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COMPROMISO DE APLICACION DE POLITICAS DE IGUALDAD

SAGITAL , declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
laigualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como
el Real Decreto-Ley 6/2019 de 1 de marzo de medidas urgentes para la garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacién.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccidon a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

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

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de
desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.

Madrid,03 de Diciembre de 2019

Victor Iglesias Gonzdlez
DIR. GRAL. CORPORATIVO
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1. INTRODUCCION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

La Unidén Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del
1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de
las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

La Constitucion espafiola de 1978 establece en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacién de la
Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, modificada por RDL 6/2019, de 1 de marzo, para la
lgualdad efectiva de mujeres y hombres.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Sagital tiene como fin dar cumplimiento a dicha
Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn
negociar y -en su caso- acordar con la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras
(RLT).

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental
de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa. EL objetivo
del mismo es no solo la consecucidn de los objetivos establecidos, sino implicar a toda la
plantilla para alcanzarlos, creando un clima de mejora laboral, