si, porque se tienen en cuenta las capacidades profesionales, con idependencia del sexo” 75,36% | 104

“Sf, porque la seleccién se realiza con pruebas objetivas: test, etc” 28,99% - 40

5], porque se utilizan CV ciegos (sin nombre y sin foto)” . 11,59% 16

“No, porque hay puestos tradicicnalmente desempefiados por mujeres y otros por 16,67% 23

hombres” . ’ . ‘

“No, porgue las mujeres no tienen preparacion adecuada al tipo de puesto que suele 3,62% 5

ofertar la empresa” "

“No, porque los hombres no tienén preparacién adecuada al tipo de puesto que suele 0,00% 0

ofertar la empresa” .

“No, porque en la seleccién, las responsabilidades familiares juegan en contra de las © 13,04% 18

mujeres” , i

G -
*En esta pregunta, las personas encuestadas podfan sefialar varias respuestas.

= FORMACION

Seromal, cuenta con una serie de documentos que explican de manera detallada todos los
procesos relativos a la formacién de su-plantilla. En este apartado, analizaremos estos procesos

junto con las respuestas del cuestionario en torno a las cuestiones de la formacién. Estos

formacién que presenta por fases la dindmica interna de la misma, un cuestionario de evaluacién

de un curso para los trabajadores/as de la plantilla que lo han recibido, junto al modelo de
evaluacién de Accién formativa de FUNDAE y dos ejemplos de convocatoria de una accidn
formativa, una para los trabajadores/as y otra para la Representacién Legal de las personas

trabajadoras.

En el documento “Proceso de la calidad de la formacién” se especifican las cuestiones que vamos

a tratar a continuacién. Las necesidades de formacion surgen del analisis de la persona

documentos son el Plan de formacién del afio presente, 2022, un procedimiento de calidad de la
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responsabie de formacion, del departamento de Recursos Humanos, de la Jefatura de 4rea y de

la Representacién Legal de las personas trabajadoras.

Se evaldan cuestiones como los perfiles del puesto de trabajo que recogen los requisitos de
competencias minimo exigidqs‘ pbr'rla entidad y también se evallan los expedientes de ios
empieados/as.para detectar carencias de los mismos en comparacion con los requisitos de los
perfiles ya actualizados. En paralelo se analizan también las posiblés necesidades que hayan
detectado las personas responsables en sus équipos. Las acciones fbrmativas_ que se incluirdn en
el plan de formacién se componen en base a éste andlisis de necesidades. Es‘n'e‘(;esario que la
persona responsable de Recursos humanos apruebe estas necesidades para qué se incluyan en
el plan de formacién, que a su vez debe de tener el visto bueno de Ia gerencia. Posteriermente
se comunica este Plan a los tres comités de empresa por los que e;té compuesta la entidad y que
debe de ser firmado por la Representacién legal de las personas trabajadoras de los mismos

(requisito obligatorio de FUNDAE).

Estas formaciones incluidas en el Plan pueden ser charlas, reuniones o formaciones internas, ysi
se trata de formacion externa, se incluirfan ademés unos registros certificados de superacién de
los cursos (diplomas). La direccién ademds “se encarga de asegurar |z toma de conciencia del

personal de SEROMAL”".

La evaluacién de la formacidn serd |levada a cabo por el responsable de 4rea gue cumplimentara
un cuestionario para para evaluar si la accién formativa es eficaz o no para el desempefio del

trabajador y de |a trabajadora

Posteriormente a la imparticion del curso, el departamento de RRHH pasa el cuestionario a los/as
empleados/as para que evallien la formacién recibida acorde al cuestionario de FUNDAE. Toda la
informacion relativa a la formacién se archiva en un expédiente que se guardard con el nombre
de la accién formativa. En caso de que no se produzca la eficacia de la accién formativa esperada
en el personal, se descarta la accién formativa y se buscan adiestramientos més acordes, que se
valoraran en planes de formacién sucesivos. La formacién se considerar eficaz cuando, pasado

un tiempo, se comprueba que se han adquirido los conceptos.

El documento del Plan de formacién de 2022, incluye un catalogo dé todas las acciones formativas

que se pueden impartiren el conjunto de la organizacién, en el afio en curso diferenciando segun
los dmbitos de aplicacién y las dreas de la organizacién de la compafifa (jardinerfa, construccién
y limpieza). El detalle de cada accion formativa que se incluye en el plan esta compuesto de unos

objetivos, unos contenidos, |la duracién, la fecha, los criterios de seleccidn del personal que lo
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indica que junto al Plan de formacién se les adjunta a la Representacion Legal de las personas

trabajadoras Un informe de los resultados del Plan de formacién del afio anterior. Como-es de

intuir, el Plan de formacién tiene caracter anual.
En los convenios de empresa de construccién y jardineria, existen partidas econémicas que los

trabajadores/as pueden destinar a su formacion de interés, que pueden las personas trabajadoras

recibira, los destinatarios, los métodos pedagdgicos, las convocatorias y'el lugar. También se
(‘

destinar a su desarrollo profesional.

Mediante la formacidn e informacidn transmitida a todo el personal, 1a organizacion se asegura
que todo el personal es consciente de la pertinencia e importancia que tiene el trabajo que cada
uno desarrolla en pro del medio ambiente y de la calidad final del servicio prestado y del

cumplimiento de los objetivos ambientales y de calidad marcados por SEROMAL.

*

Durante el periodo estudiado, la formacion que ha recibido la plantilla ha girado en torno a varios
ejes: especializacién técnica, formacién genérica o de otro tlpo(sm especificar). A continuacion,

se muestra una tabla con el n? de cursos totales y las horas totales de los mismos, dIStrIbUIdOS

por sexo:

TIPO DE CURSO Total suma de | MUJERES | % % ‘ sobré HOMBRES | % % sobre | TOTAL
horas(curso y pax} totalde total de G7

Especializacion técnica 3850 839 22% 88% _ 3011 78% 95% 3850
Desarrollo de carrera o | o0 0% 0% 0 0% 0% 0
Formacién genérica 60 . 30 50% 3% 30 . 50% 1% 60
Formacion transversal S 120 56 “47% 6% 84 53% . 2% . 120
Formacién en igualdad 0 ' 0 0% - 0% 0 0% - 0% 7 0
de oportunidades |
Otrotipo 99 28 28% 3% 71 72% 2% 99
TOTAL 4129 953 23% 100% 3176 77% 100% 4129
Vg . Tabla 60.- Tipo de formacién desagregada por sexo (2021} ‘

En cuanto al tipo de formacién mas recurrente, la especializacién técnica supone el 93% de las

7 horas de formacién impartidas, seguida por la formacién transversal (3%) y la formacién de otro

§
tipo (2%).

a';‘ :

/ Por otro lado, la formacién presencial ha superado a la formacién en modalidad on-line. En

cuanto al horario |mpart|do durante las formaciones encontramos que - la mayona de las
ormacnones han sido realizadas en horario de jornada laboral, siendo solo el 14% del total delas

horas de formacién impartidas las que han supuesto un tiempo fuera de la jornada laboral.
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P 2 ¢ 2
Lugar y horario Muj:r::als? e % H:':::::;‘ % Total
On-line 510 51% 488 . 49% 993

Tabla 61.- Modalidad de la formaclén desagregada por sexc (2021)

Muferes (n2 de Hombres (n2
Lugar y horario horas) % deThores) % Total
" | Fuerade fa jornada laboral 10 2% 585 98% 595
En jornada laboral 943 27% 2591 73% 3534
Total 953 3176 4129

Tabla 62.- Modalidad de la formacién desagregada por sexo (2021)

Laformacién en “Género, igualdad y diversidad en el contexto empresarial” no se ha Incluido en

2021 como formacién a la plantilla. En el futuro, seria positivo, para dar continuidad a los

esfuerzos comenzados, y en consonancia con el nuevo Plan de igualdad, que la formacidn en la

materia se ofreciera a.toda la plantilla.

Destacamos que la directora de RRHH tiene una formacién especifica de Igualdad.

Por Gltimo, cabe afiadir que la formacién voluntaria en SEROMAL, se puede recibir, mediante la

asistencia a cursos voluntarios, sobre contenidos no relacionados con el puesto de trabajo.

A continuacién, se muestran los cursos voluntarios del plan de formacién de 2021:

FORMACION VOLUNTARIA | Ne DE | HOMBRES MUJERES N2 DE PERSONAS
PLAN ANUAL 2021 SOLCITUDES FORMADAS
RECIBIDAS

| Carnet Rite Voluntario | 1 1 0 1

para el personal de
confort(220H)

Cap 2(240H) 3 RE 0 3
Mindfulness-atencion 14 ' 16 8 ‘14

| consciente{10H)

Tabla 63.- Formacién voluntaria en €| iltimo aﬁo{2021)
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En caso de la formulacidén voluntaria de los convenios de jardineria y construccién, pueden:

“solicitar contra la subvencidn establecida en el convenio aguellos cursos que los solicitantes estan

interesados personalmente en realizar. Existe cantidad anual maxima individual, y cantidad anual

total por convenio.

Se muestra a continuacion las solicitudes individuales contra subvencidn (construccién y

jardineria} :

M DE PERSOMAS

fitosanitarios (60H)

FORMACION Ne DE SOLKITUDES | HOMBRES MUIERES
SUBVENCIONADA POR | RECIBIDAS FORMADAS
CONVENI0{solicitudes

individuales)

FP il Administracion de | q 1 0 1
sistemas informaticos en )

RED

Master en calidad, | 1 l 0} i
medicambiente y '

prevencion{1500H})

Técnico  superior  en | 1 1 0 1
automatizacidén y robdtica

Método LN teraplla 1 .1 ‘ 0 1
Curso online avanzado en | | 1 0 1
bolsa ‘ .

Curso  cualificade de | 1 1 0 1 -

Tabla 63.- Formacién subvencionada por convenio {2021)

Continuando con el dmbito de la formacién y para conocer la opinién de la plantilla se ha

planteado la siguiente pregunta: Cuando la empresa ofrece formacién, dcree que ofrece las

mismas posibilidades de acceso a los cursos a hombres y mujeres?, las respuestas han sido:

® E163,04% dice que “Si, porgue se interesa porque todo el personal se forme”.

® Fl43,38% de las personas contestaron que “Si, porque atiende todas las peticiones

7

e El13,58% considera que “No, porgue la realiza fuera del horario taboral”

El resto de opiniones encontramos una representacion menor a 1,51%.
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A continuacion, se muestra la tabla con los datos extraidos de |a opinién de la plantilla:

d Cunndi s wmaness ofreceformucian] Zores glic affeck lin miima posibllitides b acreen § b gursos | 5;.-:_':‘1'[—1.___'{:-!
TS
' =rr e T e
_ “Sl, porque atiende todas las petjciones” - . 43,38% 1 60
“$i, porque se interesa porque todo el personal se forme® : - 63,04% 87
“No, porque oferta més formacién relacionada con puestos donde hay mayor presencia de 3,62% - 5
hombres” 7 |
f‘Na, porque oferta més formacién relacionada con puestos donde hay mayor presencla de 2,17% ' ' 3.
hujeres" ‘ i 7
“No, porque habitualmente los criterios de acceso a los cursos los cumplen Ios.hombres” 0,72% ' 1
%L@““No, porque la realiza fuera del horario laboral” 3,62% 5
e *En esta pregunta, las personas encuestadas podian sefialar varias respuestas.

También se le ha preguntado a la plantilla por el lenguaje inclusivo de las fdrmaciones, a través
de la sigueinte pregunta: Durante e! proceso de formacién (imparticién, creacién de manuales,

presentaciones...) ¢se tiene en cuenta el lenguaje inclusivo?, las respuestas han sido:
® EI87,22% de las personas que han contestado creen que “Si, porque se utiliza un lenguaje

universal”

* Ei12,78% de las personas que han contestado creen que “No, porque se tiende a poner

el denominative masculinizado.

= PROMOCION DE PERSONAL

Para la evaluacién de los procesos de promocién de personal en la compafila contaremos con una

serie de documentos clave como son un Informe de proceso de promocién interna, en este caso
- de un/a Oficial de jardinerfa, un procedimiento de evaluacién de desempefio y un comunicado

interno de |a convocatoria de unas pruebas de promocién/ascenso del drea de jardinerfa.

La existencia de vacantes en la organizacidn, siempre amparadas en el cumplimiento de las
encomiendas de gestién aprobadas por el Ayuntamiento, son las que determinan que se puedan

realizar procesos de promocidn interna en la organizacién.

o — D
o
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«
Las evaluaciones de desempefic y las pruebas de promocién abiertas se consolidan como pilar
%% ‘bésico en los procesos de prorhocién del personal. Recogidas tarrjbién, en los convenios de

empresa,

En este sentido, el seguimiento de la calidad y profesionalidad de la plantilla influira en fomentar
! a promocidn interna. Las descripciones de puestos de trabajo serén tenidas en cuenta a la hora
E = de definir los requisitos a solicitar a las personas trabajadoras que se presenten a |os procesos de

promocidn interna.

En relacién al Procedimiento de evaluacidn del desempefio, Este documento esta dirigido atodas
las personas responsables de equipos o departamentos. En este encontramos unas instrucciones
para su cump!imentacién,_ en las gue se especifica que la persona responsable ha de evaluar el
desempefio de los dltimos 6 meses del trabajador. Se rellenard un documento por cada persona
trabajadora a evaluar. Ademas, también se indica que el andlisis sera por competencias y que
“cada competencia estd claramente definida a través de una serie de conductas observables y
medibles que realizan los trabajadores. Tu tarea consistird en evaluar estas conductas, que
estardn descritas en una escala de valoracion desde “muy buena” a “negativa” en relacion con el
desempefio actual del trabajador.” También cuentan con un espacio de observaciones donde
pueden incluir cualguier informacién adicional en relacion con la persona evaluada. Como

aportacién destacable, al final del documento se puede encontrar un apartado denominado

“desarrollo profesional” en el que se pueden proponer medidas de cualificacién y formacién que

posibiliten el desarrollo profesional del trabajador/a.

Las competencias que se evaldan se dividen en diferentes ambitos que son: el desempefo de su
trabajo, su apariencia externa, su relacién con la gente y por dltimo su personalidad subdividida

cada categoria en distintas competencias basicas,a evaluar y observar.

Contamos también para analizar esta cuestién, un ejemplo de proceso de promocién con el
documento denominado “Informe del proceso de promocién interna oficial de jardinerfa” el cual

muestra un ejemplo de promocién al puesto mencionado en el propioc nombre del documento.

En este documento se indican el nimero de plazas de !a posicién para promocionar y se
especifican los procesos de evaluacién que tendrénﬁue seguir las personas seleccionadas y los
requerimientos imprescindibles del puesto gue tendrdn que obtener en caso. Se explica el
sistema de puntuacion en el que se basan la evalhacién-de los ascensas, gue consiste en un 30%

en |a antigliedad, un 5% en la formacién, un 15% una prueba tedricay el 50% restante una prueba
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préctica. Posteriormente se especifica el perfil del puesto que incluye la formacién académica, la
formacion especifica, la formaciéon complementaria, la experiencia requerida, asi como el tipo de
perfil competencial. También se eszecifica el proceso de seleccién que indica cuando se abre la
candidatura, fechas de las pruebas tedricas y practicas, nimerc de candidaturas, junto al
“planning” del desarrollo del proceso. Finalmente se aéljuntan los resultados basados en el
sistema de puntuacion por participante y las pruebas que han tenido que superar-y se prepara

una valoracion final.

Existe un documento de cardcter interno de comunicacién donde la persona responsable ‘de
Recursos Humanos comunica al presidente del comité del drea al que afectan las promociones el
procedimiento que se va a desarrollar y {a reestructuracién del drea que ha organizado la

direccién técnica de la misma en base a este suceso.

A continuacidn, se extraen los datos del Ultimo afio de SEROMAL S.A que nos indican las tltimas

promociones realizadas en el Gtimo afioy clasificadas por categorfa profesional:

TIPO DE PROMQCION

% TOTAL

MUJERES % HOMBRES
Por libre designacién 1 25% 3 75% 4
Cambio de categoria 1 5% 19 95% 20
por prueba objetiva |
TOTAL 2 8% 22 92% 24

Tabla 64.- Tipo de promocién desagregada por sexo en ¢l dltimo afio. (2021)

CONSTRUCCION JARDINERTA LIMPIEZA
TIPO DE PROMOCION MUJERES | HOMBRES | MUIERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES
Por libre designacion 1 B 0 0
Cambio de categoria o} 1 . 18 0 1
por prueba objetiva '
TOTAL 1 3 1 i8 0 i

81

Tabla 65.- Tipo de promocion desagregada por sexo y area en gl ultimo afio. (2021)
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GRUPO PROFESIONAL MUIJERES % HOMBRES % TOTAL
Personal administrativo 1 50% 1 50% 2
Mandos intermedios 0 0% .3 100% 3
Personal operativo 1 5% 18 - 95% 19

LOIAL 2 8% | 22 92% 24

Tabla 66.-Tipo de promocion desagregada por sexo en el litimo afio por categoria profesional {2021)

CONSTRUCCION JARDINER[A LIMPIEZA
GRUPO PROFESIONAL MUIERES HOMBRES MUJERES HOMBRES MUIERES | HOMBRES
Personal administrativo 1 1 0 0 0
| Mandos intermedios 0 0 (4] 2 0 1
Personal operativo 0 2 1. . 16 0 0
TOTAL 1 3 1 i8 (1] 1
2! } Tabla 67.- Tipo de promocién desagregada por sexo en el tiltimo afio por categoria profesional. {2021)
Antes de observar el nimero de promociones en el Ultimo afio, presentamos el numero de
, hombres y mujeres que se han presentad.o a procesos de promocién en el dltimo afio por
; .
convenio:
.PROMOC|ON INTERNA DE LIBRE N2 DE ASPIRANTES HOMBRES MUIJERES

: CONCURRENCIA
Oficial 22 (convenio de jardineria) 18 : 18 0
Especialista jardinero/a(convenio 19 17 2
de jardineria)
Capataz (convenio de jardineria) 12 ' 11 1
i Responsable de apoyo operativo 16 ' 15 1
(convenio de limpieza) :

Tabla 68.- Aspirantes a promocitn desagregada por sexo en el dltimo afio por categoria profesional. (2021)

/ CATEGORIA/PUESTOS PROFESIONAL MUJERES % HOMBRES % TOTAL |-
¢ | OFICIAL 22 {convenio jardinerfa) : 0 0% 6 - 100% 6
‘| OFICIAL 12 ' 0 0% 2 100% 2
CAPATAZ (convenio jardineria) 0 0% 2 100% 2
TCO ADMVO 1 50% 1 50% 2
PEON CUALIFICADO 1 20% | 4 80% 5
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ESPECIALISTA JARDINERO (convenio : 0 . 0% 6 100% 6
‘jardineria) C , ; ) .
RESPONSABLE APOYO OP. {convenio i -0 0% | - 1 100% 1
limpieza) I : : -

TOTAL 2 8% 22 92% 24

Tabla 69.-Tipo de pramocicn desagregada por sexo en el aktimo afio (2021)

A tenor de losdatos extraidos de las promociones del ultimo afio se puede observar:

e Las promociones realizadas en el Ultimo han sido en su mayoria un cambib de categoria
producidas por pruebas objetivas afectando, en concreto, a 20 personas, siendo 1 de
ellas de género femenino. Todas ellas en el drea de jardineria y limpieza.

e Se reconoce la existencia de promocion por libre designacidn, en este caso, de 4
personas. Todas ellas en el area de construccion, se trata de personas con una proyeccion
profesional en su mismo puesto, no de vacantes nuevas. Es una reorganizacién de
categorifas, en equipos, donde no habfa vacante previa a ofrecer. .

e Clasificando las promociones en funcién de su grupo profesional, de las 22 realizadas

entre los hombres, 18 corresponden a personal operativo, 3 a mando intermedio y 1 a

personal administrativo. En mujeres solo se produjercon 2 promociones, 1 de personal

administrativo y otra de personal operativo. Cabe destacar, portanto, que ning_ima mujer
ha promocionado a mando intermedio. Pero se ofrecid publicamente, a todas las
personas trabajadoras que podian optar, sin diferencia de género.

En. cuanto a las promociones por categoria profesional, se identifican de las 24

promociones en el Uitimo afio, de las cuales, 22, fueron obtenidas por hombres,

destacando especialista jardinero/a: y oficial 22, Destacar que fueron muy pocas las

mujeres que optaron por presentarse a las pruebas de promocién.

Las dos Unicas promociones realizadas entre mujeres fueron en categorias de técnico

administrativo/a y peén cualificado.

Con la finalidad de conocer la opinién de la plantilla sobre la -prqmbcidn profesional , en el
cuestionario se ha preguntado: éConsidera que alguna de estas dificuttades puede afectar a las
mujeres para acceder, permanecer ylp promocionar en SEROMAL? Las respuestas han sido las

siguientes:

=

X -83
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NO, NO SE DANSITUACIONESQUE DIFICULTENLA Ty, 100% |
IGUALDAD DEOPORTUNIDADESEN SEROMAL . _ 59% }
|

EL AMBIENTEHOSTIL DE LOS/ASCOMPARNEROS/ASANTE

LAPRESENCIA DEMUJERES ENCIERTOS PUESTOSDE il 7%

_TRABAIO N 3%

DIFICULTADES PARACONCILIAR

LASRESPONSABILIDADESFAMILIARES CON g 79
ELDESEMPERNO DELPUESTO DE TRABAJO 20%
EL RECHAZO DELAS PROPIASMUJERES _ ,
ADESEMPERARCIERTOS TRABAIOSDE 8% | i
MAYORRESPONSABILIDAD 7% T

MENORVALORACIONDE LASMUJERES . é/
ENPROCESOSDEPROMOCION - S 16%

1]

LAMATERNIDAD u i
12‘;%

0% 20% 40% 60% 80% 100%  120%

= Otro Hombres B Mujeres

En conclusién, la plantilta considera que las mujeres pueden tener diversas situaciones que no
facilitan el acceso o promocion en Seromal, estas son: en primer lugar, la inexistencia de
situaciones que dificulten la igualdad en la empresa, seguido de la falta de conciliacién de las

responsabilidaddes familiares con el desempefio del puesto de trabajo. En tercer lugar

encontramos entre las.respuestas de la plantiila la menor valoracidn de las mujeres en procesos
de promocion, seguido del rechazo de las propias mujeres a desempefiar ciertos trabajos de
mayor responsabilidad. Por dltimo,aunque con menor porcentaje de respuesta encontramos

razones como |a maternidad y el ambiente hostil de los/ as compafieros/as ante la presencia de

mujeres en ciertos puestos de trabajo.

Con el fin de conocer el sentir de la plantilla sobre sus expectativas de promocién profesional ,
se preguntd lo siguiente: dTiene expectativas de desarrollo profesional (ascenso o cambio-a

mejor puesto) en la empresa?

2
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NO, NO HAY POSIBILIDAD DE PROMOCIGN O CAMBIO  pssss s o0 |
DE PUESTO s — 315

'NO, HAY PERSONAS MAS PREPARADAS [ 5%

= 5%
NO, NC MEINTERESA - ey 10%

1
.. SI, LOHE INTENTADO PERO NO HE SIDO H‘ — 11%
- 'SELECCIONADO/A J 4% '
. : |
s, PERO MIS RESPONSABILIDADES FAMILIARES ME LO l 19 !
- ; . %

IMPIDEN POR EL MOMENTO

5 = R 20%
s ks Lanco o | 27

S, ESTOY EN PROCESO DE PROMOCION _i ﬁ

sf, CREO QUE TENGO POSIBILIDADES . g -, 35%
b i

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Hombres M Mujeres

*Esta pregunta era de respuesta tinica*

Con los resultados obtenidos se puede concluir que un destacable porcentaje de respuestas cree

que si tiene posibilidades de promocionar aunque cabe destacar que la mayoria de respuestas
son provinientes de hombres (29 respuestas). La siguiente opcién que parece representar més a
la plantilla en cuanto a sus expectativas de desarrollo profesional es5 “Si,a mas largo plazo”. Por
el contrario,podemos observar como el 25% responde que no cree que haya posibilidad de

promocidn o cambio de puesto.

El resto de respuestas,aunque con menor representacién,étiendeh a aspectos més hegativos en
cuanto a sus propias expectativas de desarrollo como “No me interesa”; “Hay personas mis
preparadas”;”Lo he intehtado, pero no he sido seleccionado/a” o “Si, pero las responsabilidades
familiares me lo impiden por el momento”. Es importante destacar todas las respuestas ya que
estas puedeén ir vinculadas a detectar 4reas de mejora en los procesos de formacién y promocién

profesional.

Por otro lado, se le pregunto a la plantilla por: A la hora de promocionar a puestos directivos,
dla empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres? Las respuestas obtenidas

hansido:
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“* E145,32% ha contestado “NS/NC”

¥ E|39,57% de las personas han contestado “Si,porque las publican de forma abierta a
todas las personas”

“* El 13,67% de las personas contestaron que “No, porque los puestos para promocionar
ya estén asignados a personas”

** El 1,44% considera que “No,porgue los hombres lo tienen mas facil por disponibilidad”.

** El 45,32% ha contestado “NS/NC”

% Ademds, en caso de respuesta negativa, se les invitaba a escribir una justificacion,
obteniendo como respuestas mayoritarias: “Algunos puestos ya estan adjudicados”;
“En mi seccién hace afios que no se promociona y la ultima vez se hizé a dedo”; “Esta

ya designado no hay posibilidad dentro de la empresa”; “No se valora igual a hombres

y mujeres”; “Para los puestos directivos no promocionan desde dentro de la empresa,

estos no se escogen bajo criterios objetivos”

También, se le pregunto a la plantilla si: dconsideras que las personas que se acogen a medidas
temporalés de conciliacién (por ejemplo, jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades

de promocién y desarrollo profesional que el resto? Las respuetas han sido:

¥ EI51,08% de las personas que han contestado “SI”
+$* El 33,09% de las personas contestaron “NS/NC”

+* EI'15,83% contestaron “NO”.

2.3.6 CONDICIONES DE TRABAJO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Alo largo de todo el documento del informe de diagnéstico se han incluido informacién relevante
sobre las condiciones de trabajo de la plantilla de SEROMAL en cada una de las areas de actividad,
en reféerencia a Ias' jornadaé de trabajo, turnos, horarios, tipos de permisos y excedencias,
condiciones para movilidad funcional, etc. Es por ese motivo, por lo que en este apartado nos
centraremos en trabajar las conclusiones de la auditoria retributiva. Para conocer el informe

completo, existe un informe especifico de auditoria retributiva donde encontramos también la

valoracion de puestos de trabajo.

A continuacién, se muestran los anélisis comparativos extraidos de la herramienta de andlisis
cuantitativo de la plantilla en SEROMAL, analizando los conceptos salariales, segln agrupaciones

de clasificacién profesional y seglin las agrupaciones de la valoracion del puesto.de trabajo. Para




! PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUIERES Y HOMBRES
| I/
ello se extraen los importes equipados segun promedios y medianas, obteniéndose el porcentaje
de brecha salarial de ia'organiiacién.
§ Tal y como se ha realizado en todo el documento, se analizaran los resultados en base a las dreas
de actividad.
"’L e ** CONSTRUCCION

== En primer lugar, se incluyen los conceptos salariales analizados segln la c¢lasificacién que se ha

llevado a cabo en |a herramienta de Registro Retributivo del Instituto de las Mujeres del afic 2021
para Construccién: - i

Concepto Retribucién Tipc Normalizable j Anuzlizable
{dinero o en
especie) . . .
S.BASE | Dinero Salario_base Si Si
PACTIVIDAD Dinero - Complementos_salariales Si Si
COMPLEMENTOC Dinero Complementos_salariales Si Si
P.EXTRASALARIAL Dinero Complementos_salariales Si o Si
GRAT.VOLUNTARIO Dinero Complementos_salariales Si - Si
P. JIEFATURA _ Dinero Complementos_salariales S 3 Si
P.COBERTURA SERV. Dinero Complementos_salariales Si Si -
- P.SALIDA Dinero : Complementos_salariales Si | Si
| P.AD PERSONAM Dinero Complementos_salariales Si NE
P.FESTIVOS Dinero Complementos_salariales Si No
TRAB.SUP.CATEGORIA Dinero Complementos_salariales Si No .
“{ RETEN Dinero Complementos_salariales S No

NOCTURNIDAD Dinero - | Complemientos_salariales S No
KILOMETROS Dinero ' Extrasalarial _ | No : No
H.EXTRAS ‘Dinero Complementos_salariales Si No ..
| PREAVISO ____|_pinero Extrasalarial No No
PSECRET.DIRECCION Dinero Complementos_salariales Si Si
CURSTS Dinero Extrasalarial - | no No
‘P.SUPERV.RETEN Dinero Complementos_salariales Si Si
| AJUSTE JORNADA Dinero Complementos_salariales Si . No
VACACIONES NO Dinero Complementos_salariales Si No
‘DISFRUTADAS FINIQUITO : : : . -
[ PAGA 25 ANOS Dinero Complementos_salariales Si . i No
H.EXTRAS RETEN Dinero ' Complementos_salariales No ' No
P.TOXICiDAD Dinero : Complementos_salariales Si Si
INDEMNIZACION FINIQUITO | Dinero Extrasalarial : No - No
‘COMPLEMENTO iT .Dinero ‘ Complementos_salariales . | Si No
ENFERMEDAD Dinero Complementos_salariales Si No
'ACCIDENTE Dinero Complementos_salariales [ 'Si No

, ANTIGUEDAD Dinero Complementos_salariales Si | si
PAGAS EXTRAS Dinero : ) Salario_base ' ] Si Si
FONDO SOCIAL Dinero _ | Complementos_salariates Si No:
ATRASOS Dinero’ Complementos_salariales Si . [ No
ENFERMEDAD CARGO Dinero ) i Complementos_salariales | Si No
EMPRESA ; '




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

A tenor de los datos analizados en la organizacién en el afio 2021, obtenemos, en primer lugar,
‘que a nivel global {sin segmentacion de datos) existe un porcentaje de diferencia retributiva del
-27,56% a favor de la mujer.en salario base equiparado y de un -28,42% entre-el salario base +

complementos salariales.

Andlisis segun la clasificacién profesional aplicable a la empresa {agrupaciones profesionales)

A continuacién, se extraen los datos referentes a los importes equiparados promedios:




fﬁ»\.lf

PLAN DE IGUALDAD DE OPOR

ADES ENTRE MUJERES Y HOMBRE ,

2 IMPCRTES EQUIPARADDS
2.1.3 IMPORTES EQUIPARADDS PROMEDIOS

N° N°SC ToTAaL
P I IS R PO PV SALARIO Eq SAL+COMP. Eq
SC Anualiz "
Norm Anualiz| Eq y i
TOTAL 220 {220] 17 | 82 99 -27,56% .20,58% -28,42% 52,50%
Hombre | 196 |196| 14 | 78 | - 92 |196| 17.93336€| 1342021% 3125657 € 4834 € 3130401 €
“Mujer| 24 | 24| 3 4. | 7 |24 22876328  17.2B3,8T€ 40,140,109 € 22,92 € 40 163.10 €
N° N°SC | N° : TOTAL
6RUPOS PROFESIONALES | N | V| sc | V°SC | vormy | sc Ieaids SAL+COMP. Eq
SC Anualiz =q
Norm Anualiz | Eq o .
A 11 [ 11| 2 2 4 | 11| -3z83% -13,84% | -24,46% -24,78%
Hombre| 8 | 8 | 1 2 3 | 8 3160198€|  24.07517€ 56.667,16 € T € 56.667,16 €
Myer| 3 | 3| 1 1 [ 3] 4200581€] 28.43283€ 7052844 € 183,33 € 70 711,78 €
B 9 [ 1 ) 3 [ 9] 1214% 337T% -8,12% 100,00% -7,65%
Hombre| & | & 1 1T | 5 25846,77 €| 21852,77€; 47.699,54 € 208,00 € 4790754 €
Mujer| 4 4 K 1 2 . 4 28.985,63 € 22.588,96 € . 51 574,59 € - € 51.574,569€
C 11 11 * 3 4 11 -8,28% 491% -0,93% 100,00% -0,18%
Hombre| 10 | 10| 3 | 3 [10] 10564,12€] 17.91250€ 37.476,70 € 27932 €| 37756,02 €
Mujer, 1.| 1 ;] 1 1 20.792,64 € 17.032,37 € 37.825,00 € - € 37.82500 €
D 22 (22| 1 7 8 |2z| 436% 12,19% -2,25% -2,25%
Hombre| 7 | 7. 1 4 5 |7 1871855€|  12.45533€ 3117388 € - € 31.173,88€
Mujer| 15 | 15 3 3 15 17.901,90 € 13.973,34 € 31.875,24 € - € 31.875,24 €
E 120 [120) 10 .| 43 53 [120] 0,13% 8,03% 3,51% 100,00% 366% |
Hombre | 119 | 118| 10 i 43 53 119 17.504,31 € 13.097,15 € 30.601,46 € 47,41 € 30.648,87 €
Muer| 1 | 1 1 17481,19€[ 12.04598¢€ 29.527,17 € - € 2952717 €]
F 47 |47 2 | 7 47| 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
¥ ' Hombre| 47 | 47 2 25 47 15372,04 € 1015764 € 25.5629,68 € - € 25.529,68 €
Mujer! © 0 0




egativa) y es debida a que en este Grupo profesional encontramos al personal con mayor responsabilidad incluyendo el Gnico puesto que cuenta con una

responsabilidad mayor (Gerencia). En este caso, ese puesto es ocupado por una mujer, de ahi que el salaric base y complementos salariales sea superior al del

resto de los hombres en un -32,83% en salario base y un -24,46% en total de salario base + complementos salariales. En el.resto de categorias profesionales no

encontramos diferencias retributivas significativas.

Si observamos los conceptos extrasalariales, comprobamos que solo han sido percibidos por hombres, siendo estos conceptos: kilometraje, preaviso o solicitud
de cursos. Estos conceptos se deben a las circunstancias del puesto (retén, solo formado por hombres) o circunstancias personales de cada persona,

independientemente del género de la misma. Por tanto, no hay relacién directa entre estos conceptos y la gestién salarial de la'organizacion.

Por otro lado, se extraen los datos referentes a los importes equiparados medianas:

244 IMPORTES EQUIPARADOS MEDIANAS

N°SC i : - ’
ALAR 5 £ 10
NO N° |N°SC; N°SC Normy | SC SALARIO Eg -Extras TOTAL Retrib Eg

SC | Norm | Anualiz

Anuallz| Eq
TOTAL ‘ 220 | 220 17 82 99 |[220| -1512% - -20,98% - #DIv/ol -20,08% |
Hombre| 196 | 196] 14 78 92. | 196 16.673.33€ | 28004 16 €| - € 280094 18 €
Mujer| 24 |24 3 4 7 24 1919400 €

35.077,06 € - € 36.077.06 €

N°SC i : roraL R ]
SALARIO:ER C | ] il
NIVELES w | N |NSCINSC oy A * : SAL+COMP. Eq TOTAL Retrib Eq
SC | Norm | Anualiz : .
Anuallz .
A 11 .: 2 . 2 4 -41,15% -13,08% -28,51% -29,51%

Hombre| 8 | 8 1 2 3 8 30.185,98 € 25.136.61€ 5527214 € - £ 55272,14 €
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R
E “Mujer] 3 | 3] 1 1 3 42607,16€|  28.423,36 71.030,52 € € 71-580,52 €
B 9 (9| 1 P 3 (8] 1086% 2,60% 2,64% 2,64%
Hombra| 5 | & 1 1 5 | 27296,34€| 24.100,15€ 50 770,42 € € 50.770,42 €
Muer| 4 | 4| 1 1 2 26.78961€| 23.47338€ 4043236 € € 4943236 €
c 7T 1 3 ] 7,90% 3,64% 1,55% -1,55%
‘ Hombre| 10 | 70 L 3 19260,61€[ 17.675,96€ 37.246,56 € € 37.246,56 €
Muer| 1 | 1| 1 1 2079264 €| 1703257€ 37.875,00 € € 37.825,00 €
D 222 7 7 8 -1,88% -15,01% -7,05% -7,05%
Hombre| 7 | 7 | 1 4 5 18794,50€| 11.04925€ 3064384 € € 30.643,84 €
Majer| 15 | 15 3 3 10147,33€| 13.62832 € 32.803,22 € € 3280322 €
E 120 [720] 10°| 43 53 461% 0,08% 1,44% 1,44%
Hombre| 119 | 118| 10 43 53 16711,58€| 1205532¢€ 29.106.88 € € 29.106,88 €
Maer| 1 | 1| 0 1 17.481,19€| 12.04598 € 2952717 € € 2952717 €|
F 47 |47 2 75 | 27 | 47| 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% |
“Hombre | 47 | 47 | 2 25 27 | 47 1576267 €| 10.082,79€ 26.074,04 € € 26.074,94 €
Mujer| 0 | 0 _ 0 0

Con los datos extraidos podemos comprobar que, segln los importes equiparados medianas de construccién, solo encontramos las diferencias retributivas en

el Grupo A, explicado en la tabla anterior.
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Andlisis segin valoracién de puestos de trabajo (valoracién de puestos)

=

A continuacion, se extraen los datos referentes a los importes equiparados promedios:

2. IMPORTES EQUIPARADOS
214 IMPORTES EQUIPARADDS PROMEDIOS

N° N°SC y TOTAL
Ne .“_m sc h.h“wn Normy | sc [ISGasaliAl h SAL+COMP. Eq
Norm Anualiz| Eq | I
TOTAL| 220 [220] 17 82 99 [220] -27,56% -20,58% -28,42% 52,59% -28,30%
Hombre | 196 | 196] 14 78 92 [196 1793338 €| 1332321E 3125857 € 48,34 € 31.304,91€
Muer| 24 | 24| 3 4 7 | 24| 22871632€| 17.263BTE| 40,140,190 € 2292 € 41163.10€
| N | posc | VSC W e OTA <
PUESTOS DE IGUAL VALOR | N° sc Normy| SC 0 :
Sc Anualiz .
Norm Anualiz| Eq
PO 3 | 3| 1 0 1 3 -18,08% ~13,68% -16,28% -16,69%
Homobre| 1 | 1 0 1 4070624 €| 27.452,50€ 68.158,83 € - € 68158,83 €
Myer| 2 [ 2| 1 1 2 48.050,43€| 31.206,84 € 79.257,27 € 275,00 € 7953227 €
Pt _ 13 {13] 2 2 4 |13 -1,09% 0,37% -0,44% 100,00% -0,33%
Hombre| 9 | 9 | 1 2 3 9 2084505€| 23.71187€ 53.556,92 € 61,11€ 53.618,03 €
Mujer| 4 | 4] 1 1 4 30.170,86 €[ 23.624,00€ 53.794,95€ - € 53.794,95 €
P2 22 °122] 2 7 5 [2] 10,76% 2,22% 6,96% 100,00% 7.36%
‘ Hombre| 19 | 19| 1 6 7 19 22102,28€| 1767954 € 39781,83€ 172,80 € 39.954,62 €
Myer| 3 [ 3] 1 | 1 2 3 10.72466 €| 17.287,63€ 37012,29€ - € 37.012,29€
P3 9% j7131| ¢ 35 44 1311 -12,00% -18,56% -14,90% 100,00% -14,81%
Hombre| 88 |118| 9 34 43 | 118 16896,74€|  13441,82€ 30338,55€ 24,80 € 30.363,35€
Mujer| 7 | 13 1 1 13 1892394€[ 15936,17€ 34.860,11 € - € 34.860,11 €
P4 87 | 81| 3 38 4 |5 -6,91% -9,00% -7,73% 100,00% -7,56%
Hombre| 79 | 49| 3. 36 39 |49 16440,14€[ 10.780,99€ 2722112 € 43,79€ 2726491 €|
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| }ia&mﬁ_ [ 2] 2 _ 2] 1757573€]  Ti750.83€] 20 326,56 €| - €| 29.326,56 € |

Con los datos extraidos podemos comprobar que, segtin los importes equiparados promedios de construccidn, encontramos diferencia retributiva a nivel'general

(sin segmentacién de datos) a favor de la mujer, debido a como se comentaba en tablas anteriores, el puesto de mayor ﬂmmuozmmz_ama (por tanto, mayor

salario), es ocupado por una mujer. Si mmmBmsﬁmBOm _Om n_mﬂcm, no encontramos diferencias retributivas relevantes en ninguna escala de valor de u:mmﬁo siendo

de nuevo la mayor diferencia encontrada en la escala PO, v:mm8m de mayor responsabilidad.

Por otro lado, se extraen los datos referentes a los importes equiparados medianas:

R

2. IMPORTES EQUIPARADOS MEDIANAS

N° N°SC TOTAL
w [V sc | °SC Norm y | sc [Skmadita SAL+COMP. Eqg
SC Anualiz
Norm Anualiz| Eq
TOTAL | 220 |220| . 17 82 29 -1512% -20.98% #1DIV/0! -20,38%
Hombre | 196 | 196| 14 78 92 196 16.673,33€) 28:8941B & - € 280904 1B €
Myer| 24 ;24| 3 | 4 7 | 24 19.104,06 € 3507706 € € 35.077,06 €
| N° N°SC | N¢
p N° N° SC S ALARIC AL refrib Ex
PUESTOS DE IGUAL VALOR | N° | SC Normy | SC PoES
: SC Anuallz .
M Norm Anualiz| Eq
PO 3 13| 1 0 1 3 «i18,04% - =13,68% «16,28% «16,69%
Hombre | - 1 1 0 1 40.706,24 € 27.452,59 € | 68 158,83 € - € 68.158,83 €
Mujer| 2 | 2 1 1 2 48.050,43€| 31.206,84 € T 79.257,27 € 275,00 € 7953227 €
P1 13 | 13| 2 2 i |13 3,07% 1,95% 0,67% 0,67%
Hombre g ! 9 1 2 3 9 30.085,08 € 2395889 € 53.006,24 € - € 53.006,24 €
Mujer| 4 4 1 1 4 29.160,06 € 23.492,40€ 52.652,55 € - € 52.652,55 €
P2 2 |22] 2 7 9 |22 -02% -4,67% 1,29% 1,29%
Hombre| 19 | 19 1 6 7 19 20.290,07 € 16.272,58 € 37 497,97 € 37 497,97 €
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. Myer] 3 [ 3] 1 1 2 3 2034276 €] 17.03237€ 37.01494 € - € 37014,94 €
P3 95 |131] ¢ 35 d¢ 1131 -11,19% -19,40% -18,53% -18,53%
Hombre| 88 [118] 9 34 43 [ 118 17279,21€| 12.489,12 € 2954690 € - € 20.546,90 €
Muer| 7 [ 13 : 1 1 13 19.213,27€| 1491241€ 35.020,48 € - € 35.020,48 €
P4 87 |51 2 33 41 | 51| -1878% -26,57% -24,12% -24,12%
. Hombre| 79 | 49| 3 36 39 |49 16.088,65€] 10.759,77 € 26.409,85 € - € 26.409,85€ |
Muer| 8 | 2 2 2 2 19.110,38€| 1361897€ 32.780.00 € - € 32.780,00 €

En conclusién, podemos destacar que analizadas las retribuciones percibidas en el drea de construccién no encontramos brechas salariales, tan solo alguna

diferencia retributiva no originada por una discriminacién de género, sino por clasificacion de puestos.




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

< JARDINERIA

En primer lugar, se incluyen los conceptos salariales-analizados segun [a clasificacién que se ha

llevado a cabo en la herramienta de Registro Retributivo del Instituto de las Mujeres del afo 2021

para jardineria:

‘Concepto Retribucién Tipo Normalizabl e | Anualizabl
(dinero o @
especie}

S.BASE Dinero Salario_base Si Si

| P. TRANSPORTE | Dinero : Complementos_salariales Si- Si

GRAT.VOLUNTA- RIA Dinero Complementos_salarisles Si Si

P.ASISTENCIA Dinero ' Complementos_satarizles Si No

P. DE PUESTO Dinero Complementos salariales Si Si

P.JEFATURA Dinero Complementos_salariales Si ] Si

E. AD PERSONAM Dinero Complementos salariales Si No

NACMIENTO Dinero Complementos_salariales Si No ,

GRAT.WVACA- CIONES _Dinero : Complementos_salariales Si No

TRAB.EUP CATEG ORIA Dinero Complementos_salariales Si No

RETEN | Dinero Complementos_salariales Si No

CGUARDERIA Dinsro Extrasalarial - | No - No

HEXTRAS Dinero Complementos salariales SI No

ENFEGMEDAD SIN BAJA Dinerc Complementos salariales Si No

F.SOCIAL Dinero Extrasalardal =~ - No - No

CURSQS Dinero Extrasalarial 1 No ‘ No

VACACIONES FINIQUITO Dinero Complementos salariales Si No

CURSOS Dinero Complementos salariales Si No

PAGA 25 ANOS Dinero Complementos_salariales Si . No’

COMP.CUALIFICA- CION Dinero T Complementos salariales Si No

H.EXTRAS RETEN Dinero . Complementos_salariales Si : . | No

ATRASOS Dinero Complementos_salariales Si : No

INDEMNIZACION Dinero Extrasalaral a No No

COMPLEMENTO T Dinero Complementos _saldriales Si ;. No

ENFERMEDAD ' Dinero . Extrasalarial r No No

COMPLEMENTO IT Dinero Complementos salariales’ S - ’ Ng

ENFERNEDAD Dinero Complementos_salariales Si No -

- ACCIDENTE Dinero Complementos_salariales Si : No.

- ANTIGUEDAD Dinero Complementos_salariales ] Si

"PRESTACION ENF.CARGO | Dinero Complementos_salariales Si - No

. EMPRESA . ) : ) i

"PAGAS EXTRAS . . . .. | Dinero - | Salaric_base : Si Si

A tenor de los datos analizados en la organizacién en el afio 2021, obtenemos, en primer lugar,
que a nivel global {sin segmentaciér de datos} existe un porcentaje de diferencia retributiva del
17,56% a favor del hombre en salario base equiparado y de un 16,10% entre el salario base +

complementos salariales.

Anélisis segun la clasificacién profesional aplicable a la empresa {agrupaciones profesionales)

A continuacion, se extraen los datos referentes a los importes equiparados promedios:
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el

Con los datos extraidos podemos comprobar que, segun los importes equiparados promedios de jardinerfa, no encontramos diferencias retributivas relevantes

en ninguno de fos grupos profesionales analizados. Solo encontramos diferencias retributivas en los conceptos extrasalariales, donde en el grupo B y D, solo

'son percibidos por hombres y en el Grupo C, hay diferencia a favor de las mujeres. Sin embargo, esta diferencia la diferencia no es significativa en términos de

desigualdad, ya que el concepto extrasalarial que estd determinando esta diferencia es el regulado en el articulo 38 del actual convenio de jardinerfa: “Fondo

_____._

de accién socia

. Por el cual, las personas ”_,mcm_;mmoam del convenio de dicho convenio pueden disponer de hasta 600€/afio para cubrir conceptos de salud

tales como tratamientos dentales, oftalmoldgicos y ortopédicos, siempre que sean debidamente acreditados. Es por tanto la circunstancia individual de cada

trabajador/a la que da derecho a esta subvencién siendo esta una cuestién absolutamente ajena a la empresa.

Por otro lado, se extraen los datos.referentes a los importes equiparados medianas:

) L J A ) LB L.
Ne N° N°SC N°SC | N° ; OTA TS s,
N SC — Anualiz oy, (28 =g
Norm Anualiz | Eq
“TOTAL| 114|114 15 50 65 |114 1,77% 17,89% 17,52% #;DIV/0! 17,027
Hombre| 99 | 99 | 13 43 56 99 17.361,04 € 8.916,68 € 26,054 83€ - € 2615044 €
Mujer| 15| 15| 2 7 9 15 18 117 00 € TR218RE& | - 21.491.10€ - € 21.401,10€
GRUPOS N° N° r.mzm N°SC _,ﬂeaﬂow “_M AR S AL Retrib Eq
PROFESIONALES SC Anualiz .
. Norm Anualiz | Eq
A 11| 0 0 0 | 1 100,00% 100,00% 166,60% 100,00%
Hombre| 1 | 1 0 1 28.852,88€ 23328,46€ 52.181,34 € - € 52.181,34 €
Mujer | 0 0
B KA R EE 4 5 [ B ] 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%




- -

8

!.f!,;u
Hombre| 8 | 8 | 1 4 5 | 8 21288,80€| 15.31342€ 37.342,34€ - € 37.500,24 €
“Mujer 0 0
C EAE NG 18 24 |59 3,16% -5,33% -2,50% -3,60%
Hombre | 54 | 54 | 6 18 24 |54 18108,07€ 9.635,42€ 27.584.62 € - € 27 758,90 €
J Mujer| 5 5 0 5. 17 535,91 € 10.148,96 € 28.27557€ - € 28757 77¢€ |
B 46 |46 | 8 25 36 |46 431% 30,64% 17,60% 17,86%
Hombre | 36 | 36 | 6 21 27 | 36 16 286,86 € 590450 € 22.128,68€ - € 22197,99€
Muer| 10 | 10 | 2 % g |10 15 585,65 € 4095,63€ 18.234,26 € - € 1823426 €

Con los datos extraidos podemos comprobar que, seguin los importes equiparados medianas de jardinerfa, no encontramos diferencias retributivas en términos

de desigualdad.

Andlisis segun valoracién de puestos de trabajo (valoracién de puestos

A continuacién, se extraen los datos referentes a los importes equiparados promedios:

212 IMPORTES EQUIPARADOS FROMEDIDS

Ne N°SC TOTAL
AR
N {1 se [ VS [ Normy | sc it SAL+COMP; Eq
SC Anualiz =
Norm Anualiz| Eq i | .
TOTAL [114|114| 15 | 50 65 |114 17,56% 13,15% 16.03% | 42,93% 16,10%
Hombre | 99 | 99 | 13 | 43 56 | 99 17.033.62¢ 0 046,29 € 26.079.00 € 67,84 € 26 147,74 €
Mujer| 15 | 15 | 2 7 9 |15 1404324€| ~ 7.85651€ 2189975 € 38,72€ 21 938,47 €
Ti i . . '
PUESTOSDE | ., | N° Mm N°SC ..Q.. S¢ MM. SALARIO Eq MLTMH,_. = = TOTAL Retrib Eq.
IGUAL VALOR sc Anualiz| oY i
Norm Anualiz | Eq




——m,

kel ANV PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.ENTRE MUJERES Y HOMBRES
~E \\\,, e
D NI [ e~
P1 0 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Hombre ) 2389464€| 2101707€ 4491171 € - € 44 911,71 €
Mujer 0
P2 6 (6] 1 4 5 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Hombre| 6 | 6 | 1 4 5 2111205€| 13.722,66€ 34.834,70 € 139,12 € 34973,82€
Mujer 0 0
P3 | 599 & 18 24 |59 417% -19,19% -4,61% -75,83% -4,78%
Hombre| 54 | 54| 6 18 | 24 | 54 16.775,48€|  10.101,57 € 26.877,06 € 66,06 € 26.943,11€
Mujer( 5 | 5 | 0 5 16.075,70€| 12.040,13€ 28.115,82¢€ 116,15€ 28 231,97 €
P4 46 | 46| 8 28 36 |46] 1943% -1,38% 14,02% 100,00% 14,27%
Hombre| 36 [ 36 | 6 21 | 27 |36 16 169,33 € 5.686,40 € 21.855,72€ 64,29 € 21.920,01 €
Mujer| 10 | 10| 2 7 g 10 13.027,01€ 5.764,70€ 18.791,71€ - € 18.791,71 €

Con los datos extraidos podemos comprobar que, segiin los importes equiparados promedios de jardineria, no encontramos diferencias retributivas relevantes
en ninguno de los grupos profesionales analizados. Solo encontramos diferencias retributivas en los conceptos extrasalariales, donde en el grupo B y D, solo

son percibidos por hombres y en el Grupo C, hay diferencia a favor de las mujeres. Sin embargo, esta diferencia la diferencia no es significativa en términos de -
desigualdad, ya que el concepto extrasalarial que esté determinando esta diferencia es el regulado en el artfculo 38 del actual convenio de jardinerfa: “Fondo
de accion social”. Por el cual, las personas :mvm_mao_.mm del convenio de dicho convenio pueden disponer de hasta moom\mmo_um_,m cubrir conceptos de salud

tales como tratamientos dentales, oftalmolégicos y ortopédicos, siempre que sean debidamente acreditados. Es por tanto la circunstancia individual de cada

trabajador/a la que da derecho a esta subvencién siendo esta una cuestidn absolutamente ajena a la empresa.

Por otro lado, se extraen los datos referentes a los importes equiparados medianas:




N° N°SC | N° TOTAL
Ne° s sc Zumm. Normy | SC SAL+COMP, Eq
SC Anualiz :
Norm Anualiz | Eq
TOTAL 114|114 15 50 65 |[114 7.17% 17,89% 17,52%
Hombre| 99 | 99| 13 43 56 | 99 17.361,04 € 8916,68€ 2605483 € - € 26 150,44 €
Mujer| 15 | 16 | 2 7 9 15 16.11700€ |  7.321.86€ 21491,10€ = 21.491,10€
PUESTOSDE | ., | N° Mw N°SC hqﬂow mzm ALARIO S L. AL Retrib £4
iGUAL VALOR SC Anualiz X
Norm Anualiz | Eq -
P1 33 o 0 0 3 100,06% 100,00% 160,00% & i 100,00%
Hombre| 3 | 3 0 3 23061,63€| 21756,32€ 4152572 € - € 4152572 €
Mujer| 0 0 0 .
P2 6|67 7 4 ] 3 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
j Hombre| 6 | 6 | 1 4 | 5 6 2128880€| 14.603,72€ 35978,88¢€ 46,36 € 3602524 €
Mujer| © 0 o
“P3 5959 & 18 24 | %9 3,16% -5,33% -2,50% -3,60%
Hombre| 54 | 54| 6 18 24 | 54 18 108,07 € 9.63542€ 27 584,62 € - € 27.758,90 €
Muer| 5 | 5 : 0 5 17.535,91 € 10 148,06 € 28.275,57 € - € 28 757,77 €
P4 46|46 | & 2§ | 3% [46 4,31% 30,64% 17,60% 17,86%
Hombre | 36 | 36 | 6 21 27 |36 16 286,86 € 5604,50€ 22 128,68 € - € 22197,99€
Mujer| 10| 10| 2 7 9 10 15 585,65 € 409563€ 18234,26 € - € 18 234,26 €

diferencia retributiva en los conceptos extrasalariales no originada por una discriminacidn de género.

En conclusién, podemos destacar que analizadas las retribuciones percibidas en el drea de jardineria no encontramos brechas salariales, tan solo alguna

!




i

para Limpieza:

< LIMPIEZA

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

En primer lugar, se incluyen los conceptos salariales analizados segtin la clasificacién que se ha

llevado a-cabo en la herramienta de Registro Retributivo del Instituto de las Mujeres ;jél afio 2021

Concepto

Anualizable

Rst. Tipo Normaiizable
S.BASE Dinero Salario base Si Si
| COMPLEMENTO Dinero Complementos salariales Si Si
| P ASISTENCIA Dinero Complementos salariales | Si ‘No
BLJEFATURA Dinero Complementos salariales | Si Si
'P.PELIGROSIDAD Dinero Complementos salariales | Si Si
P RESPONSABLE ZONA * Dinero Complementos salariales Si Si
INCENTIVO Dinero Complementos salariales | Si Si
P.FESTIVOS Dinero Complementos salariales | Si No
L TRAB.SUP . CATEGORIA | Dinero Complementos salariales | Si No
SNOCTURNIDAD Dinero Complementos salariales | Si No
‘GUARDERIA Dinero Extrasalarial No No
“KILOMETROS Dinero Extrasalarial No No.
tH.EXTRAS Dinero . Complementos salariales | Si No
ENFERMEDAL SIN BAJA | Dinero Complementos_salariales - | Si No
‘NO ASISTENCIA Dinero Complementos salariales | Si No
P.SUPERVISION FIN Dinero Complementos_salariales | Si No
- SEMANA ; : _
AJUSTE JORNADA Dinero Complementos salariales | Si No
ARTICULO 25 Dinero Complementos salariales | Si No
ARTICULO 50 Dinero ‘Complementos salariales | Si No
‘VACACIONES NO Dinero Complementos_salariales | Si No .
DISFRUTADAS , - : '
 FINIQUITS : ‘ !
ATRAECS Dinero Complementos salariales | Si No
INDEMNIZACION Dingro Extrasalarial No No
FINQUITD g
COMPLEMENTO IT | Dinero Complementos salariales | Si No
ENFERMEDAD Dinero Complementos_salariales | Si No
ACCIDENTE Dinero Complementos salariales | Si No
- PREST.ENF. CARGO Dinero Complementos_salariales | Si No
. EMPRESA ' a :
PERMISO NO Dinero Complementos_salariales | Si No
RETRIBUIDO ' '
P.EXTRAS Dinero Salario_base Si ') Si
ANTIGUEDAD Dinero Complementos salariales | Si Si

L e

A tenor de los datos analizados en fa organizacion en el afio 2021, obtenemos, en primer lugar,

gue a nivel global {sin segmentacidn de datos) existe un porcentaje de diferencia retributiva del

9% a favor del hombre en salario base equiparado y de un 8,04% entre el salario base +

complementos salariales.

Andlisis segtin |a clasificacién profesional aplicable a la empresa {agrupaciones profesionales)

A.continuacion, se extraen los datos referentes a los importes equiparados promedios:
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

trabajadoras con hijosastreargodeed adigual oinferioras mmo.m. que justifiquen su estancia en

.

arderia 6 centro publico de educacién infantil, tiene derec

‘a una subvencién”. Aqui sélo influye una variable ajena a Ig gestién salarial de la empresa, como es la edad de los hijos de las personas trabajadoras de limpieza.

Por otro lado, se extraen los datos referentes a los importés equiparados medianas:

... AR ATIC T,
N° N°SC | N° OTA -
Norm Anualiz | Eq
TOTAL | 244 | 244| 142 116 258 |244 0,45% 6,69% 3,047 3,84
Hombra| 83 | 83| 33 39 72 83 13.256,11 € 2620,18 € 15.292,01 € - £ 1529201 €
Mujer| 161 | 161| 109 77 186 | 161 13.197,07 € mu_mm.ﬂﬂ € 14.735,11 € - € 14.735,11 €

GRUPOS N° s N° SC A Sc SALARIO Eqg TOTAL
ProFesioNates |V | sc| 5C | anuatz|No™Y SALSCOME. £q
Norm Anualiz
A 1]1] o 0 o |1
— Hombre 0 .o
Mujer| 1 | 1 o |1 1767533€| 26.959,10 € 4463443 € - € 44.634,43 €
B 66| 0 1 7 |67 864% 12,64% 10,54% 10,54%
Hombre| 6 | 5 1 1 |5 14757,03€| 13.283,07 € 28.040,10 € € 28.040,10 €
Mujer| 1 | 1 o |1 1348155€| 11.004,42 € 25 085,97 € € 25.085,97 €
c (237|237 142 | 198 | 257 |297|  049% 4,24% 2,67% 2,67%
Hombre| 78 | 78 | 33 | 38 71 | 78| 1325384€ 2.520,02 € 15.000,07 € € 15.099,97 €
Mujer | 169|158| 109 | 77 186 |159| 13.188,52€ 241311 € 14.696,14 € € 14 696,14 €




Con los datos extraidos podemos comprabar que, seg

de desigualdad.

Andlisis segiin valoracién de puestos de trabajo {valoracién de puestos

A continuacidn, se extraen los datos referentes a los importes equiparados promedios:

2. IMPORTES EAUIPARADOS

Z2:1.a IMPORTES EQUIPARADOS PROMEDIOS

PLAN DE IGUALDAD DE OPCRTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMB

S0 2N

s equiparados medianas de limpjeza, no encontramo

- o r..N\NH\Pp\

s diferencias retributivas en términos

N° N°SC y TOTAL
v |1 osc | MSC | normy | sc ERaEESE SAL+COMP. £q
SC Anualiz y
Norm Anualiz | Eg -
TOTAL | 244 |244| 142 | 116 | 258 5,00% 8,04% 100,00% 8,12%
Hombre| 83 | 83| 33 39 72 | 83 12.683,62 € 388325€ 16.566,87 € 15,60 € 16 582,47 €
Mujer| 161 | 161] 109 | 77 186 | 161 11.542,00 € 3693,68 € 15 235,68 € - € 1523568 €
N N°SC | N° 0 Tot oty e = |
puestos beiGUALvALOR | N | M | sc | VSC | normy| sc : OMP Extrassiarial | RS
SC Anuallz i ~
Norm Anualiz| Eq
P1 1 [ 1] o 0 0 1 B
Hombre 0 |0
Mujer| 1 | 1. 0 1 1767533€| 26.959,10€ 44 634,43 € - € 44 634,43 €
P2 6 | 6| O 7 i | & 4,19% 18,28% 11,27% 11,27%
Hombre| 6 | 5 1 1 5 14070,42€[  14.200,93€ 28271,35 € - € 28.271,35€
Muer| 1 | 1 ) 0| 1 1348155€| 11604,42€. 25.085,97 € - € 25.085,07 €
P3 237 |237| 1427 118 | 287 |337 8,76% -8,56% 5,23% 100,00% 5,33%
Hombre| 78 | 78 | 33 38 71 | 78 1250472 € 3.221,86 €. 15 816,60 € 16,60 € 15 833,18 €
Mujer | 159 | 159] 109 | 77 186 | 159 11491,23 € 3.497,60 € 14.988 83 € - € 14.988,83 €




Con los datos extraidos podemos comprobar que, segun los importes equiparados promedios de limpieza, 3o,m:.nmsﬂﬂm30m :nm.ﬂm:nmmm retributivas ﬂm_m<m:ﬁm_w
en ninguna de las escalas de valor de puesto analizadas. Solo encontramaos diferencias retributivas en los conceptos extrasalariales, donde en el grupo C, solo
ha sido percibido por los hombres. Este concepto extrasalarial es de “guarderfa”; regulado en el articulo 40 del convenio de limpieza, donde “las personas
trabajadoras con hijos a su cargo, de edad igual o inferior a 5 afios, que _.c,mzmncm: su estancia en guarderfa o centro publico de educacién infantil, tiene derecho

a una subvencion”. Aquf sélo influye una variable ajena a la gestién salarial de la empresa, cermo es la edad de los hijos de las personas trabajadoras'de limpieza.

Por otro lado, se extraen los datos referentes a los importes equiparados medianas:

222 IMPORTES EQUIPARADOS MEDIANAS

N° N°SC | N° TOTAL
N | Y sc | ¥5C ) nomy| sc IamaatEE SAL+COMP. Eq
815 Norm Anualiz Anualliz| Eq i
TOTAL| 244 (244 142 | 116 | 268 5,45% 6,89% 3,64% 3,64%
Hombre| 83 [ 83| 33 39 72 |83 13256,11€ 2.620,18€ 15.292,01 € - € 15.292,01 €
‘Mujer| 161 |161| 109 | 77 . | 186 | 167 13197,07 € 2430,77€ 1473511 € - € 1473511 €
N N°SC | N° : Y
PuesTos DEIGUAL vaLOR | W | | sc | M SC | vormy | sc Ik : AL AL
S Norm GIITEL Anuallz | Eq
P1 1 [ 1] 0 0 0o |1
‘ Hombre = ' 0 0 N
Muer| 1 | 1 0 1 1767533€|  26.959,10 € 4463443 € - € 4463443 €
P2 6 | 6| 0 1 1 |6 8,64% 12,64% 10,54% 10,54%
Hombre 5 5 i 7 5 14.757 03 € 13.283,07 € 28 040,10 € € 28.040,10 €
Mujer| 1 1 -0 1 13.481,55€] 11.60442¢€ 25.08597 € € 25.085,97 €
Py | 237 [237] 142 715 | T ||  o49% 287% 267%
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15.00097 €
14606,14 €

Hombre| 78 | 78 33 . 38 71 78 | 13.2563,84 € 2520,02¢€ 15.099,97 € =
Mujer| 159 | 159 109 77 186 | 159 - 13.188,52 € 241311 € 14 696,14 € -

m|

En conclusién, podemos destacar que analizadas las retribuciones percibidas en el drea de limpieza no encontramos brechas salariales, tan solo alguna diferencia

retributiva en los conceptos extrasalariales no originada por una discriminacién de género.
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*% CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA:
Tras el analisis realizado, podemos comprobar que no existen diferencias retributivas a nivel
general en ninguna de las dreas de actividad {(construccién, jardineria y limpieza) de SEROMAL,
tan solo comprobamos como en el drea de construccién encontramos una diferencia retributiva
a favor de la mujer en el grupo y escala de mayor responsabilidad, ya que el puésto con mayor

retribucién y responsabilidad estd ocupado por una mujer, este puesto es Gerencia.’

En €l resto de las 4reas podemos encontrar alguna diferencia retributiva en conceptos
extrasalariales que son ajenos a la gestidn salarial de la organizacién y vienen originados por las

caracteristicas concretas de la plantilla.

Cabe destacar que el principal objetivo que se persigue para la realizacién de la auditoria es Ia
eliminacion de cualquier tipo de discriminacién por lo'que se proponen las siguientes medidas de

cara a futuras auditorias:

1. Revisar y comprobar los factores y subfactores de la valoracién dg puestos de trabajo,
con el objetivo de verificar nue\}é-mente que la clasificacién realizada es la correcta, y las
puntuaciones de cada factor son las idéneas segin la organizacién en la que nos
encontramos, siguiendo los principios de objetividad, adecuacidn y totalidad. De esta
forma también se podran revisar e introducir los cambios que se hayan podido producir

en la organizacion en el futuro.

2. Estudiar y llevar un registro de los complementos salariales y extrasaiariales, para
comprobar en que grupos y niveles existen esas diferencias (a favor de la mujer o dei
hombre) y porque vienen dadas, con el objetivo de verificar que las diferencias son ajenas

a la gestién salarial de la organizacion. -

3. Revisar |a tabla salarial desde la 6ptica del lenguaje inclusivo,

2.2.7 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

s poder determinar la posible existenica de una segregacién vertical, analizamos |la

Con el objetivo de conocer la presencia de mujeres en puestos de mayor responsabilidad, y asi
infrarrepresentacion femenina. Para elio, tomamos en consideracion los datos de la plantiila en

- términos absolutos y porcentuales segun los grupos profesionales:
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% GLOBAL

Debido a la existencia de diferentes convenios en cada una de las dreas, no haremos un analisis
global y comparativo de cada una de ellas. Es por este motivo por el que solo encontraremos los

datos desagregados por areas.

%+ CONSTRUCCION

Siguiendo la e(é)rencia de los datos extraidos anteriormente, sobre el grupo profesional de la

pIantiIla;de EROMAL construccidn, a continuacion presentamos una segmentacién de datos, en

categorias o puestos profesionales de la plantilla: @

GRUPO | NIVEL CATEGORIA/PUESTO PROFESIONALES MUJERES % % %total | HOMBRES % % %total | TOTAL

sobre | plantilla sobre
total total | Plantilla
(%) &

D 10 | AUXILIAR ADMVO 1 100% | 4% | 1% 0 0% | 0% 0% | 1
F 1 AYUDANTE CONSTRUCCION 0 0% | 0% | 0% 32 100% | 20% | 18% | 32
C 2 CAPATAZ CONSTRUCC!ON 0 0% | 0% | 0% 5 100% | 3% 3% 5
B 4 CONTROLLER 0 0% | 0% | 0% 1 100% | 1% | 1% 1
B 2 COORDINADOR/A SERVICIOS 0 0% | 0% | 0% 1 100% | 1% 1% [ 1
D 8 DELINEANTE 22 0 0% | 0% | 0% 1 100% | 1% 1% 1

DIRECTOR/A TECNICO 0 0% | 0% 0% 1 100% | 1% 1% 1

DIRECTOR/A RR.HH 1 | 100% | 4% 1% 0 0% | 0% 0% 1
C 1 ENCARGADO/A 1 | 20% | 4% | 1% 4 80% | 3% 2% 5

CONSTRUCCION 5

GERENTE 1 100% | 4% | 1% 0 0% | 0% 0% | 1
B |5 ARQUITECTO/A TECNICO 1 50% | 4% | 1% 1 50% | 1% 1% 2
B 1 JEFE/A ADMVO 3 75% | 13% | 2% 1 25% | 1% 1% 4
B 4 JEFE/A ALMACEN 0 0% | 0% | 0% _E 100% | 1% 1% 1
A 1 JEFE/A AREA 1 14% | 4% 1% 6 86% | 4% 3% 7
E 1 JEFE/A EQUIPO 0 0% | 0% 0% 2 100% | .1% 1% 2
£ 2 OFICIAL 1 RESPONSABLE 0 0% | 0% | 0% 3 100% | 2% | 2% 3
D 1 OFICIAL RESP.OFIC ADMVA 1 S50% | 4% | 1% . 1 50% | 1% 1% 2
E 3 OFICIAL 12 1 1% | 4% | 1% 69 99% | 44% | 38% 70.
D 3 OFICIAL 12 ADMVO/A 5 83% | 22% | 3% 1 17% | 1% | 1% 6
E 4 OFICIAL 22 0 0% | 0% | 0% 25 100% | 16% | 14% 25
D 4 OFICIAL 22 ADMVO/A 6 86% | 26% | 3% ! 14% | 1% 1% 7
D 2 TECNICO/A ADMVO 1 33% | 4% | 1% | 2 67% | 1% 1% 3

TOTAL 23 158 181

Tabla 30.- Distribucién de la plantilla por categorias/puestos profesionales y por sexo (2021)

De acuerdo a la tabla 30 podemos sefialar que:




£

vl

1% de mujeres.
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La categoria/ puesto més representado es el de oficial 18 con un total de 70 personas, es

decir, un 39% de la plantilla total.Dentro de la categoria supone un 99% de hombres y un

‘Siguiendo esta linea, la segunda categoria con mas representatividad es la de ayudante,

con una representacion de 32 personas, es decir, un 18% de la plantilla total, siendo esta

plenamente representada poer hombres.

En tercer lugar, encontramos puestos como oficial 22 con 25 personas, jefe de almacén

con 1 persona, oficlal 22 admvo/a con 7 personas en ambas categorfas y oficial 12

admvo/a contanto 6 personas.

Es bastante notable como existe una masculinizacién del &rea de construccion en SEROMAL, dado

gue puestos mayoritariamente ocupados por-hombres, se reflejan en numerosas categorias

profesionales (oficial 12, oficial 22 y ayudante). Dentrode la poca presencia femenina en el mismo

drea (23 mujeres de 181 personas), los puestos ocupados por mujeres en mayor nimero son

administrativo/a, oficial 12 admvofa y jefe admvo/a.Podrfamos observar una segregacién

horizontal propia del sector de la construccién y una ligera feminizacion en.aquellos puestos

tradicionalmente femeninos (administracion}.-

** JARDINERIA

Siguiendo la referencia de los datos extraidos anteriormente, sobre el grupo profesional de la

plantilla de SEROMAL jardinerfa, a continuacién presentamos una segmentacién de datos, en

referencia a las categorias o puestos profesionales de ia plantilla:

NIVEL

MUJERES

GRUPO CATEGORIA/PUESTO % %sobre | %total | HOMBRES % %sobre | %total [ TOTAL
PROFESIONALES toéal plantilla total ¢ | Plantllia

B 3 CAPATAZ (¢} 0% 0% 0% 3| 100% 4% 3% 3

B 2 ENCARGADO/A 0 0% 0% 0% 4| 100% 5% 4% 4

C 3 ESPECIALISTA .3 9% 25% 3% 31 91% | 36% 32% 34
JARD. ' ' : :

B 4 JEFE/A EQUIPO 0 0% 0% 0% 0 - 0% 0% 0% |- O

D 3 LIMPIADOR/A 0 0% | 0% 0% 0| - 0% 0% 0% 0

C 2 OFICIAL 28 JARD. 1 5% 8% 1% 8|  95% | 21% 19% 19

D 1 PEON/A 4 15% 33% A% 23 85% 27% 24% 27
CUALIFICADO __ , '

D 2 PECN/A JARD. 3| 33% 25% 3% 6 67% 7% 6% 9

C 1 RESPONSABLE 0] 0% 0% 0% 01 0% 0% 0% 0
ZONA
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N

GRUPD | NIVEL cATEGoniA/pu:sro MUJERES % %soire % total | HOMBRES " %sobre | 9total | TOTAL
PROFESIONALES total plantilla total G? | Plantilla
e | _ ,
A 1 TECNICO/A - 1] 100% 8% 1% 0 0% 0% | 0% 1
GRADO MEDIO i .
TOTAL 12 &5 97

Tabla 31.- Distribucién de la plantilla por categorfas/puestos profesionales y por sexo {2021)
De acuerdo a la tabla 31 podemos.sefialar que:

o La categorfa/ puesto mas representado es especialista en jardinerfa con un total de 34

personas, es decir, un 36% de la plantilla total, siendo un 3% mujeres"x) un 32% de
-hombres del total. Si observamos, el porcentaje sobre banda, podemos comprobar que
un 91% son hombres y un 9% son mujeres.

. Siguiend'o esta Iinea, la segunda categoria con mas representatividad es la de pedn/a
cualificado con una representacién de 27 personas, es decir, un 28% de la plantilla total,
siendo un 4% de mujeres en esta categorfa y un 24% hombres.

e Entercer lugar, encontramos puestos como oficial 22 jardinerfa con 19 personas {1 mujer
frente a 18 hombres) y pedn de‘jardiheria con 9 personas {contando con 3 mujeresy 6
hombres)

e FEl resto de categorias profesional se encuentran representadas por debajo del 5%
{encargado/a) o con nula representacion.

s Laresponsable del &rea es una mujer, correspondiente con la técnica de grado medio.

Es bastante notable como existe una mayoritaria representacién de hombres en las distintas

categorias profesionales que ademds por lo general corresponde con la masculinizacién del drea
de trabajo de jardineria en el mercado de trabajo y en concreto, en SEROMAL jardinerfa que esta
representada por un 88% de hombres. Podriamos hablar de una segregacién horizontal en

puestos masculinizados tales como especialistas y oficiales de 22 de jardineria, y peones.

< LIMPIEZA

Siguiendo la referencia de los datos extraidos anteriormente, sobre el grupo profesional de la
" plantilla de SEROMAL Iimpieza a continuacidn presentamos una segmentacién' de datos, en

referencia a las categorias o puestos profesionales de la plantilla:

GRUPO | NIVEL ‘ CATEGORIAIPUESTO MUJERES % % sobre % total HOMBRES % % sobre % total TOTAL
PROFESIONALES total plantilla total & Plantilla

2 ENCARGADO/A 0 | 0%. 0% 0% 0 0% | O 0% 0

1 JEFE/A AREA 1 .| 100% 1% 0% | O 0% 0% 0% 1

3 1 LIMPIADOR/A 130 72% 97% 64% 50 28% | 71% 25% 180
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GRUPO | NIVEL CATEGORWPUESTOV MUJERES % 9% sobre % total HOMBERES % 9% sohre 9% total TOTAL
PROFESIONALES total @ plantilla total cA Plantilla

3 2 | PEON/A 3 -| 17% 2% 1% 15 | 83% | 21% 7% 18
CRISTALERO : S . -

2 RESPONSABLE 0 - 0% 0% 0% 1 100% | 1% 0% | 1
APOYO OPERATIVO s _ ‘

2 RESPONSABLE o 0% 0% 0% 1 100% | 1% 0% T
EQUIPO : \ k o | SRR i .

2 RESPONSABLE o | 0% | 0% 0% 3 100% | 4% 1% | 3
ZONA | n
TOTAL | 134 70 204

Tabla 32.- Distribucién de Iz plantilla por categorias/puestos profesionales y. por sexo (2021)

De acuerdo a la tabla 32 podemos sefialar que:

e |a categoria/ puesto mas representado es Iimpiador/a con un total de 180 personas, es
decir, un 89% de |2 plantilla total. Por banda, observamos que el 72% son mujeres y 28%
hombres.

e Siguiendo esta linea, la segunda categorfa con més representatividad es la de pebn/a
cristalero con una representacién de 18 personas, es decir, un 8% de la plantilla total,
siendo un 17% de mujeres en esta categoria y un 83% hombres.

e Entercer lugar, encontramos puestos como responsable de zona con 3 personas en total
en el area de limpieza ocupadas por hombres. .

e Conviene destacar una posicién de mujer enla categoria de jefatura de &rea.

[s bastante notable tras los datos analizados en el drea de limpieza, como existe segregacion
horizontal en puestos feminizados tales como limpiador/a. También podemos observar Ia
* masculinizacién de algunas categorfas como peén/a cristalero. En este sentido, se observa la
realidaé del sector de la limpieza siendo este realizado mayormente por mujeres, siendo preciso

tenerfo en cuenta para tomar medidas en relacién a una mayor equidad entre puestos que

permita disminuir la segregacién horizontal.
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2.2.8 CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

En este momento en SEROMAL se aplican las siguientes medidas de conciliacién atendiendo a las

que se encuentran establecidas por convenio.
%+ CONSTRUCCION:

Se plantean medidas de conciliacion relacionadas con:

-Teletrabajo en aquellos puestos de trabajo susceptibles de trabajo a distancia y bajo acuerdo.

~ Por un lado, los permisos retribuidos entre los que se incuye:

¢ 15 dias naturales de ausencia al puesto de trabajo en caso de matrimonio de la.

persona trabajadora o convivencia; 5 dias por enfermedad grave o fallecimiento de
conyuge, hijo,padre,madre o hermano y de 2 a 4 dias por enfermedad grave o
fallecimiento de familiares o parientes en 22 grado de consanguinidad o afinidad; 1
dia natural en caso de traslado de domicilio y 1 dia natural en caso de matrimonio de
padres, hijos,nietos o0 hermanos.

e Para aquellas personas que sea necesaria la renovacién del carnet de conducir por
motivo de activided de la empresa se concederd el tiempo necesario para su
renovacion asi como para la realizacion de otros examenes oficiales, segln establece
el convenio. '

e Para consultas o asistencia médica se conceden créditos de horas segtn la localidad
pertinente{2,5 horas o 3,5 horas) ;10 horas de visitas médicas por hijos/a o menores
de edad y padres.

* Con motivo de la realizacion de exdmenes prenatales y técniéas de preparacion al

s parto se dispondra del tiempo necesario. Encaso de embarazo,nacimiento y cuidado

del menor, se concede permiso retribuidos a trabajadoras embarazadas a partir de la

37 semana, permiso de lactancia y suspensién dél contrato de trabajo por

hacimiento,adopcion, guarda con fines de adopcidn o acogimiento. Se concedera

también permiso de lactancia hasta el cumplimiento de un afio del hijo/a.

/ - Toda persona trabajadora dispondra de 4 dias laborales retribuidos y no recuperables para
asuntos propios.Dos de los dias de asuntos propios pueden disfrutarse de forma fraccionada por
horas. También tendran a su disposicidn las personas trabajadoras de 2 dias adicionales de libre

disposicién de cardcter recuperable dentro del afio natural solicitado.

-Por otro lado, los permisos no retribuidos entre los que se incluye:

112
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Derecho de acogimiento por parte de la persona trabajadora de hasta un méximo de

15 dias laborables de permiso no retribuido al afio.

Se podra solicitar reduccién de jo,rn'ada' laboral por parte de las personas que asi lo

deseen.

Se procurard el derecho a la desconexidn digital{contemplado én_ el articulo 25) , ademds

'del derecho a excendencias{contemplado en el articulo 27). En caso de excedencias por

parte de |a persona trabajadora se contempla la posibilidad de que :

* Aquellas personas con contrato indefinido vinculadas al convenio y con al menos 1
afio de antigliedad en la empresa, pueden solicitar excedencia voluntaria especial
con los derechos establecidos.

e Eltrabajador con al menos una antigiiedad en la empresa de un afio tiene derecho a
que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria.

* Se contemplan también los supuestos de excedencia forzosa con los c_ierechos.
establecidos en el convenio de reserva de puesto de trabajo y cémputo de sEu
antigliedad durante su vigencia.

s Flexibilidad horaria en algunos puestos, que facilitan |z organizacién familiar.

** JARDINERIA

Se plantean medidas de conciliacion relacionadas con:

-Permisos retribuidos entre los que se incluye:

‘s 15 dias naturales por matrimonio dia persona trabajadora, o convivencia; 5 dias
naturales por enfermedad grave o fallecimiento de cényuge o pareja de hechoy
de 2a 4 dfas por. otros parientes; tiempo necesario para'asistencia a examenes;
2 dias por traslado de domicilio habitual; para el cumplimiento de un debeer
inexcusable de cardcter publico y personal; para realizar funciones sindicales o
de representacién del personai.

e También se cuenta con medidas de conciliacién para aquellas personas

trabajadoras que por lactancia de un hijo/a menor de 9 meses tienen derecho a

una hora de ausencia del trabajo. Quien, por razones de guarda legal tengan a su
y cuidado directo algin menor de seis afios o persona con discapacidad fisica o

psiquica tendréan derecho a una reduccién de jornada.
e Por dltimo, también estdn presentes medidas por matrimonio de familiares
pudiendo acogerse a un dia natural de descanso, y diez horas anuales para

acompafiamiento a visitas médicas de padres y menores de edad.
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- El personal también podré solicitar dias por asuntos propios pudiendo solicitar hasta 6
dias retribuidos al afic.

- Todas las personas trabajadoras con contrato indefinido vinculados al presente
Convenio, Y, con al menos un afio de antigliedad en la Empresa, tendrén derecho a
solicitar una excedencia voluntaria en Iés condiciones y plazos establecidos en el articulo
36 del convenio

Se contempla el derecho a la desconexién digital (articulo 49)

% LIMPIEZA

e plantean medidas de conciliacién relacionadas con permisos retribuidos dntre los que se

incluye:

e 15 dias naturales por matrimonio; tres dias naturales por nacimiento, adopcion
o acogimiento de un hijo; por enfermedad o accidente grave, intervencion
quirdrgica u hospitaﬁzacién con variacién de dias en funcién de si se trata de
cényuge o hijos ( -3 dias naturales) o en caso de
hermanos,abuelps,nietos,cuﬁados {2 dias naturales). Se contemplan también
medidas por fallecimiento con acogimientb de dias naturales se_gljn parentesco.

» Se contemplan dos dias naturales por traslado de domicilio habitual; para
atender asuntos de caracter pulblico o personal; tiempo recesario para
exdmenes o carnet de conducir en horario de trabajo; asi como exérﬁenes
oficiales y licencias médicas.

¢ Secontemplan medidas de conciliacién en las qUe figura el tiempo indispénsable
para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al parto;
asi como 12 horas anuales para acompafiar a hijos menores de edad o familiares

en primer grado de afinidad. También un dia natural en caso de matrimonio de

% hijos,padres o hermanos,ampliable, y dia natural por matrimonio de nietos ( los
dias podrian variar segun la legalidad vigente y por la Comunidad‘Auténoma de
residencia, por lo gue conviene consultar convehio_ colectivo de aplicacién) -
Todas las personas trabajdoras afectadas por este convenio disponen de 5 dias laborales
- retribuidos y no recuperables para asuntos propios. El nimero de dias retribuidos al afio para

asuntos propios sera proporcional al periodo de prestacién de servicios en la empresa al afio.

Para los contratos de duracidn inferior, no se coémputaran, a estos efectos, periodos de

—gﬁm’mﬁencia en la empresa inferiores a los tres meses.
> 114
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Se contemplan medidas relacionadas con el embarazo donde la trabajadora a partir del tercer

mes de embarazo, previa prescripcidn facultativa, ocupard un puesto de menos esfuerzo hasta

maternidad establecido legaimente.

trabajadora un complemento en metilico.

el momento de la baja por maternidad, reincorporandose, una vez transcurrido el periodo de

En sftuacién de I.T. por embarazo, v, a partir del primer dia de |a baja, la empresa abonard a Ia

e A continuacién, se muestra una tabla actualizada con la recogida de datos generales en

cuanto a los tres convenios a modo resumen de los permisos retribuidos:

PERMISOS.DE

CARACTER CO(I::;::S:(I:?ON 'CONVENIO LIMPIEZA CONVENIO JARDINERIA
RETRIBUTIVO .
16 semanas por 16 semanas por 16 semanas por
:g::;?;::d / progenitor/a {Art. 48.4 progenitor/a (Art. 48.4 progenitor/a (Art. 48.4
ET) - ET) ET)
Hasta que el nifio/a )
cumpla 1 afio. A disfrutar | Se establece lo recogido | Se establece lo recogido
Lactancia a partir de la conclusion | enla legislacién vigente | enla legislacién vigente

preparacién al parto

det permiso de (Art.37.4 ET) (Art. 37.4E.T)
maternidad
Permiso retribuidoa |
la mujer trabajadora| Tiempo indispensable
apartirde la hasta el nacimiento del No aplica No aplica
semana 37 de hijo/a
gestacién
Realizacion de
eximenes _ . _
prenataies y Tiempo indispensable Tiempo indispensabie No aplica
técnicas de

Cuidado de menoras
de 6 afios o

| bersonas con

discapacidad fisica o
psiquica que no
desempeiien
actividad retributiva

No aplica

No éplica

Las personas trabajadoras
que cumplan esta
condicién tendrin

derecho a una reduccién
de la jornada de trabajo.
con la correspondiente '
disminucién
proporcionada del salario.

Por enfermedad
grave, o
fallecimiento de
conyuge, hijo,
padre, madre y
hermanos, de
ambos cényuges

5 dias naturales si es en la
localidad
. 7 dfas naturales si es
necesario el .
cesplazamiento fuera de
la comunidad

3 dias naturales si es en la
localidad (al menos 2 dias
serdn laborables)

4 dias LABORABLES si es

- hecesario el
desplazamiento fuera de
la comunidad

5 dfas naturales si es en la
localidad (2l menos 2 dfas
serdn laborables)

- 7 dias naturales si es

_ necesario el
desplazamiento fuera de
la comunidad (al menos 4

. dias serdn laborables)




Por enfermedad
grave, o
fallecimiento de
parientes en 22
grado de
consanguinidad o
afinidad

2 dias naturalessiesenla
localidad
4 dias naturales si es
necesario el
desplazamiento fuera de
la comunidad

localidad
3 dias naturales si es
necesario el
desplazamiento fuera de
la comunidad

2 dias naturales si es en la:
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2 dias naturales si es en la
localidad
4 dias.naturales si es
necesario el
desplazamiento fuera de
la comunidad

Asistencia a
consulta médica con
hijos menores de
edad o hijos
discapacitados de
cualquier edad y
padres.
Acompafiamiento
también a

| conyugues en caso
de requerirlo

10 H&/afio para un hijo/a
de las cuales sdlo se
podrén destinar 10 H2
anuales a visitas médicas
“con padres/ madres.
14 H2/affio para dos 0 mas
hijos/as menores de edad.

12 H23/affo. Si la persona
trabajadora sdlo ha
- utilizado 8 horas o
menaos, la empresa
abonara en la némina de
enero del afio siguiente el
importe correspondiente
a 1 dia de salario base.

10 H2/aio para un hijo/a
de las cuales sélo se
podréan destinar 6 H2

anuales a visitas médicas
con padres/ madres.

14 He/afio para dos o mas

hijos/as menores de edad.

(Art. 46 E.T)

{Art. 46 E.T)

Dias de Libre .
dispcsicenicen 2 dias al afio 1 dia al afio No aplica
caracter :
recuperable
Asuntos Propios 4 dias al aio 5 dias al afio 6 dias al afio
Puentes No aplica 2 dias al afio No aplica
Permisos No ' ~ Minimo 15 dias
2 | . _ .
| Retribuidos 15 dias laborables al anq prorrogable a un mes No aplica
Se establece lo recogido | Se establece lo recogido | Se establece lo recogido
Excedencias en la legislacidn vigente | en la legislacién vigente en la legislacion vigente

(Art. 46 E.T)

Tabla 70.- Datos de los permisos retribuldos para cada convenio

’

Por tltimo, en cuanto a excedencias, se recogen las siguientes situaciones de excedencia:

el afio 2021 se observan los siguientes:

e Excedencia tanto voluntaria como forzosa para las personas trabajadoras segdn las

condiciones establecidas en el articulo 26 del presente convenio del sector de la limpieza.

En cuanto a los tipos de causas de ausencia por partg de los trabajadores/as de SEROMAL durante

Tipo de permiso Mujeres % Hombres % TOTAL
pacidad temporal 132 ..38% - 212 62% 344
' Accidente de trabajo 13 21% 50 79% 63
Paternidad 0 0% 2 100% : 2
Reduccién por lactancia 0 0% 1 3 100% - .+ 3
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Reduccidn por cuidado 1 T67% 1 33% 3
de menores : = _ = = J
Excedencia voluntaria 2 67% , 1 33% - ‘3
| Permiso por enfermedad - 59 35% 110 65% 169
grave o fallecimiento . - i
TOTAL 208 35% 379 65% 587
" Tabla 71.- Tipos de permisos desagregados por sexo {2021}

Acorde a la tabla 71 podemos observar que, se obtuvieron un total de 587 permisos de.los cuales

predominan:
® Aquellas causas que se produjeron pof incapacidad temporal, siendo un total de 344, de
los cuales 212 afectaron a hombres y 132 a mujeres.

® Aquellas causas que fueron producidos por enfermedad grave o fallecimiento responden
a otra de los tipos més predominantes entre todos los permisos siendo un total de 169

personas las afectadas por los mismos.

® Aquellas otras que fueron causados por un accidente de trabajo, 13 de ellos

pertenecientes a mujeres y 50 a hombres.

® Otro tipo de causas como excedencia voluntaria suponen una menor afectacién entre la

plantilla (3 pers_onas).

Para conocer la opinion de la plantilla en materia de conciliacién, se planted la siguiente cuestidn:
¢la empresa favorece la conciliacién de la vida laboral y familiar de su personal? Las respuestas

han sido mayoritariamente:

® El39,01% dice “Siy la empresa facilita acogerse a esas medidas cuando se solicitan”.

® EI25,53% contestd: “No lo sé, no conozco las medidas de conciliacién gue promueve
la'empresa”.

¢ El 24,8% indic6 “Si, hay bastantes medidas que facilitan la conciliacién”,

® E116,31% marcd como respuesta “Si, la empresa promueve que tanto mujerés

como hombres hagan usc de los permisos y medidas de conciliacién”.

® Elresto de las respuestas que representan una menor representatividad atienden a
-“Si, la empresa difunde entre el personal todas las medidas que favorecen la
conciliacion”; “No necesito acogerme a medidas de conciliacién por el momento” y

“No, la empresa no facilita acogersé a las medidas de conciliacién previstas”
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2.3.7 COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE
v En algunos documentos internos, como en la descripcién de puestos de trabajo, o en el
Procedimiento de calidad de la formacion, se han observado algunas redacciones en las que no
existe lenguaje inclusivo; lo que puede llevara la formulacién de sesgos inconscientes, y por ende,
dificultar la acogida del_ principio de igualdad en la entidad. En este caso nos referimos a
denominaciones tales como “Jefe de Area” o “Jefe de Unidad de limpieza”. Seria procedente
sustituir “lefe” por “jefatura”. También encontramos este lenguaje no inclusivo en
comunicaciones como la informacidn a la persona responsable del comité del drea en que se
producen las incorporaciones, donde encontramos términos como “Oficial de 22 Jardinero” u
“Especialista Jardinero”, que serfa conveniente sustituir por términos como “Jardineria”. En esta
linea, convendria la revisién de la denominacién de puestos profesionales por categoriay grupos
profesionales que tampoco contienen el lenguaje inclusivo, como directora de RRHH, técnico,

ingeniero, encargado, limpiadora, etc.

Todas las situaciones identificadas hacen mencién a las denominaciones de los puestos, que’

deberian ser adecuadas a un lenguaje mas inclusivo y trasladadas asf al conjunto de los:

documentos mencionados.

Respecto a su pagina web, se puede encontrar una falta de lenguaje inclusivb a la hora de
mencionar a la composicién del Consejo de Administracién, donde encontramos, por ejemplo,
que |as personas que ocupan la Presidencia y Vicepresidencia, son mujeres pero ostentan segdn
la web los cargos de “Presidente” y “Vicepresidente”, como sucede en otros de los puestos del

Consejo. Adjuntamos aquf cémo se dispone esta informacién:

[« Icidn det Consefo d Ién

Presidents D" Cristina Matnez {PSOE)

Vieepresidenite [*. Iniatizinda Puyaiis France (Cludadanaa)
Vicapresidente O Saurt Espin Jimdnez-Tajuelo (PSOE]

IF. hna Sotes Montalva [PROE)

D. David dozdlez Diaz (C's)

D. Lzt Cristobal Rirraga Sufiez {Cudadanas)
vcal ¥ K" Concepaién Vitlaldn Blesa (PP e
. Jelme Ceisdo Redriguez (PP}
D. Féli: Fabeito Csanove Sinchez [PF) o
. Formando Jos? Alverez e Tjads Vo)
. Wimnte Escudero Angal (PODEXOS)
' ¥, Carmyeh Gdmez Chéreoles i
Intervontm 5 Rastiz Rodriguos Puchis
Sacretario ) D. Celestino Ofivacs dartin

Vicesecretaric DF. Elorla Rodriguss Marcos
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afladir tras seguir observandc en la pagina web, Ia falta de lenguaje inclusivo en el apartado

de “Personal del ayuntamiento” y wosteriormente la palabra “Directores generales” que no haria

1 alusidn a un lenguaje inclusivo, usando un denominativo mascuiino.
Enla pagma web, el resto de refer=: nicias y lenguaje es correcto y no incluye ninguna palabra que
ueda generar sesgos o comunicaciones sexistas, al igual que sus redes sociales. En Facebook
tienen una cuenta con el nombre de usuario "SeromaI'Alcobendas” incluso se encuentran

infografias e |magenes que muestran su apoyo a las mujeres en el Dia internacional de la Violencia

machista, el Diade |a Mujer, asi como campafias de sensibilizacidn contra los abusos y la violencia
sexista, En este sentido, podemos indicar que muestran una concienciacién con el principio de

igualdad y que incluso promueven campafias apoyando este _movifniento. Ademds, en Youtube

AW tienen una cuenta en la que llevan a cabo determinadas campafias a favor de la mujer a través
‘ de videos también en linea con las publicaciones que suben a Facebook.
Aunque no haya datos relativos a cuestiones o personas que hayan sufrido violencia de género
dentro de la organizacién, SEROMA\L estd comprometido mediante la sensibilizacion y activismo
mediante las campafias divulgativas. También consta que en caso de que existiesen situaciones o

personas que sufriesen situaciones de violencia de género, se gestionarfan en relacién directa

con la Policia Municipal de Alcobendas que ademds tiene un programa especializado para tales

\ situaciones.
{

) ° g
§ También, se ha quedido conocer la opinién de la plantilla en materia de comunicacién y para ello
se ha planteado la siguiente pregunta: dUtiliza la empresa en sus comunicaciones internas y
comunicaciones externas (pdgina web, RRSS, propuestas, correos cllenteﬂmndidatﬁ...) venla

documentacién un lenguaje no sexista?, las respuestas han sido:

® El87,22% de las personas que han contestado “Si, siempre se utiliza un lenguaje

~

inclusivo”.

® El16,54% de las personas contestaron “ No,normalmente tiende a utilizar el lenguaje

en masculino”.

2.3.8 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
SEXO Y PRL.

- Desde 2010 SEROMAL, cuenta con Protocolo de Acoso psicolégico (mobbing} y Acoso por Razdn

. de sexo,enla actualidad se ha revisado en la’comisién de negociacién de Igualdad
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En este protocolo, SEROMAL S.A realiza una declaracion de intenciones sobre el principio basico

de toda persona trabajador/a y establece los procedimientos para actuar ante estas situaciones.

negociadora del Plan de igualdad.

i; Este Protocolo ademds ha sido aprobado por las 3 RLPT de la organizacién y por la comision

Respecto a la salud laboral, a continuacién, se muestran los datos de los informes de

contingencias:

MUJERES | % T HomBRES | % | TOTAL

i CONTINGENCIAS PROFESIONALES ] '
Accidentes [aborales/ no + 12 24% 39 76% 51
causa baja . T

\ Bajas por accidentes 13 21% 50 79% 63
Bajas por enfermedades ‘ 0 0% o 0%

§ profesionales
TOTAL 25 89 114
CONTINGENCIA COMUNES ‘ ]
Incapacidad temporal 0 0 0 0 0
Incapacidad permanente 5 40% 3 | 0% 5
TOTAL 2 3 5

Tabla 72- Distribucién de Ja plantilla por contingencias (2021}

En base a los datos obtenidos sobre contingencias profesionales y comunes podemos deducir

gue:

= Se produjeron 51 accidentes laborales que no causaron bajas, afectando en mayor
proporcién a hombres que mujeres (39 hombres frente a 12 mujeres) . -

= Se produjeron 63 bajas de las cuales todas ellas fueron pro_(.:lucidas'por accidentes,

afectando una vez mas a 50 hombres y 13 mujeres.
= Enfo que respecta a la tabla proporcionada por contingencias comunes, se produjeron 5
bajas por incapacidades, en concreto, permanentes. Desagregado por género, 3 deellas

afectaron a hombresy 2 a mujeres.

Es importante tener en cuenta estos datos a la hora de valorar la salud laboral de los trabajadores
y trabajadoras de SEROMAL S.A, detectando posibles necesidades ‘entre la plantilla de cara a

‘mejorar su farmacién o conocimiento en materia de prevencién de riesgos laborales.

Conviene afiadir dentro de la salud laboral de los trabajadores de SEROMAL los permisos

retribuidos obtenidos por lactancia y las reducciones de jornada realizadas en el Gltimo afo:




¢ PERMISOS RETRIBUIDOS LACTANCIA
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A continuacidn, se muestran en la tabla el ndmero de permisos obtenidos por drea de trabajo

en SEROMAL:
Seccién Area Motivo Horas
Permiso 1 Confort _Construccién Lactancia 186
Permiso 2 Confort Construccién - | Lactancia - 182
| Permiso 3 Alumbrado Construccion Lactancia 189
* REDUCCIONES DE JORNADA e
Se hallan reducciones de jornada, 3 de ellas dentro del convenio de construccién procedentes / ?
del dreade RRHH, Inventario y Mantenimiento de Edificios. ;

e

Dentro del convenio de limpieza se halla 1 reduccién de jornada.

1.2.10. REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS

Actualmente, SEROMAL, encontramos la siguiente distribucién de representantes de las personas

trabajadoras:
Areas detrabajo | Composicién dela MUIERES % HOMBRES % TOTAL
RLPT
UGT 0 0% 3 100%
CONSTRUCCION 00 1 7% - =
TOTAL CONSTRUCCION 1 11% 8 89% 9
UGT s] 0% 3 100%
JARDINERIA CCO0 0 0% 1 100%
CSIF 1] 0% 1 100%
TOTAL JARDINERIA 0 0% 5 100% 5
UGT 2 67% 1 33%
LIMPIEZA CCOO0 0 0% il 100%
CGT 1 20% 4 80%
TOTAL LIMPIEZA 3 33% 6 67% 9

Tabla 73.- Distribucién de la plantilla por compasicién RLPT (2021)

1.3. SUGERENCIAS DE LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN LA
COMPANIA
El objetivo de este apartado es recoger algunas sugerencias generales aportadas por las personas

de la plantilla que han contestado a la encuesta. De esta forma obtenemos algunas sugerencias,

en materia de promocién y desarrollo profesional como ayudas y mejoras en los sistemas

implantados en la organizacién actualmente en dichos ejes de actuacién. También encontramos’
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algunas sugerencias, aunque no de forma generalizada, en materia de comunicacidn, y

contratacién y revisién de la valoracién de los puestos de trabajo.

Por otro lado, se extraen sugerencias, en relacion a la adaptacion de ciertos puestos de trabajo,
asi como sus zonas de desarrolio del mismo (vestuarios, casetas) que en algunos €asos no se
S encuentran adaptados a hombres y mujeres, debido que en determinadas casetas muy pequefias

ho existen dos bafios. Esto no ocurre en oficinas centrales ni en casetas mas grandes

Ademds, se recoge la peticién de una mayor equidad en puestos, ya que hay puestos mayormente
representados por hombres, teniendo como consecuencia una infrarrepresentacion de las

mujeres en los mismos, asi como una feminizacion de ciertos puestos de trabajo.

También es preciso destacar los comentarios positivos hacia la organizacién por la realizacién del

Plan de lgualdad y la toma de conciencia sobre promover una igualdad de género y favorecer la

' igualdad de oportunidades.
Por tltimo, se decidié preguntar a la plantilla sobre la posibilidad de indicar alguna medida en la
organizacién para favorecer la igualdad de oportunidades (pudiendo sefialar maximo 3). Tras las

respuestas obtenidas se extraen |os siguientes resultados de mayor a menor eleccién de

respuestas a destacar:

1. Mejorar el conocimiento de las necesidades personales y laborales de la plantilla para el
desempefio de su puesto {55.66%)

2. Facilitar mayor compatibilizacién de la vida familiar y laboral (37,74%).

3 Medidas_qﬁe faciliten la contratacién de mas mujeres en la plantilla (29,25%)

4. Medidas que faciliten la promocién de las mujeres en la plantilla (19,81%)

5

Incorporar un lenguaje no sexista {2,83%)

En caso de escoger la opcién de otro, se propuso justificarlo obteniendo como propuestas:

“Mds gente con discapacidad en puestos diversos”; “Cambio de mentalidad en puestos

directivos”; “No hay oportunidades de promocién”.

Por ultimo, se preguntd a la plantilla si, ¢en élgt’m momento hablan sentido que dentro de la

empresa se daban situaciones que vulneran el principio de igualdad entre hombres y mujeres?

Aunqgue la mayorfa de las respuestas indican la negacién ante la pregunta planteada, siendo una
minorfa-de hombres (5,43%) y mujeres {6,56%) las que sintieron que, si habfa sucedido,, estas.
tenian la posibilidad de aportar en caso afirmativo cuales habian sido esas situaciones resaltando

entre ellas: “Trato discriminatorio hacia mujeres”; “actos denigratorios hacia ciertas
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s
trabajadoras”. También conviene destacar “En caso de subir en categorias superiores, siempre se

sus intereses para saber extraer conclusiones en las_ 4reas de mejora que posteriormente

ha pensado en hombre”; “Se favc rece la utilizacién de la maquinaria a los varones”.
Ms importante tener en cuenta las opiniones y sugerencias de la plantilta de cara a poder'valorar

abarcaremos.

1.4. CONCLUSIONES

Al inicio de este estudio, sefialdbamos que el objetivo del diagndstico es conocer la situacion de
la organizacién en relacién con la integracién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. El diagndstico nos proporciona informacién sobre los aspectos en los que es factible

intervenir y que seran el punto de partida para la posterior elaboracién del Plan de Iguaidad.

Después del estudio éualitativ_o y cuantitativo, concluimos que SEROMAL S.A es, eh general, una
compafifa preocupada por la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y asf lo
demuestran con su compromiso para la elaboracién del presente Plan de tgualdad. La existencia
de una comisién de igualdad perm znente, que viene trabajando en los Gitimos afios, por divulgar
la igualdad de oportunidades -y la defensa y proteccion de las libertades de las mujeres en

particular Se han identificado corm o puntos fuertes:

Los procesos de seleccidn y reclutamiento, basados en criterios objetivos garantizan la
transparencia en los procesos. A igualdad de resultados, accede el género
subrepresentado.

Elimpulso de acciones encaminadas al desarrollo y formacién profesional, que afecta por

igual a hombres y mujeres en coherencia con su politica de formacién de la compafifa. Y

la presencia en los convenios de empresa de construccién y jardineria, ‘de partidas

econémicas que las personas trabajadoras pueden solicitar para emplearlas en su
desarrollo formativo,

Buena cualificacidn técnica conforme a los perfiles exigidos a los puestos de trabajode la
empresa

Un proceso de evaluacién de desempefio Y procesos de'p rombcién objetivos due permite
otorgar una mayor.calidad a los procesos de promocién y desarrollo profesional segln

criterios objetivos y competenciales
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El impulso de nuevas acciones formativas encaminadas al desarrollo personal y
profesional de los trabajadores/as de la plantilla.

La gran consolidacién de. la plantilla que favorece la estabilidad laboral.

Las acciones formativas se imparten dentro de la jornada laboral, en su mayorfa, lo que
facilita Ja conciliacién de la vida laboral y personal.

Existencia de puestos de mayor responsabilidad en la compafifa (por ejemplo, directora

Gerente) ocupadoé por mujeres.

Se han detectado como dreas de mejora:

«

«

Seguir garantizando la transparencia y objetividad en los procesos de seleccion y

promocion.

Seguir impulsando medidas que puedan favorecer el equilibrio de género en los procesos

de seleccién ligados a coberturas temporales.

Contribuir al desarrollo profesional de la plantiila, a través de la formacién. Potenciando
la utilizacion de la formacién recogida en los convenios de.empresa. En cuanto al plan de
formacion de empresa, orientado a todos los puestos de la organizacién, contemplara un
analisis de las necesidades forr'hativas.especfﬁcas de hombres y mujeres, pudiéndose
adaptar las formaciones a estas necesidades, si existieran.

Mejorar la politica de comunicacién, tanto interna como externa, reflejando un uso del
lenguaje e imagenes inclusivas, asi como revisar todos los procedimientos y protocolos
existentes.

Adecuar la denominacién de las categorias profesionales, a un lenguaje mas inclusivo,
pues luego son utilizadas, en el resto de las herramientas (DPT, seleccion, promocion
interna, Organigrama WE'B, etc.), con esa denominacic’m

Explorar nuevas medida§ que favorezcan Ia_conciliétié’n de la vida personal, familiar,
laboral y corresponsabilidad y difundirlas para que sean conocidas por las personas
trabajadoras.

Realizar acciones de comunicacién para poner en valor los beneficios y. ventajas de la
implantacién de un plan de igualdad para la totalidad de las personas que trabajan en la
Compaiiia y para la propia empresa.

Identificacion y revisién de los puestos de trabajo y los riesgos que conllevan para la salud
tanto para hombres como para mujeres, considerando la perspectiva de género.

Seguir potenciando la comunicacién y sensibilizacion en materia de igualdad dentro de

los soportes o canales de.comunicacion de la empresa.
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Generar un.entorno de comunicacidn empresa-empleado/a para garantizar la
transparencia y difusion de la informacién.

¥ Valorar las diferencias de conciliacién y corresponsabilidad. existentes en los tres
convenios de la compafifa para evitar discrepancias y desigualdades en cada area.

Considerando los perfiles de la plantilla es necesario revisar y valorar la necesidad de

implantar en su caso, medidas que favorezcan cuidado de ascendientes o descendientes.

Estas sugerencias deberan de ser tenidas en cuenta a la hora de definir los objetivos a alcanzar

con laimplantacién del | Plan de Igualdad de SEROMAL S.A.

DISENO DEL PLAN

3.1. OBJETIVOS DEL PLAN

El principal objetivo que persigue Seromal S.A con la impléntacién de su !l Plan de lgualdad de
Género es garantizar permanentemente la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en su empresa, asi como eliminar las posibles desigualdades y situaciones de
discriminacion que surjan en la entidad por razén de_ género; en concordancia con lo establecido

en la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo.

Para hacer efectivo el principio de igualdad se han fijado los objetivos concretos a alcanzar v, en
relacion con los mismos, se ha definido un conjunto de medidas concretas a adoptar, asi como
un sistema de seguimiento y evaluacién del desarrollo y consecucién de los objetivos y medidas

fijados en el Plan.

Los objetivos especificos del Plan de Igualdad de Seromal, acordados en la comisién negociadora,

§' /.an los siguientes:
S .

1. Promaver en Seromal, el ‘principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y

hombres en seleccién, retribucién, formacion, desarrqilo, promocién y condiciones de
trabajo.

2. Concienciar y sensibilizar 2 la organizacién en materia. de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

3. Ihtegrar_ la perspectiva de género transversalmente en |a cultura dé'la empresa.

4. - Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo, para proteger a todos los empleados

y empleadas en esta materia.




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRE§
5. Avanzar en la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
4 integran la plantilla de la empresa.

Estos objetivos se trabajaran en

La direccién de Seromal se compromete a establecer y desarrollar las politicas y medidas
o pertinentes, que se concretan en 10 ejes y 46 medidas, para alcanzar los objetivos anteriormente

definidos, con la colaboracién de la Comisién negociadora del plan de Igualdad.

3.2. DESCRIPCION DE MEDIDAS Y ACCIONES

V.

1. EJE - ACCESO AL EMPLEO/ POLITICA DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDATACEION

Mantener una base de datos desagregada por sexos de los
procesos de seleccidn, diferenciando dreas de trabajoy categorl'a'
profesional {nimero de ofertas publicadas, ndmero de

NOMBRE MEDIBA/ACE o ; . :
OMBRE MEDIBAJACEIBN solicitudes recibidas, nimero de personas consideradas y su

resultado, nimero de personas contratadas finalmente), en los

procedimientos externos.

PRICHIDAD MEDIA.

Facilitar los procesos de-seleccién y el equilibric de la existencia
DRIETIVO de sexos en los centros de trabajo de la compafila y en las

diferentes categorias profesionales.

FERSONAS Y/ DEPARTAMENTO Departamento de RRHH.

RESPONSABLE DE SU EIECUGTION

EECHA DE INIEID FECHA DF FIN

CALENDARID A pir de aprobacién del Plan de Continuo

lgualdad

RECURS0S Servidores internos de la compaiiia.

Elaboracion de la Base de 'Datos.

JN[:I_tl“.iﬂiDF.‘}HES-CJI: SEERIL SR - Actyalizacion periddica de la Base de Datos.
evAllACION ' '

Informe anual entregado a la comisién de seguimiento

ESERDMAL
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MEDIDAJACCIGN 7
Continuar garantizando que en las fases de seleccitn y

contratacion (criba curricular y entrevistas) se basen en criterios -

objetivos evitando sesgos inconscientes tradicionalmente

NOMBAE MEDIDA ACCION conslderados de un género u otro, con entrevistas estructuradas

en las que se pregunte lo mismo en todas’ las fases de manera
objetiva, as{ como en el caso de realizacién de pruebas por

competencias {méritos y concurso pablico).

HRIORISAD ALTA

Seguir garantizando la igualdad de oportunidades en los procesos
GBRIETVD de seleccién, con el objetivo de asegurar la calidad v objetividad en

{os procesos.

Para la realizacién de esta medida debemos generar:
- . Creacién de pruebas objetivas

BESORIFCIGN - Formacién de sesgos inconscientes para todo el personal

de seleccién
HERSONAS YO BEPARTANMENT Departamento de RRHH.
RESPONSAHLE BESU ElpCLI¢Ci .
DESTINATARIOS Personas candidatas
EECHA REANICIO FECHA DE FIN
CALENDARID A partir de aprobacién del Plan de | Continuo

Igualdad

Departamento de RRHH y procedimiento de seleccién y

contraccion

.Enviar a la Comisidn de Seguimiento el modelo de Pruebas
NBiCan obijetivas

EVALLIAD Formacién en sesgos inconscientes {n? de personas formadas/n2

de personas del departamento)

MEDIDA/ACCION 3

Seguir revisando la denominacién de los puestos de trabajo con ambos

NUMBRE MEDIBAJACEGH . . .
PMBSE ERM B ACGE géneros gramaticales fomentado un lenguaje no sexista.

PRICE| 2D MEDIA |

Seguir garantizando una real y efectiva igualdad de trato vy

CRIETIVD

oportunidades de mujeres y hombres, a través de la denominacién y




OESCHIPCION

EALENXARID

RECLIRGOE

INCHCADGYRES DESEGUIN IENTOY

N EVALUACIGN

1

NOWBHE MEL|ES

BRIOHIDAD

G8IEIVD

RESCRIPEION

DESTINATARIG

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

descripcién de puestos' desde un lenguaje neutro y eliminando
cualquier término, expresidn o imagen que contenga estereotipos de

género.

Revision de todos los puestos de trabajo y modificacion de aquellos

que no cumplan con un lenguaje neutro.

Departamento de RRHH.

g Todas las personas

SECHADE INIGIOD FECHA DE EIN

Septiembre 2023 Continuo

Departamento de RRHH y documentoes de puestos de trabajo

N2 de puestos de trabajo revisados

Ne de puestos de trabajo modificados

MEDIDA/ACCION 4

Redactar y revisar el lenguaje neutro de las convocatorias de contratacién
y de las publicaciones de puestos {internas y externas) y de las précticas
ACGION " | T ' . :
{ ) existentes para la seleccién e incluir en las ofertas el compromiso de la

empresa con la igualdad de oportunidades en las ofertas y los procesos.

MEDIA

Garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres
y hombres, a través de la denominacién y descripcion de las vacantes a
cubrir desdé un lenguaje neutro y eliminando cualquier término, expresién

o imagen que contenga estereotipos de género.

'Redactar y revisar el lenguaje de todas las ofertas de empleo tanto internas
como externas. Para ello la comisién de igualdad, trabajara con el comité de

empresa en el seguimiento del convenio.

PEASCINAS /0 CEPARTAMEN T Comisién de igualdad + comité de empresa

AESPONSARLE D 51 BIECUCEION

DESTINATARILS

CALEMNIERIC

HECURSES

Todas las personas

FECFUA DEINICIO EECHA DEFIN

A partir de aprobacién del Plan de | Continuo

lguaidad "

Comision de igualdad + comité de empresa -

| INDICABORES TIE SEGLIIMIENTO ¥ 100% de las ofertas publicadas respetan los criterios dt_ejigualdad‘

- EMALUACION




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

MEDRIDA/ACCIONIS

Apostando siempre por el mejor talento para Seromal, S.A. seguir, en los
procesos de seleccién y siempre que las personas candidatas acrediten

ROMEREIMEDIIAALEIGN igualdad de méritos, pueda acceder la persona del sexo menos

representado. ‘ '
FRIORIDAD MEDIA . - -
Garantizar un equilibrio en las diversas categorias profesionales de la

GRIETIVE compafiia, para que no exista subrepresentacién masculina o.femenina en

los puestos.

Con los datos anuales actualizados se proceders a analizar las personas de
cada departamento y puesto y garantizar siempre que se pueda y a igualdad
DERCRIPGION

de condiciones la medida de accidn positiva. Esto debe estar debidamente

justificado con los criterios de valoracién.de candidaturas.

Departamento RRHH.

Todas las personas candidatas

FECHA DEINICO FECHA DE FIN

Julic 2023 Continuo

Departamento RRHH y medios
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2. EJE - PROMOCION PROFESIONAL

/ : MEDIDA/ACCION 6
b - . o -
Potenciar Ia cultura de evaluacién del desempefio de la compafila
redactando e implantando los procedimientos y sistemas al efecto para'
MOV BRE MEDIDASACCION . . h

garantizar las mismas oportunidades conforme a la herramienta ya

establecida en Seromal.

PRICAIDAD MEDIA

Garantizar el desarrollo de las personas dentro de la compafifa-con una |

forma objetiva y medible, a través de la herramienta desarrollada en

QHIETIVE

SEROMAL consiguiendo ademas una mayor mativacion y rendimiento de los

mismos, teniendo las mismas oportunidades.

Para poder desarrollar esta medida, se realizan las siguientes actividades:

- Determinar indicadores de desempefio

- Elegir ekmétodo

- Generar el instrumento de evaluacién (ya desarrollado o usado en
la compafiia) .

- Aplicar
Interpretar los resultados
La. Evaluacién debe ser efectuada por el responsable directo,

dando cumplimiento a lo establecido en el procedimiento.

BEHSONAS Y/O DEFARTAMENTD Departamento de' RRHH + mandos medios
RESHONSASIEDEESL ElECUeCiON ,
DESTINATARIDS Toda la plantilla
FECHA NEINITIO FECHA DEFIN
CALENDARID
: Implementada- . Continuo

RECLRSOS Departamento de RRHH + Personal responsable de equipos

Esta medida se evaluara a través de la creacion de todas las actividades
indicadas en la descripcidn. -

Una vez implantado el sistema de evaluacién de desempefio, se hara un
seguimiento del mismo, a través del n? de personas evaluadas,y los

resultados de los mismos.

EESEROMAL
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MEDIDAJACCION 7
Seguir garantizando la medida de accién positiva para que, en igualdad de
NOMBRE MEDISAMACCION condiciones y competencias, acceda al puesto vacante el/la candidata/a del

- sex0 menos representado.

PRI DAL ALTA

Garantizar un equilibrio en las diversas categorias profesionales de la
ORIETIVE com paﬁfé, para que no-exista subrepresentacién masculina o femenina en

los puestos.

Con los datos de diagndstico analizar las pé_ersona; de cada departamento y

puesto y garantizar siempre que se pueda y a igualdad de condiciones la

OFSCRIPOTIN

medida de accién positiva. Esto debe estar debidamente justificado con los

criterios de valoracién de candidaturas.

Departamento RRHH

ST M ATAHIOE Toda la plantilta

FECHA DE INIZIC FECHA DE Fiy

CALEN AR -
SRR Julic 2023 . Continuo

Departamento RRHH

Ne de candidaturas de hombres, N de candidaturas de mujeres, sexo

K ﬂ.EJi?in'r.&. DE SEGUIMIENTOY persona elegida y n? de personas desagregada por sexo del departamento
EVALLUAGON '
y categoria

MEDIDA/ACCION 8

Elaborar un informe con el niimero- dé promoclones desagregadc por |-

NOMBERE MERIDASACTION
género.

ARIORIDAD MEDIA

Garantizar el acceso a los procesos de seleccién interngs sin que sea un

DiETvg g TFrf -
perjuicio para la conciliacién familiar

Realizar anélisis detallado, de las personas. que optan a los procesos
BESCHIPCION ‘voluntarios de promocién irterna, desagregado por Género. Fomentando

activamente la participacion en los mismos.

OMNAS YD DEPARTAMENTD Departamento RRHH
RESFONSABLEDE SU EIECLL

DESTINATHRIOS Toda la plantilla
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FECHADEINICIO BECHA TiE FIN

(CALENDASIC

Julio 2023 Continuo

Departamento RRHH

Ne de candidaturas de hombres, N2 de candidaturas de mujeres, sexo

“'m'“"';_:’_tm:'- S DESEGUIMIENTO'Y persona elegida y n2 de personas desagregada por sexo del departamento,

EVALUACION
categoria

BESERDMHAL

-
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3. EJE - FORMACION
MEDIDA/ACCION &
NOMERERAERIDAYAECHIN Formacidn en liderazgo femenino

-

PRICORIDAD MEDIA

Favarecer que las mujeres de la organizacién accedan a una formacion
DRIETIVO especifica en liderazgo femenino para fomentar la promocién de estas a

puestos de responsabilidad donde actualmente estin menos representadas

Disefiar una acciéh formativa anual sobre liderazgo femenino, a esta

formacién tendrén acceso todas las mujeres de la organizacién.

Departamento RRHH y medios

DESTINGTARIOS Toda la plantilla femenina

FECHADEINICIC FECHA DE Rl

CAUENDARIC

Septiembre 2023 Anualmente

RECURSOS Departamento RRHH y medios + Persona experta en igualdad

Q i j I
e e el el S ra | Ne de acciones formativas desarrolladas

EallACIoN Ne de mujeres formadas en esta formacién/ n2 de mujeres totales

MEDIDA/ACEIBNID

| Formacién a toda la plantila en igualdad de oportunidades y no
NOMBRE MEDIDASACTION et et
discriminacién

RPRICIRIAR MEDIA

Favorecer la concienciacion sobre la importancia de la igualdad de

OBIETIV s - . ! :
Gl opaortunidades y conocimiento de las polfticas de igualdad a todo el personal

Se disefiara una accién formativa en igualdad de trato de oportunidades en
OESCHIPEION formato online alojado en una plataforma de formacion para sensibilizar a |

todo el personal

PERSONAS Y/ DEPARTAMENTD Departamento de RRHH
RESPONSABLE DE SL EIEQUCCION ]
DESTINATARIOS Todazs las personas

FECHADEINICID FECHA E FIN

EALEMNDSRIT

Septiembre 2023 Septiembre 2024

RECLIRSOS Departamento de RRHH + proveedor experto

N2 de acciones formativas desarroiladas

Tipologié de formacién {online) y jornada._

INDICADORES DE SEGUIMIENTD ¥ ‘ ‘ ‘ _
EVALUATION N2 de personas formadas (desagregadas -por sexo) / n2 de persbnas de

Seromal

i
APSEROMAL
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MEDIDASACCION 11

Formacién en igualdad de trato y oportunidades a personal de nueva

NONVBRE MERIDA/ACEION

incorporacién.

ERIEHIDAD MEDIA

Favorecer la concienciacion sobre la importancia de la igualdad de
QBIETIVO oportunidades y conocimiento de las politicas de iguéldad al-personal de

nueva incorporacién.

Se disefiara una accién formativa en igualdad de trato de pportunid_ades en
formato online alojado en una plataforma de formacién para que durante
el proceso de onboarding, toda persona de nueva incorporacién a la
DESCRIFCION compafifa tendra que realizar esta formacion.en un plazo de 1 mes desde
su incorporacién.

Esta formacién también se contempla que se facilite o realice mediante el

portal del empleado/a que haya establecido en |a organizacién.

PERSONAS YO DEPARTAMENTC Departamento de RRHH
RESPONSABLE B SUEIECUCION

OESTINATARIDS Todas las personas de nueva incorporacién
FECHADEINICIO CECHADE FIN

CALENDRRIG s

RECURSDS Departamento de RRHH + proveedor experto

S/

Ne de acciones formativas desarrolladas.
INDICADORES BE SEGUIMIERTO ¥ Tipologia de formacién {on line/presencial). Jornada laboral.
FVALUACION N2 de personas formadas (desagregadas por género)/ nt de personas de

nueva incorporacion.

MEDIDAJACCION 12

Formacién en polfticas de igualdad para personal directivos, mandos

EIMEDIDA/ACCION _ _
NOMBARE MERIDA/ALCION intermedios y RLPT

PRIDAIDAD ALTA

Incluir en los programas formativos formacion en polfticas de igualdad para
la Direccion. Dotar al equipo de Direccién de canocimiento y técnicas para
QAIETIVG . . . :

ATV que el personal sea activo en la induccién de la cultura de igualdad en la

empresa

1. Formacién al personal directivo y de mandos intermedios para qué

) &N

disfruten la cultura de igualdad.

DESCRIPCIGN ; y . .
L2 2 2. Incluir en el Plan de Formacion contenidos de la Ley de igualdad entre

“mujeres y hombres y en concreto, sobre prevencion de la discriminacién




L
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por razén de sexo, acoso laboral, nuevos derechos laborales en materia de
conciliacion, embarazo, maternidad, lactancia y salud laboral y |a diversidad

como fuente de ventaja competitiva.

PERSONAS YO MEPARTANENT( Departamento RRHH
RESFONSABLEDE SU SIECUCTON : : .
DESTINATARIDS Personal directivo y mandos intermedios’

FEOHATDE INICIO FECHADERIN

CAENDARIO

Enero 2024 ‘ | Diciembre 2024

Departamenio RRHH + Persona experté en igualdad

N2 de acciones formativas desarrolladas y contenido de la formacién -

If-'-'_'rllia'b.DtIJ: ES\0E SEGEUINIENTD ¥ N2 de personas formadas (desagregadas por sexo)/ n? de personas por
EVALLIACION _ :
categoria

MEDIDASACCION 13

Revisién de todos los contenidos de las formaciones, en cuanto a lenguaje

NOMBRE MEDIRASACEIGN q
LR AEIaN y material, desde una perspectiva de género.

PRICORIGAL MEDIA

Garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres

O8[ETIVE i _
y hombres, en cuanto al lenguaje de las formaciones.

Se revisardn todos los contenidos formatives ofertades hasta e! momentd,
asi como los materialés disefiados ¥y Se creara un proceso para la revision de
nuevos contenidos y materiales formativos a través de la comisién de
ReaCHe RGN igualdad que garantice un lenguaje con perspectiva de género en las
formaciones. En caso de no cumplirse la comision modificara los contenidos

o materiales oportunos.

Departamento RRHH

BESTINATARICS Toda la plantilia

FECHA BE INICID FECHADEEIN

CALENDARIO

Septiembre 2023 Continuo

Rectinsos Departamento RRHH + material formativo -

INRICABDRES CESEGUIMIENTS ¥ 100% de la documentacién formativa con lenguaje neutro
EVALUAGION

¥ISERCHAL

Lo
b
L
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MEDIDA/ACCION 14
- Fomentar la formacién transversal que potencie el desarrollo y cualificacién
NONMBRE MEDIDAACCION de las perscnas trabajadoras de la prgahizacidn., asi como la difusién de los
fondos de formacién voluntaria, accesibles a los tres convenios de empresa.
A BriDHIRAS MEDIA | - ‘ |
‘ _ Contar con una alternativa de formacién voluntaria de interés para todas
”V " il 0 las personas de la organizacién.

e Anualmente en los planés de formacién, se incluiran en el mismo
las acciones formativas trasversales, de carécter voluntario, que a
propuesta -de la RLPT pudieran ser de interés para la plantilla.
orientadas a establecer una Carrera _Profes'ional que facilite
desempefiar nuevas funciones dentro de la organizacién.

e Divulgacién de los articulos de los convenios de empresa que
articulan fondos de subvencién, para iniciativas particulares de

DESCRIPCICN »

formacién.

e Incorporar fondo de formacién que subvencione iniciativas
voluntarias, en el colectivo de limpieza, a articular en la proxima
negociacion de convenio. (el actual venge en 2023)

s En el seno de la comisién de seguimiento del plan de igualdad, se

dard cuenta, del desarrollo de los planes anuales de formacién.

FERSONAS v/ DEFARTAMENTO Departamento RRHH
RESPONSABLE DE SU EECUCCIIN
OESTINATARIOS Toda la plantilla

FECHA DEINICID FECHA DEFIN
CAIENDARIG - e .
Sl | Junio 2023 Continuo
RECUIRSES Departamento RRHH + material formativo -

Numero de acciones formativas implantadas, -numero de personas

INMEADDRES DE SEGUINIENTOY
‘F EVALLIACIEN participantes por sector de actividad
AOX

[ELEREMAL

4
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Dar difusidn a los planes de formacién y PIF articulados en FUNDAE y en el
RD 395/2007

NOMBRE MEDIDASACE

PRICRITIAD ALTA

Facilitar la formacién de los trabajadores y trabajadoras para mejorar el
desarrollo profesional y personal ' ;

CIRERVD

Se informaré a toda la plantilla,.de la existencia de los cursos integrados en
el plan de formacién anual de la empresa, bajo la cobertura de la gestién de |.
Fondos de Fundae y de los PIF {permiso individual de formacién)
garantizados por la empresa para la realizacién de una accién formativa que
esté reconocida mediante una acreditacién oficial, incluida la
correspondiente a los titulos y certificados de profesionalidad que
constituyen la oferta formativa del Catdlogo Nacional de Cualificaciones
Profesjonales, con el fin de favorecer su desarrollo profesional y personal,

DESCAIPCION

Se realizard la divulgacién de estos planes, a través del portal del empleado
{comunicado informativo, video explicativo etc)

PERSINAS YODEPARTAN ENTD Departamento RRHH
RESEONSARLE DE 51 SIECUCTON

Toda la plantilla

FECHA DE INITICY FECHA DEFN

CALENDARIC

6 meses tras la aprobacién del pian Continuo

RECURSDS Departamento RRHH + material formativo

Numero de acciones formativas facilitadas, nimero de personas
participantes por sector de actividad y desagregadas por sexo.
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4. EJE - PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEBIDA/ACCION 16

.
\

Adecuar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, en base 2 |2 Ley

NOMBRE ME DDA ACTICN . . o o
Mt AR S Orgénica de 10/2022, y su posterior difusidn y comunicacién .

FRIORIDAD ALTA
Adecuar a la normativa vigente y su Comunicacion en la compafiia para

DRIETIVE detectar, corregir y sancionar, aguellos comportamientos o acciones gue

U ==

puedan suponer acoso o discriminacién en materia de género.

Esta medida tendra diferentes actividades:
Elaboracién de un protocolo actualizado conforme a la Ley
Orgénica de 10/2022.
- El departamento de RRHH enviara dicho protocolo a través de los
medios de comunicacién internos a toda la plantilla vy
TESCRIFCIGN — ! -
especialmente a los responsables de equipos para trasladarselos a

sus equipos. En esta comunicacién se hard hincapié en las vias para

las denuncias y donde encontrar el modelo de denuncia. .
- El protocolo estard alojado en el portal del empleado/a accesible

para todo el personal de manera permanentemente

FERSONAS YO DERARTAMENTT Departamento de RRHH y Departamento de Prevencion
RESPONSABLE ME SURIETUCCION
PESTINATARIGS Toda la plantilla

FECOHADEINICIO FECHA DE FIN
Octubre 2023

CALENDARID

Julio 2023

RECLIASES Departamento de RRHH y Departamento de Prevencién

Comunicacién del protocolo y revision de denuncias

INDICANDERES DE SEGUIMIENTO Y Elaborar un registro y tener guardados los L
ENALUATION

protocolo

MEDIBAACTION 17
Formacién en acoso para las nuevas incorporaciones junto con la difusion

MIENBRE NE RS AL g
i A, del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo. -

ARIORIDAD ALTA -
Favorecer la concienciacién sobre la importancia de prevenir el acoso sexual

OHIETIVE y por razén de sexo en la empresa y conocimiento de las politicas

antidiscriminatorias a todo el personal de nueva incorporacién.
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Se disefiard una accién formativa en acoso sexual y por razén de sexo en

formato online alojado en una plataforma de formacién para que durante
‘el proceso de onboarding, toda persona de nueva incorporacién a la
compafiia tenga que realizar.esta formacién en un plazo de 1 mes-de‘sde su
incorporacién:

Esta formacién también se contempla qﬁe se facilite o realice mediante el

portal del empleado/a que haya establecido en la organizacién.

Entregar una copia del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo conla

documentacion de onboarding.

INAS Y0 BEPARTAMENTO Departamento de RRHH

BEsHNATARIOS Todas las personas de nueva incorporacion

FECHA DEINIEIC FECHA' G FIN

CAENDARIO

Septiembre 2023 Continuo

RECUASOS Departamento de RRHH + proveedor ekperto

N de acciones formativas desarrolladas y contenido de las mismas.

AR IR SO ER S Ne de personas formadas (desagregadas por sexo)/ n@ de personas de nueva
EVALUATION _
incorporacion

MEDIDA/ACCION 15

Dentro del plan de desarralio de SEROMAL S.A incluir formacién sobre

NOMBRE dEDIDASACTIIN .
i : prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

PRIGRIDAD ALTA .

Sensibilizar a toda la plantilla sobre prevencidn del acoso sexual y acoso por
razén de sexo y violencia de género con el objetivo de prevenir los casos y

acercarse a las personas que puedan estar sufriendo dicha situacién

]

Creacién de un madulo especifico de prevencién del acoso sexual y acoso
BESCRBCION '

por razén de sexo en la formacién anual de igualdad

Departamento de desarrollo del talento
RESPONSABLE DE 51 EIECUCCION )
DESTINATAHIOS Toda Ia plantilla

FECHA CEINIED FECHA DIEFIN

CALENDARID

Septiembre 2023 C_ontinuo

RECUREDS Persona experta en igualdad

N2 de acciones formativas desarrolladas

INHHLI'::L'rF:EE 2 SEOUVE IO N2 de personas formadas (desagregadas por sexo)/ n? de personas de la
VALLAGION . ) !

organizacion

SESEROMAL

[
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MEDIDAJACCION 12

Elaboracién de un informe anual por parte de la persona responsabie de

_ Igualdad que se presentard a la Comisién de seguimiento sobre los
NOMBRE MEDIDASACEIG e " N .
R e expedientes tramitados en aplicacién del Protocolo por denuncias por

acoso sexual o por razén de sexo

FRIGRICAD ALTA

Garantizar el correcto funcionamiento del protocolo de acoso sexual y

ORIEIVG _ i
acoso por razon de sexo y conocer los casos tratados

Anualmente la persona responsable de igualdad o en su defecto la persona
instructora de las denuncias, registrara y elaborara un informe de los casos
tratados, independientemente de su naturaleza o resolucién. Este informe
ChACHIELIL serd enviado a la comisién de sgeguih‘miento para que esta pueda evaluar el

correcto funcionamiento del protocolo y establecer medidas de

seguimiento.

FERSONAS YO DERPARTAMEN Responsable de igualdad
RESFONSAHLE [E S EIECUICEIN

B ESTINATARIDS Comision de seguimiento ‘ '
FECHABE INiCIo FEEHK DERIN
\ ChEERRARID Diciembre 2023 Continuo
: Responsable de igualdad .

& RECLIASGS
INDICADGRES BESEGUINMIENTDY Informe de los expedientes tramitados y su resultado
EVALURCION

7=

FA
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5. EJE - PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
MEDIDAJACEION 20

WORMRBE BAEL AJACEISN Efaborar un diptico de victimas de violencia de género.

PRIORIDAD MEDIA

Garantizar y mejorar la situacién de las mujeres victimas de violencla de
GHIETIVO . . o A e
sl género contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion.

Elaboracién de un documento (diptico) para ayudar a las Victimas de
violencia de género, asi como establecer medidas para su proteccién. Para
ello se definird cémo activamos el protocolo {con el ayuntamiento), cémo
garantizamos la confidencialidad y cémo articulamos las medidas. Este
documento serd comunicado a toda la plantilla a través del portal del

empleado y se disefiaré carteleria para el centro.

PEASONAS WA DERARTAMENTD Departamento de prevencidn
RESPONSABLE BESUEIECLEY Te
DESTINATARICS Toda la plantilla

TFECHATIE INICIO
Enero 2024

CALENZARIO

Marzo 2024

RECLAS0S Persona experta en igualdad

’ eaci r i6n del documento d'e victimas de vi i dner
INDICACORES LESEGUIMIENTO ¥ Creacién y aprobaci cu s de violencia de género y

EVALUACTON comunicacion a la plantilla

MEDIDAJACCION 21

Establecer medidas de apoyo, orientacién y acompafiamiento a

NOMBRE M E DIDATACTICN trabajadoras y trabajadores en el diptico de violencia de género.

PRIGRIGAD ALTA

Garantizar y mejorar la situacién de las mujeres victimas de violencia de

MDARIEUN .
HEN génere contribuyendo, asf, en mayor medida a su proteccién.

Esta medida pretende establecer sistemas de apoyo, orientacién. y
acompafiamientc a personas victimas de violencia de género, para ello, se
DESCRIPCION llevarén a cabo las siguientes actuaciones/medidas:

" Medida 1. Establecer- los mecanismos para comunicar al

- ayuntamiento la situacién

ELERCIM AL
e

Y
]
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“:’ ASONAS Y/ G DEPARTAMENTO
$1E DESU HECUCGION
DESTINATARIDS

CAlENDARID

RECURSOS

INICADORES
EVALLACICN

ME SEGUIMIENTO Y

NOMERE MEDIDAJACCION
FRICRIDAD

ORIEFIVE

MESCRIPGION

PERSONAS Y70 DEFARTAMENT D
RESHONSARLE BE SUEIECUCCION

Medida 2. Conacer los sistemas de apoyo psicolégico y juridico
para las victimas de violencia de género que tiene el ayuntamiento
Medida 3. Los mandos medios deben conocer el programa Luna
del Ayuntamiento

Medida 4. Reordenacién del tiempo de t'rabajo de las personasque
lo soliciten, para ello se llevard a cabo: adaptacic"m del horario,
horario flexible u otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo

gue sean aplicables

Departamento de prevencién y RRHH

Personas victimas de violencia de género
FECHA DE INICIO

ler Trimestre 2024 Continuo

Persona experta en igualdad

Definicién de los sistemas de apoyo en cada uha de ias medidas (disefio de
los procedimientos para solicitar, tramitar e implantar las medidas)

Ne de personas gue han comunicado victimas de violencia de género

Ne de medidas implantadas y tipo de medidas

Informes de seguimiento

MERIDA/ACCION 22
Elaborar una gufa de derechos laborales de las victimas de violencia de

género.

ALTA

Informar a la plantilla a través de fos medios de comunicacién interna de los .

derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género.

Se disefiara ﬁna guia que recoja todos los _derechos reconocidos por la
legislacién a las mujeres victimas de violencia de género.

Se trabajara en la comisién de seguimiento el ampliar estos derechos para
las personas trabajadoras de Seromal que estén reconocidas con esta
situacién, incluyendo las mejoras que pudieran existir en los convenios
colectivos o bien otras medidas adicionales que puedan negociarse en el
seno de la comision de seguimiento.

Entregar una copia de la guia con la documentacién de onboarding y

publicar en el portal del empleado

Departamento de RRHH + comisién de seguimiento del Plan de lgualdad
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DESTINATARIDS
FECHADEFIN

CALEMDIAHRIG!

inmediato Continuo

Departamento de RRHH + proveedor experto + comision de seguimiento del
BECURSES . . N

Plan de Igualdad

Una copia de la gufa

SNRAREC IR O | ER CF o n A 0 ! " ¥ ’

CABORES D SEGUIMIENTD Corriunicacién realizada a la plantilla a través del portal del empleado
VALUACION o .
Actas de las reunionres mantenidas en la comision de seguimiento

MEDIDAJACCION 23

Dentro del plan de desarrolioc de SEROMAL 5.A Incluir formacién enviolencla

NOMBRE MEDIDASACTICN

de género-
PRIDAINAD MEDIA :
Sensibilizar a toda ia plantilla sobre violencia de género con el objetivo de
QRIETIVC _ : ‘ : ] ! ol
' : acercarse a las personas gue puedan estar sufriendo dicha situaclién

Creacion de un moduio especifico de violencia de género en la formacidn

JESCAIPCICIN
2 anual de igualdad

HERSOINAS /O DEPARTAMENTD Departamento de desarrollo del talento
RESPONSABLE BESU EECUCTION

DESTINATA Todal la plantitla

FECHA DEINICIO

CALEN DA RICG
CALENDARO Septiembre 2023

Continuo

RECURSOS Pérsona experta en igualdad

N2 de acciones formativas desarrolladas

D elERE R SRS No de personas formadas (desagregadas por sexo)/ n2 de personas de la

orga nigacion
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6. EJE. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

NOMARE MEDIDAACCIGN

FRIOA DA

aalENG

RESCRIPCION

PERSONAS YODEPARTANENTES
AFSPONSARLE BESL EECULCION
DESTINATARIOS

CAatENDARIO
RECLURSOS

[MDICADORES [AE SF I:ml_.:l'h’-IFH ey
EVALLATION

MEDGIDASACCIN 24
Compartir anualmente con la Comisién del Seguimiento del Plan,
informacién sobre la composicién de [a plantilla, en los distintos

departamentos y niveles jerdrguicos

MEDIA

Analizar los niveles de infrarrepresentacion en los -distinfos departamentos
y niveles, para disefiar y determinar las medidas de accion positiva
necesarias que permitan eliminar la segregacion ocupacional de mujeres y
de hombres tanto horizontal como Qerticalmente, cumpliendo asl el
objeti\;o de igualdad recogidc en el artl’cuiol 11 de la Ley Organica 3/2007,

de 22 de marzo y en el articulo 17.4 del Estatuto de los trabajadores

El Departamento RRHH, extraerd anualmente la informacion relattva a la
composiciéon de la plantilla en los distintos departamentos y niyeles
jerérqu_icos y enviard .esta informacion a la comisién de seguimiento. La
comisiéﬁ .de seguimiento evaluard esta composicion y disefiard o
establecerd nuevas medidas que eliminen la posible segregacion horizontal

y vertical

Departamento RRHH

Comisidn de seguimiento
FECHADEANICE FECHADE RN

Diciembre 2023 ‘ Anual

Departamento RRHH + servidores internos

Informacién de la composicidn - (indice de concentracidon y brecha de

género) /¢A

]
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7. EJE - CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL
MEDRIDA/ACCION 25

Incororar/'la_ perspectiva de género en los protocolos de prevencién de

riesgos laborales y en los cursos de formacién derivados de la aplicacion del

NOMBRE MEDIDASACCION

artfculo 19 de la Ley 31/95 de 8 de noviembre de Prevencién de Riesgos

Laborales.

ERICHEAD MEDIA

Analizar los protocolos de prevencidn de riesgos laborales y-los cursos de

CIHIENVE . . "
IRIEL formacion para incorporar la perspectiva de género

Esta medida conllevara:

- Analizar los protocolos: El departamento de PRL analizard si los
protocolos tienen integrado la perspectivd de género, es decir,
como afectan los riesgos laborales a mujeres y a hombres.

DESCRIPCICIN : . » -

- Encaso de no contener perspectiva de género, se disefiardn estos
protocolos

- Incorporar en la formacién de prevencién de riesgos la perspectiva

de género, aludiendo a las diferencias entre mujeres y hombres

L

RERSONAS /O DEPAHRTAMENTD Departamento de prevencién
RESPONSABLE DESU EIECULOION
DESTINATARIGS Toda la plantilla
EECHADEINICIO FECHA DE RN
CalEn ARl o -
fHEN! Enero 2025 Iunio 2025
RECURSRS Departamento de prevencién

informe de revisién de los protocolos

USSR Disefio de protocolos especificos con perspectiva de género
EVALUACION )
. Formacién de prevencién con perspectiva de género

MEDIDAJACCION 26

Realizar un andlisis anual de los accidentes de trabajo desagregados por

NOMERE MEDIDA/ACTIHSN ‘
ABAE MEDIDAYACEHIN sexo y edad

PRICHIDAL RS

Conocer los accidentes de t’rarbajo que afectan a mujeres y a hombres y

""'. i_'r' | I_F{J ) . . . .
3 estudiar si existen diferencias
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Cada dos afios el departamento o responsable de prevencién, realizard un

DESCRIPEIGN andlisis de los accidentes de trabajo producidos en |a organizacion, asi como

sus causas, desagregados por sexo y edad.

PERSONAS ¥/0 SEPARTAMENTO Departamento de prevencion

RESPONSABLE DE SU EIECUCTICHN

BESTINATIEINS Comisién de seguimiento

[Fa)

FECHA DE INICIO FECHA BETIN

CALENRARID Inmediato

BECUIRSOS Departamento de prevencion

iNHEADORES DE SEGUINMIENTC Y Informe de los accidentes de trabajo desagregados por sexo y edad
| EVALUATICN

MEDIDA/ACCION 27

Difundir protocolos, de proteccién de embarazo y lactancia (de no existir
NEIVERE MEDIDAZACCIAN dichos protocolos se’ elaborardn) a toda la plantilla y nuevas

incorporaciones -

PRICRIDAD ALTA

informar sobre los protocolos de proteccién de embarazo y con el objetivo

QRIETIVO .
itif de sensibilizar y no discriminar

Cuando una mujer notifigue una situacion de embarazo o lactancia, el

responsable de PRL, debera enviarle y comunicarle los protocolos de
BESCHIPCION actuacién para dicha situacion.
En el caso de que no existan estos protocolos primero se elaboraran con

nuestro departamento de prevencién o con la empresa encargada

PERSGINAS YO DEPARTAMENTE Departamento de prevencidn
HESPONSABLE W EIECUCEIaN

BESTINATARICS Mujeres embarazadas o en periodo de lactancia

FECHA DEINICIO EECHA DE FIN

AlENBARIG
CALEMDARIC Continuo

Septiembre 2023

Departamento de-prevencién

Creacién de los protocolos en caso de no existencia

INDICADOAES DESEGUIMIENTE ¥
EVALUACION Ne de mujeres embarazadas o en-periodo de lactancia anualmente

SESEROMAL
Hi
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IMERIDASACCIGN 28
Proponer e implantar iniciativas para el desarrollo del bienestar fisico y
mental de fa plantilla y de su entornio fomentando hébitos sa!udat_!les como
NOMBRE MEBIDA/ACTION pueden ser la préctica de actividades deportivas, alimentacién san.{,
. ‘actlvidades de ocio, interrelacién de personas con Intéreses comunes a

través de comunicaciones en el portal del emplea&o/a

PHIGRIDAD MEDIO
ORIETIVE Fomentar habitos de vida saiudable en las personas de la organizacion
Se enviardn comunicaciones.para fomentar el bienestar fisico y _m'entél de |
ﬂm.:HlH.EM la plantilla, a través del bbrtal.del empleado/a a
PERSONAS Y/O DEPARTAMENTI Departamento de prevencidn
RESAONSABLE DE SU EIECUCCION
DESTINATARIOS Toda la plantilla
FECHA BE INIEIS FECHA DEFIN
EEHERAH Junio 2024 Continuo

Departamento de prevencmn +todos los recursos matenales humanos y

ECURSES }
FECGURSC ecandmicos de las actividades que se planteen

N2 de actividades creadas
INDICADORES DESEGUIMIENTO Y

Ne de mujeres y ne de hombres que participan en las actividades
EVALUATION

indice de satisfaccién de la plantilla

MEDITAJACCION 25

Definicion de bases de empleo publico estable que contemplen medidas
p S SIS IVESER 0l posttivas de valoracién de la experiencia de trabajo en la organizacion.

MEDIA

BRIGAIDAD

Medidas positivas de facilitacion de reciclaje profesional a personas que
pasen a situacién de Incapacidad Permanente Total para la profesién’
habitual. (IPT} -

CIBIET vV

Esta medida conllevara:

- Definir en los procesos selectlvos pubhcos de caracter
estable, bases de acceso a los mismos en ias gue se
pondere la experiencia en Seromal, de manera
preferente, bajo el acuerdo con la RLPT. Cumpliendo
siempre con lo requerldo en los procesos ptiblicos de
empleo.
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PERSONAS YO
DERARTAMENTR
RESFOMNEABLE D 5L
EJECUCEICN

RRHH, Comités de empresa.

DESTINATARIGS

CALENDARIE

Toda fa plantilla

EECHA DEINICIEY FECHA DE FIN
Enero 2024 Continuo

HECLIRSDS

Departamento de RRHH y PRRLL

Ndmero de casos valorados en situacién de IPT (desagregadas por sexo)

Numero de personas beneficiarias de la medida {desagregadas por sex0)

MR EEE MED| B A

MEDIDA/ACCION 40

Revisar los estereotipos de género en uniformes y vestuarios

TR CHR DA e

ALTA

gfETIveE

Garantizar la no existencia de estereotipos de género tanto en uniformes

como en vestuarios, asi como disponer de espacios para todos los géneros

DESCHIPCIGN

Esta medida se llevaré a cabo mediante:
. posibllidad de eleccidn de uniforme independientemente del
género
Revisién de |as imagenes de los vestuari‘os-masculinos para. evitar
imagenes estereotipadas
- Comunicar.nuevamente en el drea de jardineria, la reorganizacion

de las mujeres én lugares con infraestructuras adecuadas

{vestuarios de mujeres}.

FERSONAS Y/O BERARTANMENTD
AESPONSABLE DESUEIECUCCION

Departamento de RRHH + mandos medios

DESTINATARIDS

EALENDARID

Toda la plantilla
FECHA BEINICID:

Plan de | Continuo

Tras la aprobacion del

Igualdad

HECURSOS

Departamento de RRHH + mandos medios

INDICADORES DESEGUIMIENTO Y
EVALUAGION

Comunicacién de la posibilidad de eleccién de uniforme sin estereotipos de

género y baséndose dnicamente en la fisionomia de la persona. .

Cambios de muijeres de jardineria a lugares con infraestructuras adecuadas

REERCMAL

b
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MEDIDAIACCION 31

NOMBRE MEDIBA/ACTION Efaborar, difundir y comunicar el protocolo de desconexi6n digital

ARICHRIPAT BAJA

Comunicacion del protocolo de desconexion digital de la compafiia para -

CRIETIVD detectar, corregir y sancionar, équellos comportamientos que incumplan

con la normativa vigente . .
Esta medida tendrd diferentes actividades: _ :
- El departamento de RRHH junto ton la comisién de seguimiento

elabarara el protocolo de desconexidn ‘dzlgital
- El departamento de RRHH enviard dicho protocolo a través de los
BEsERiNEN medios de comunicacién internos a toda la plantilia y
especlaimente a los responsables de equipos para trasladarselos a
5US equipos.

- El protacolo estaré alojado en el portal del empleado/a accesible

para todo el personal de manera permanentemente

ASOMNASY /O DEFARTAMENTC Departamento de RRHH y Comisidn de Seguimiento
ESPONSARLE DESUFIECUCE

DESTINATARIOS | Toda fa plantilla

FECHADE] MICIE FECHADEFIN

CALENDARID Julic 2023 -Anualmente

HECLIASOS Departamento de RRHH y Comisidn de Seguimiento

Elaboracién y difusian del protocolo

INQICARORES BE SEGUIMIENTOLY

"s EVALUAGON Documentacion onboarding de la empresa.

MEDIDA/ACCION 31- bis

Medidas de adecuacidn de horario en virtud del artfculo 34.8 del-Estatuto

OMBRE MEENMIT U!"r \ "
NOMBRE MERIDAACEID o [T e

ARIBRIDAD ALTA

. ) 5 .

Estudiar férmulas para la adaptacién de la duracién y distribucién de la |
jornada de trabajo, en la ordenacién del tiempo de trabajo y en la forma de
prestacién, incluida la prestacién de su trabajo a distancia, para hacer
efectivo el derecho a la conciliacién de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacién con las
necesidades de la persona trabajadora y con las necesndades orgamzahvas
o productivas de la empresa.

J"ROHHL
bR
1'



Se estudiara la posible aplicacién individual de férmulas de flexibilidad

horaria y modalidad de jornada, acordes a la ne_cesidad recibida, p_révio

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
v

DESCRIFCION

SHSTINATARIDS

EALENDARID

AECURS0IS

INDICARDGORES DE SEGUIMIENTO Y
EAALLIATION

NOMBSRE MEDIDASACCION

FRIORIDAD

ORIETIVE

DESCRIFCIGN

ERc=pMal
]
5

estudio y analisis, en los términos establecidas en el ET articulo 34.8.
Se creardenel bortal del empleado un modelo por parte de la empresa para

solicitar este permiso, acompafiado de los justificantes que sean requeridos.

Departamento de RRHH

Toda la plantilla

Junio 2023 Continuo

Departamento de RRHH

Creacién de modelo de solicitud.
Informe anual con el nimero de solicitudes recibidas, desagregado por sexo
y con la resolucién de cada caso. Tendra que justificarse los casos en los que

se deniegue.

EDIDAJACTION 32
Crear una comisién participativa con representacién de los tres
sectores de actividad sobre aspectos generales de interés

compartido en materia de PRL

MEDIA

Crear una comisién participativa comin, en materias generales de
Seguridad y Salud Laberal con representacidn deé los tres convenios

de actividad

Esta medida conllevara:

Crear una comisidn paritaria integrada por 1 delegado de.
prevencion que represente a cada comité de empresa;
que, con caracter anual, _pueda debatir sobre asuntos
generales en materia de PRL.

- Las propuestas acordadas, tendran que ser validadas por
los correspondientes comités de seguridad y salud.

- Esta comisién de trabajo, en ninglin caso suplird las
funciones y respo_nsébilidades, establecidas para los

comités de seguridad y salud laboral ex_istenteis.
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FERSDNAS YO
O PARTAMENTD
CIMSARLE [3F S

HECUICEON

DESTINATARIONS
Lo ALk AR

AECLIRSOS
I HE S T3E
SEGL|MIERTO ¥
EMBLUACHIN

- Esta comisién, asi mismo no llevard aparejada ningan
cambio en relaciéon a los créditos sindicales de sus
miembros.

-Este 6rgano, que podrd acordar sus normas de funcionamiento, y

se reunird una vez al affo.

RRHH, Departamento de prevencion y Comités de Seguridad.y

-Salud Laboral existentes.

Toda la plantilla /RLPT existente en la empresa.

FECHA BEINICID fCHA DR RN
Enerp 2024

DRRHH

- ‘Constitucion de ila comisidn

Ndn}?ro de reuniones efectuadas.
Iz
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8. EJE - SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

NEDIDAJACCION 33

ROMBRE MEDIDAJACCIAN Elaboracién de un manual para la utilizacién de un lenguaje no sexista.

FRICRIDAD Media

Garantizar el uso correcto del lenguaje inclusivo tanto oral como escrito,
ORIETIVO incluyendo recomendaciones para el tratamiento de la comunicacién con

perspectiva de género.

s : o s —
El departamento de comunicacién junto con la comisidn de seguimiento,

elaboraran un manual para la utilizacion de un lenguaje no sexista. Este

=

LS CHFOION manual serd enviado a toda la plantilla para su uso, con esto garantizaremos
que todas las person_as sepan como escribir con perspectiva de género. Este

manual estara apoyado en el manual del Ministerio de Igualdad.

HERSONAS YO DEPAT BT Departamento de comunicacién + comision de seguimiento
REGHONSABIEDESLNE]
RESTINATARIOS Toda la plantiila

FECHMADE IMIGIE FECHA T RN

Noviembre 2024

CALENDARID

Septiembre 2024

HECLRSOS Departamente de comunicacién + comision de segulmiento

|NBICADURES DE SEGUIMIENTOY Manual creado y comunicado a la plantilla

EVALUAGION

MEDIDASACCION 34

Seguir potenciando la comunicacién interna dentro de la empresa en

NOMBRE MERIDA/ACCIO T
ONEREN ' ¥ cuanto a materia de igualdad.

R AT MEDIA

Evitar estereotipos de género en todos los dmbitos que puedan afectar a la
ORIETIVO compafifa y que faciliten la reproduccién de desigualdades de género en la

organizacién tanto a nivel interno como externo.

El departamento’ de comunicacion ira progresivamente revisando’ y
medificando toda aquella documentacién que no cumpla con un lenguaje
BESCHIPTION . " = . . .
IREION no- sexista. También se revisard especialmente la pédgina web v lds

comunicaciones en RRSS.

PERSOINAS /O OFPARTARE! Departamento de comunicacion
gEeppnsAtilE OF SU B IECUCEION
DESTINATARIDS Toda la plantilla
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FECH®& DE INICIT FECH&BE FIN
CALENDARID

Septiembre 2023 Continuo

Departamento de comunicacién

Calendario de revisién

IHOICADGRES DE SEGLIMIENTD Y
EVALUACIEIN Ne de documentos revisados y modificados

MEDIDA/ACCIDN 35

Evitar imdgenes estereotipadas en los carteles expuestos para publicitar los

NOMERE MEBIBAIACEIGH
I IEDRI R A serviclos de la empresa.

DRIOANDAD MEDIA
Garantizar el uso correcto de la imagen externa de la empresa incluyendo
ORIETIVE tanto su publicidad como sus retaciones con clientes proveedores y publico

en general. Corregir estereotipos de género.

Para llevar a cabo esta medida se tendrd en cuenta el uso de las imagenes

DESCRIPCION en las comunicaciones nuevas de la compafiia, asf como, la revisién de todas

-las imagenes en las comunicaciones existentes.

PERSUNAS YO DERA Departamento de comunicacién

RESRONGARLE DESUE]

:]i :,‘rr ISAT AR!':’B Toda Ia plantilla

FECHA DEINIEIG

DALENDARIO Tras la aprobacién del Plan de | Continuo

Igualdad

RECLIASDS Departamento de comunicacién

INGICADORES DE SEGLUINENTOY 100% de las imdgenes de la empresa no tienen estereotipos de género
EVALUACION

MECIDASACEION 36

Difundir el plan de igualdad en todos los medlos fehacientemente de los

VONIBRE M ELI A AT A
NOMERE MEDIDAIATTH que dispone la empresa.

FAICRIDA ALTA

Comunicar a toda la plantilla y.a nuestros grupos de interés la aprobacién

il del pian de igualdad y nuestro compromiso con el principio de igualdad

Comunicacion a la plantilla. El plan de igualdad se difundiré a toda la plantilla

DESCRIPCID . T ,
il 20 mediante una comunicacion interna a través del portal del empleado/a.

i;'sEp.l::rHﬁL

L
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También es posible hacer carteleria con cédigos QR donde el trabajador/a

p escanee el c6digo v se descargue directamente el plan,
P , ;
HERSONAS ¥/0 DEPARTAMENTO Departamento de comunicacién
RESPONSABLE DE SU EIECUCEIEN
AESTINATARICS Toda la plantilla -
: FECHA DEINICIC FECHADE FIN
CALENDARIO Tras la aprobacién del Plan de | Diciembre 2023

Igualdad

RECURSES Departamento de comunicacion

N2 de comunicaciones realizadas

|iintale i SR S S RNEHS e S plan de igualdad alojado en portal del empleado/a
EVALLIACION

=

NOKMBRE MEDIDATACEIGN

Carteleria con informacién sobre el Plan

NEDIGAACCION 37
Comunicar a nuestros grupos de interés |a aprobacién del plan de igualdad
y nuestro compromiso con el principio de igualdad (clientes, proveedores,
empresas subcontratadas; auténomos y demds colaboradores, servicio de
prevencién), a través de la comunicacién quesea realiza en la politica de

calidad de la empresa.

PRIGRIDN MEDIA

Comunicar a nuestros grupos de interés de nuestro compromiso de
OHIETIVO! igualdad con la aprobacién del plan de igualdad a través de la politica de

calidad incorporada en la empresa.

Comunicacién a grupos-de interés (proveedores, clientes, etc.), a través de

BESCERPCIC! - - ) .
WEECARCION la politica de calidad y medic ambiente de empresa.

PERSONAS Y/O LEPARTAMENTD Departamento de comunicacién
RESPONSASLE DE SU EIECUCCION

Grupos de interés de Seromal
OEETINATARICS :

EECHA DEINICIO FECHADE FIN

CALENDARIC

Septiembre 2023 continuo

HECURSDS Departamento de comunicacion

Ne de comunicaciones realizadas -

INDICATORES DE SEGUIMIENTO ¥ Integracién en el informe de calidad de la politica de la empresa

EVALUACITIN
Plan de igualdad alojado en pdgina web
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MEDIDA/ACCION 38

inciuir en el buzén de sugerencias de la compafifa, el planteamiento de

NONWIBRE NIEDHDASACCION

propuestas en materia de lgualdad.

FACYHITIAL MEDIA

OBIETIVO Conaocer la opinién de la plantilla en materia de igualdad

Esta medida se compone de diferentes actividades:
< Se le comunicard a toda la plahti_lla el objetivo del buzdén vy el
: proceso de recogida dé informacién
- Apertura de las suéerencias cada 3 meses. Las sugerencias
recogidas se analizardn cada 3 meses en el seno-de la comisién de
seguimiento. Esta comisidén dard respuesta a I_as‘sugeren'cias con el

establecimiento de nuevas medidas o potenciando las vya |

existentes.
PERSONAS ¥/0 DEPARTAMENTD Comisién de seguimiento
RESPCN5ABLE BESUE ’
DESTINATARICS Toda la plantilla
FECHA DE INICIO FECHA'DEFIN
CALE NIRRT - -
P pRs Septiembre 2023 Continuo
RECIIRSDS Comisién de seguimiento '

Difusién de la existencia de este buzdn y el objetivo {n2 de comunicaciones
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y IRl
Byl UACIG Ne de sugerencias planteadas

N2 de nuevas medidas en base a sugerencias de la plantilla

MEDIDAJACEION 38

NOMBRE MEDID/ACCIGN Seguir realizando campaiias de sensibllizacién en materia de igualdad

PRICTHIDAD MEDIA

Tratar de concienciar a las personas trabajadoras de la importancia de la

DRETIVO: igualdad de género y oportunidades y otros temas que guarden relacién. '

Se disefiard desde cartelerfa, material audiovisual, folletos, hasta imagenes,
.0 infografias en la pagina web en materia de igualdad (10 2 al afio).En esta
DESCRIFCION documentacién se trabajard la importancia del compromiso con a iéualdad
de género compartida para evitar seguir transmitiendo los roles y

estereotipos de género y mejorar |a situacién de las mujeres.




ﬂl PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Se podré elegir la metodologia de la campafia de sensibilizacion a realizar
segun se estime conveniente por la empresa.
Es recomendable que las campafias de sensibilizacion vayan ligadas a dias

como el 22F,8M, 25 NOV entre otros.

5 YO DERRRTANIENTD Departamento de RRHH

iy B VR ol
BESTINATARIODS Toda la plantilla
FECHADE INICHD FECHADE FIN
CALENDARID Tras la aprobacién del Plan de | Anual
Igualdad
RECLIRSOS Departamento de RRHH + persona experta en igualdad

Ne de campafias realizadas anualmente

N2 de comunicaciones enviadas

INDICADORES DE SEGLUIMIENTOY
EVALACIEN Temas trabajados -

Satisfaccién de la plantilla por estas campafias

. EJE - EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

MEDIDAJACCION 40

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos
relacionados con la conciliacién de la vida bersonal, familiar y laboral no
ROMBRE MEDIDAAECID . Y
S 4 AEARKIET vean mermado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades

de promocién ni retribucién

PRIDRIAR ALTA

Favorecer que cualquier persona de la plantilla de’ SEROMAL,

DaIETVE independientemente de su situacién contractual tengan las mismas

posibilidades de promatién.

Para e| desarrollo de esta medida se llevard a cabo:

- Comunicacién de las vacantes de promocidn a todas las personas
trabajadoras
Eliminacién de cualquier tipo de requisito que genere |
DESCRIECIGN discriminacion .
- Eliminacién de los sesgos inconscientes
Comunicar nuestro compromiso con esta medida atoda la plantilla
para evitar que las personas que se acojan a m.edidés; de

conciliacién se postulen a la vacante

FERSONAS YO MERARTAMENTO Departamento RRHH
RESPONSAHLE DESY EIECUCCION
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CIESTINATARICS ‘Toda la plantilla

FECHADE INICID FECHA DEEIN

CALENTIARID Tras |a aprobacién inmediata del Plan | Continuo

de Igualdad

De partamento RRHH y medios

N2 de personas con medidas de conciliacién {desagregadas por sexo y por
tipo de medida excedencias o reducciones de jornada), n? de personas
INDICABBRES BE SEGUIMENTD ¥ (desagregadas por sexo) que han tenido promocion (acceso a categorias
prcfesionales)

N2 de comunicaciones enviadas a toda la plantilla

100% de las vacantes no cuentan con requisitos discriminatorios

MEDIDAACCION 41

Garantizar una comunicacién eficaz a toda la plantilla de las medidas de

NOMBRE MEDIDAJACCION conciliacién adoptadas para facilitar el acceso de esta a las mismas
mediante el portal del empleado/a de SEROMAL,

FRICTHIEAD ALTA

Garantizar que todos los responsables de equipos comuniquen y faciliten el
ORIETIVG - . AR
acceso a las medidas de conciliacién

Esta medida se lievard a cabo 'mediante:

- Comunicacion a los responsables de equipos de las medidas. de
DESCRIPCION " conciliacién
- Transmitir fa importancia a los responsables de equipos de hacer

llegar esta informacién y las medidas a las:que se pueden acoger

PERSCINAS ¥) > DEPANTAMENTL) ‘Departamento de RRHH + responsables de equipos
HESPOMNSABLE IDESU EIECUCEICHN
DESTINATARIOS Toda la plantilla

FECHADEINICIO FECHA DE FIN

Tras la aprobacién del Plan de | Diciembre 2024

lgualdad

Departamento de RRHH + responsables de equipos

INDICADORES DESEGUIMIENTD Y Comunicaciones a los responsables de equipos

EVALLIACION

MEDIDA/AGCCION 92
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Facilitar el Ejercicio correéponséblé de los derechos de la vida laboral,

ANOPNBERE N EEHDALS COIN o n 1 :
< 4 personal y familiar garantizando el reingreso al puesto de trabajo.

FRIQRIDAL ALTA

Garantizar que todas las personas que opten por una excedencia de

CRETVO cuidados a familiares hasta segundo grado de consanguinidad, afinidad o

unién de hecho, puedan incorporarse a su puesto de trabajo.

Esta medida se llevara a cabo mediante:

- las excedencias que se sustenten en cuidado de menores,
garantizaran el reingreso al trabajo hasta la mayoria de edad del
menor.

HESCRIPC I GN Las excedencias por cuidado dé mayores o personas dependientes,
no menores, se otorgaran por el tiempo que permanezcan el
hecho causante, y se garantizard el reingreso al misme puesto de’

trabajo durante cinco afios, a partir de esa fecha se le garantizard

el reingreso en puestos del mismo-grupo profesional.

PERSENAS Y OIDERARTAMENTC Departamento de RRHH + responsables de equipos
RESPONSABLE DESU EJECUCTION

DESTINATARIOS Toda la plantilla
FECHA DE INIEID FRCHAIDE FIN

CALENIARID
HARI Enero 2024 Permanente

BECLIASHS Departamento de RRHH + responsables de equipos

NEIEATOHES DE SEGUIMIENTO Y Personas beneficiarias de la medida

WIEDIDAVACCION 43

NOMBRE MEDIDAACCION Permiso retribuido para el cuidado del lactante

PRIGAEAL A

Incrementar el derecho a la corresponsabilidad entre la plantilla.
QBRIETIVE Trabajando un tratamiento unificado para los tres convenios de empresa

Esta medida se llevara a cabo mediante:

-En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, las personas trabajadoras tendrén derecho a una hora de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado
DESCRIPGION del lactante hasta que este cumpla doce meses, en los casos de acogerse al
permiso de lactancia de forma no acumulada.

-La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos
de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopci6n o acogimiento
multiples. ' '

- Se realizaré la comunicacion a toda la plantilla
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Departamento de RRHH/Representantes de SEROMAL v la Comisién dé _

PEASONAS Y/ DEPARTAM
HESPONSABLE (3 SU EECUCCION

Igualdad y/ o Comisién de Seguimiento de lgualdad.

DESTINATARICE

CALENDARID

Toda la plantilla

FECHARE INICI FECHA DEFIN

Inmediato Continuo

HETURSOS

Departamento de RRHH

INICADORES DL SEG
EVALLAGON

Nuevo documento de permisos retribuidos.

Elaborar un registro con el nimero de solicitudes y nimero de concesiones
de forma global y por sectores.

NOMBHE MEBBASACCION

Permisos retribuidos, vinculados a la conciliacién y la corresponsabilidad

MEDIDA/ACCION 45

HEIORIDAL

ALTA

CHIETIVE

Potenciar acuerdos de negociacién de convenio que potencien la igualdad
y corresponsabilidad. Trabajando un tratamiento unificado para los tres
convenios de empresa

RESCRIPCION

Esta medida se llevard a cabo mediante:

Estudio previo y anélisis de las causas que originan los permisos
retribuidos diferentes.

- lgualar la condicién mas beneficiosa entre sectores respecto a las
causas existentes, en materia de Permisos de maternidad.

- Establecer las mismas causas que originan derecho a disponer de
permisos retribuidos en todos los sectores de actividad. .

PERSONAS YO DEPARTAN
RESPONSAR[E DT

Departamento de RRHH/Representantes de SEROMAL y la Comisién de
lgualdad o Comisién de Seguimiento de Igualdad.

DESTINATARIGS

CALENDARID

Toda la plantilla

FECHA DE [MICID FECHA DEFIN

2023 31-12-2023

RECLIRSES

Departamento de RRHH

INRICADORES DESEGUIMIENTD ¥
EVALLACION

Nuevo documento de permisos retribuidos.

:js:_ianln-m.-,
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NOMBRE MERIDA/ACCION

ARIGAIRALT

QT YO

DESCARIPEION

HERSONAS ¥/D DEPARTAMENTD
RESBOMNSARLE OF S0 B ECUCEION
DESTINATARIDS

EALENUARIC

RECURSOS!

INEHEADOHES DESEGUIMIENTD Y,

EVALLACION

NOMBRE MEDIDAYACCION
FRIGRIDAD

GRIETIVO

Elaborar un registro con el nimero de solicitudes y nimero de
concesiones de forma global v por sectores. (fase final)

MEDIBAJACCION 45
Elaborar y difundir entre toda la plantilla, un documento informativo que
contemple todos los derechos de conciliacién de la vida laboral, personal y
familiar recogidos en el convenio colectivo de aplicacién, asi como las
medidas internas reconocidas por SEROMAL para toda su plantilla, tanto las
previas como las que se derivan de este Plan de Igualdad y aquellas que

surjan como nuevas propuestas

ALTA

Informar a la plantilla de las medidas de conciliacién aprobadas en el Plan

de lgualdad para que puedan hacer uso de éstas.

Esta medida se Hévard a cabo mediante:
- Elaborar un documento donde se recojan todas las medidas de
conciliacién y el proceso para solicitarlas
- Comunicacién de este documento a través de los canales internos
y ademas seré alojado en el servidor de SEROMAL
Revisién y modificacién del documento con la incorporacion de

nuevas medidas durante los afios de vigencia del Plan de Igualdad

Departamento RRHH + comisién_ de seguimiento

Toda la plantilla
FECHADE INITID FECHA TIE FiN

Tras la aprobacién del Plan: de | Diciembre 2023

Igua‘ldad

Departamento RRHH + comisién de seguimiento

Documento con las medidas

Comunicaciones del documento (vias)

MEDIDAJACCION 46

Realizar campafias en materia de corresponsabilidad.

MEDIA

Tratar de concienciar a las personas trabajadoras de la importancia de fa

corresponsabilidad tanto en el entorne laboral como familiar..
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Se disefiaran carteleria en materia de corresponsabilidad (1 o 2 al afio), en

esta documentacion se trabajard la importancia de la responsabilidad
A DESCHIPCIGH , ! - .

compartida para evitar seguir transmitiendo los roles y estereotipos de |

géneroy mejorar la situacién de las mujeres.

PERSONAS /0 BERARTAMENTT) .Departamentode RRHH o
RESPONSABLE DESU EIECUCEION . . | ]
BESTINATARIOS Todala plantifla

EECHADE NGO FFEHA DEFIN
CALENDARID Tras la aprobacién del Plan de | Anual

lgualdad

RECURSOS Departamento de RRHH + persona gxperta en igualdad

- Ty L N2 de campafas realizadas anualmente/ N2 de comunicaciones enviadas
INBIEADORES DESEGUINIENTD Y P /

EVALUATION Temas trabajadds. /Satisfaccion de la plantilla por estas campafias

10. EJE - RETRIBUCCION Y BRECHA SALARIAL

MEDIDASACOON &7

Seguir garantizando la igualdad retributiva de las personas trabajadoras con

NOMEHE MEDIDAJACCDN . ;
HCnak HAVAECL independencia del sexo.

BRIDRIDAD ALTA

OUIETNVD Seguir garantizando la igualdad retributiva en SEROMAL

Informacién a la Comisién de seguimiento scbre el regiétro retributivo anual
de la Empresa, que se elaborard en los términos establecidos en el RD
BESCRIBCION 902/2020 de lgualdad retributiva con el fin de identificar, de haberlas,
posibles desviaciones retributivas entre mujeres y hombres que son |.

estructurales y las que no lo son.

RERSONAS Y/B OEPARTAMENTO Departamento de RRHH
RESRONSARLS BE SU EIECUEC
BESTINATANIDS Comisién de seguimiento

FECHADE INICID FECHA DE FIN

CALENDARIO ,
; ' Diciembre 2023

AECURSDS Departamento de RRHH

INDICADORES DESEGUIMIENTO Y A e A

EVALLATICHN Seguimiento de las diferencias retributivas
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NOMERE IMEDIDASACEION

PH|OHIDAL!

(ORETIVO

BESCRIPCION

ISONAS /O REPARTAMENTO
NBABLE [E 3L BECLECION
[ESTINATARICS
CALENDARIC

RECURSOS

[MOICATORES BESEGUINIENTE ¥
EVALLATION

AUDITORIA SALARIAL (acorde al RD 902/2020)

BAJA .

Realizar una auditoria salarial cumpliendo la normativa legal establecida en

el R.D. 502/2020

Englobarédn toda la plantilla y analizarén las retribuciones medias y
medianas de las mujeres y de los hombres, por puestos de trabajo. Esta
informacidn deberd estar desagregada en atencidn a la naturaleza de cada
retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los.complementos
salariales y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando los
criterios para su. percepcién (cumpliendo siempre con la legalidad

establecida en el RD 902/2020)

Départamento de RRHH

Comisién de Seguimiento
EECHA DEINICHY FECHA DE FIN

1de julio 2024°

Departamento de RRHH y Comisién de Seguimiento

Excel con el registro retributivo y calculo de la brecha
atditorl'a salarial con la evolucién de la brecha respecto al

Informejde la
2022,

AY
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3.3. CALENDARI AS Y ACCIONES =

Mantener una base de datos desagregada por sexos de los
procesos de seleccion, diferenciando 4reas de trabajo y
categoria profesional {(ndmero de ofertas publicadas, nimero
de solicttudes recibidas, nimero de personas consideradas y
suresultado, niimero de personas contratadas finalmente),

1 -| en los procedimientos externos. 5

. Continuar garantizando gue en las fases de seleccién y
contratacién (criba curticular y entrevistas) se basen en
criterios objetivos evitando sesgos inconscientes
tradicionalmente considerados de un género u otro, con
entrevistas estructuradas en las que se pregunte lo mismo en
todas las fases de manera objetiva, asi como en el caso de
realizacién de pruebas por competencias {méritos y concurso
2 tblico). ° )

Seguir revisando la denominacién de los puestos de trabajo
Acceso al empleo | con ambos géneros gramaticales fomentado un lenguaje na
3 sexista, !
Redactar y revisar el lenguaje neutro de las convocatorias de
contratacién y de las publicaciones de puestos {internas y
externas) y de las practicas existentes para |a seleccién ¢
incluir en las ofertas el compromiso de la empresa con |a

4 | igualdad de oportunidades en las ofertas y los procesos.

Apostando siempre por el mejor talento para Seromal, S.A.
. seguir, en los procesos de seleccién y siempre que las
personas candidatas acrediten igualdad de méritos, pueda
acceder la persona del sexo menos representado.




Promaocién
profesional

Potenciar |a cultura de evaluacion del desempefio de la
compafiia redactando e implantando los procedimientos y
sisternas al efecto para garantizar las mismas oportunidades
conforme a la herramienta ya establecida en Seromal.

Seguir garantizando la medida de accion positiva para que, en

igualdad de condiciones y competencias, acceda al puesto

vacante el/la candidata/a del sexo menos representado.

Elaborar un informe con el nimero de promociones
desagregado por género.

10

11

12

13

_ Formacién

Formacién en liderazgo fémenino

Formactdn a 8%. la plantilla en igualdad de oportunidades y
no discriminacion

3 '

Formacién en igualdad de trato y oportunidades a perscnal de
nueva incorporacion.

Farmacién en politicas de igualdad para personal directivos,
mandos intermedios y RLPT A

Revisidn de todos los contenidos de las formaciones, en
cuanto a lenguaje y material, desde una perspectiva de
genero. '

164




-

14

~

-,

Fomentar |a formacién transversal que potencie el desarrollo
y cualificacién de fas personas trabajadoras de la
organlzacién., asi como [a difusion de los fondos de formacisn
voluntaria, accesibles a los tres convenios de empresa.

n?!nlllllin\
1 |
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i5

Dar difusién a los planes PIF articulados en FUNDAE y en RD
395/2007 , ‘

16

17

18

18

Acoso sexual y por
razén de sexo

Adecuar el protocolo de acose sexual y por razdn de sexo, en
base a la Ley Orgdnica de 10/2022, y su posterior difusion y
comunicacién,

- SEXO0.

Formaclén en acoso para las nuevas Incorporaciones junto
con fa difusidn del protocolo de acoso sexual y por razén de

Dentro del plan de desarrollo de SEROMAL S.A incluir
formacidn sobre prevencién del acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

Elaboracién de un informe anual por parte de la persona
responsable de Igualdad que se preventard a la Comisién de
seguimiento sobre los expedientes tramitados en aplicacidn

del Protocolo por denuncias por acoso sexual o por razén de
Saxo i

20

21

Proteccion a las
victimas de violencia
de género

Elaberar un diptico de victimas de violencia de género.

Establecer medidas de apoyo, orlentacién y acompafiamiento
a ﬁa_um_.mn_oa.m y trabajadores en el diptico de violencia de

género,

165
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22

23

Elaborar una gula de derechos laborales de las victimas de
violencia de género.,

Dentro del plan de desarrollo de SEROMAL S.A incluir
formacion en violencia de género )

24

Infrarrepresentacién
fermenina

Compartir anvalmente con la Comisidn del Seguimiento del
Ptan, informacién sobre la composicién de la plantilla, en los
distintos departamentos y hiveles Jerarquicos

25

26

27

Condiciones de
trabajo y salud
laboral

Incorporar. la perspectiva de género en los protocolos de
prevencion de riesgos laborales y en los cursos de fortmacién
derivados de la aplicacidn del articulo 19 de la Ley 31/95 de 8

de noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales.

Realizar un andlisis anual de los accidentes de trabajo
desagregados por sexc y edad

Difundir protocolos, de proteccion de embarazo y lactancia
[de no existir dichos protocolos se elaborardn) a toda la
plantilla y nuevas incorporaciones

166




Proponer e implantar iniciativas para el desarrollo del
bienestar fisico y mental de la plantilla y de su entorno
fomentando habitos saludables como pueden ser la practica
de actlvidades deportivas, alimentacion sana, actividades de
ocio, interrelacién de personas con intereses comunes a

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNI

DES ENTRE MUJERES Y HOMBRE

28 través de comunicaciones en el portal del empleado/a -
Definicién de bases de empleo piblico estable que
conhtemplen medidas positivas de valoracién de la experiencia

29 de trabajo en la organizacién. .

30 Rewvtsar los estereotipos de género en uniformes y vestuarios i

i Elaborar, difundir y comunicar el protocolo de desconexidn
, ; digital

31
Medidas de adecuacién de horario en virtud del articule 34,8

31 del Estatuto de los Trabajadores.

bls
Crear una comisién participativa con representacion de los tres
sectores de actividad momﬁ aspectos generales de interés

32 compartido en materia de PRL -

. m_mwoanm.o:. de un manual para la utilizaclén de un lenguaje o

33 no sexista,

, Seguir potenciando la comunicacion interna dentro de la
34 empresa en cuanto a materla de igualdad. ,
Evitar imagenes estereotipadas en los carteles expuestos para
35 Sensibilizacidny | publicitar los servicios de la emprasa.
comunicacion !
Difundir el plan de igualdad en todos los medios ]

36 fehacientemente de |03 gue dispone la empresa.

Comunicar a nuestros grupos de Interés |a aprobacian del
plan de igualdad y nuestro compromiso con el principio de
igualdad {clientes, proveedores, empresas subcontratadas,
auténomos y demds colaboradores, serviclo de prevencién), a
través de |2 comunicacion que sea realiza en la politica de

37 calidad de la empresa.




Incluir en el buzdn de sugerencias de la compafila, el
planteamiento de propuestas en materia de igualdad.

38 ) .
Seguir realizando campafias de sensibilizacidn en materia de
igualdad
39
Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la conciliacidn de la vida personal, -
farniliar y laboral no vean mermado el desarrollo de su carrera
profesional i sus posibilidades de promocidn ni retribucién
40 ) ,
Ejercicio Garantizar una comunicacién eficaz a toda la plantilla de las
corresponsable de medidas de conciliacién adoptadas para facilitar el acceso de
los derechos de |a esta a las mismas mediante el portal del empleado/a de
: SEROMAL.
vida laboral,
41 | personal y familiar
42

Facilitar e! Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
laboral, personal y familiar garantizando el reingreso al puesto
de trabajo.

168
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

A
A
;

EVALUACION Y SEGUIMIENTO == ’\;
Y
La evaluacion y seguimiento del Plan lo realizara la Comisién de lgualdad encargada de interpretar
el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimento del mismo, de los objetivos marcados y

de las acciones programadas. Esta comision estd formada por las siguientes personas:

Por parte de la RLPT:

o lesds Parra, Mariano Ayala, Victoria Isidoro, Sergio Maeso, Santiago Escamilla y Araceli
Garcia.
Por parte de la empresa:

e Pablo Tapiador, David Joglar, Rocio Cuesta, Dolores Jordan, Beatriz Serrano y Carmen
Medrano.

{o por quien determinen las correspondientes RLPTy la parte empresarial).

La comision fijard un calendaric de reuniones de seguimiento y reuniones finales. Durante |a
vigencia del plan, la Comisién se reunird cada seis meses. No obstante, se podran celebrar

reuniones extraordinarias, siempre gque sea requerida su intervencion.

Las principales funciones de la Comision de lgualdad durante el seguimientoy evaluacion del Plan

son el andlisis de las siguientes cuestiones:

e Grado de cumplimiento dé los objetivos del Plan

o Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos

e Grado de consecucién de los resultados esperados
e Nivel de desarrollo de las medidas emprendidas

‘o Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones

» Tipo de dificultades y soluciones emprendidas

e Cambios producidos en las medidas y desarrolio del Plan atendiendo a su flexibilidad

o Cambios en la cultura de la empresa

e Reduccién de desequilibrios entre mujeres y hombres:

En base a la evaluacidn realizada, la Comision de seguimiento del plan. de Igualdad formulard

propuestas de mejora y de cambios a incorporar.

Con objeto de facilitar el seguimiento y evaluacién del Plan, se proponen las siguientes

--herramientas:
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-

DESARROLLO DE LA ACCION

[
|
|
| Ninguno Bajo

Medio

- Alto

Total

F
L Sin empezar - Bejio

fedio

Alto ._

Finalizada

Falta de recursps humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

'Falta de participacién

Desconocimiento: del desarrolio

-Otros motivos (especificar)

O/o|oo/olo

EN CASO DE NO HABERSE DESARROLLADO TODAS LAS ACTIVIDADES PREVISTAS INDICAR:

LVAnO I EIanes (naiporadas:




PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

‘La comisién de seguimiento del plan de Igualdad de Seromal responsable de este seguimiento y

evaluacion del Plan de Igualdad, mantendra reuniones periédicas de 6 meses para realizar el
seguimiento e implemenfacién de las medidas y acciones recogidas en el presente Plan de
lgualdad. El seguimiento permite conocer el desarrollo del plan, asi como el grado de eficacia de
las medidas propuestas, por lo que se determina ir haciéndolo de manera simultdnea a la

ejecucién del plan y de manera sistematica y rigurosa.

El plazo durante el que han de realizar este seguimiento, evaluacion y revision del Plan de

lgualdad contendra también una evaluacion intermedia y otra evaluacién final:

e Evaluacion interme_dia, donde la Comisién de seguimiento'del plan de lgualdad redactara
un informe de evaluacién intermedio a los dos afios de vigencia del Plan de Igualdad para
conocer la marcha del proceso de implemehtacién del Plan de igualdad y establecer, de
considerarse necesario, las medidas de ajuste necesario.

s Evaluacién final, la Comisién de seguimiento del plan de Igdaldad elaborara un informe
de evaluacién final al finalizar el péri-odb de vigencia a los cuatro afios, es decir, en 2027.
En dicho informe se analizard el grado de c.umplimiento de las medidas establecidas, asi
.como la eficacia de las mismas. Para la realizacién mas eficaz de la evaluacién se han
éstabl'ecido en cada una de las medidas y acciones recogidas en el Plan un cronograma
de ejecucion, asi como indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de

informacidn.

Las 'evalqaciones semestrales de la Comisién de seguimiento del plan de igualdad permiten
ajustar tiemposy prioridades en furicién de los recursos y herramientas disponiblesy necesidades
detectadas. Lo ideal es que el Plan se adapte a la situacién y circunstancias reales de Seromaly a

las medidas implantadas que son de caracter trimestral.

El procedimiento de modificacién establecido para solventar las posibles discrepancias que
pudief'an surgir en’la aplicacidn, seguimiento, evaluacion o revis;ién, en tanto que la normativa
legal o convencicnal no obligue a su adecuacion podré ser el establecido por acuerdo por la
comisién. En este caso, en caso de desacuerdo se podrd acudir a los drganos de solucion
auténoma de conflictos, previa intervencién de la comisién de seguimiento del plan de igualdad.
Las Partes se someten a la intervencion del INSTITUTO REGIONAL DE MEDIACION Y
ARBITRAJE (IRMA), en caso de conflicto entre las partes en relacioén con.la aplicacién y/o
interpretacién del presente Plan de lgualdad. '

Por otro lado, sin perjuicio de los plazos de revision contemplados de manera especffica, y que

son coherentés con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los planes de igualdad
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deberdn revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias acorde a-lo
establecido en el art 9.2 del R.D 901/22(:3;

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién

previstos en los apartades 4 y 6 siguientes.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de !a Inspeccidn de
Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusién, absorcién, transmisién o modificacién del estatus juridico de
l]a empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en &l diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.
Cuando una resolucién judicial condéné a la empresa por discriminacién directa o
Indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la
actualizacién del diagndstico, as/ como de las medidas del plan de igualdad, -en ia medida

necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podrdan revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan aprecidndose en relacién con

la consecucién de sus objetivos.

El seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de igualdad deber4 realizarse de
forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en
el reglamento que regule la composicién y funciones de la comisién encargada del seguimiento

del plan de igualdad.

T
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APROBACION (1) PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
Reunida en Madrid a 24 de mayo de 2023 la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de

SERCMAL S.A
Por parte de la RLPT:
e JesUs Parra, Mariano Ayala, Victoria Isidoro, Sergio Maeso, Santiago Escamilla y Araceli
Garcia.
Por parte de la empresa:

e Pablo Tapiador, David Joglar, Rocic Cuesta, Dolores Jordéh, Beatriz Serrano y Carmen
Medrano.

Acuerdan:

12 Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, procedeh a la aprobacién de las medidas
propuestas y a la firma del Plan de Igualdad de la empresa Seromal, cuyo contenido completo se
adjunta en e! presente documento.

22 |gualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan de igualdad
cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan que la-vigencia del Plan es de. CUATRO afios.

3¢ De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto final, a
la Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicidad.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 12 horas del 24 de mayo de 2023.

!Firma de los asistentes)
2 n




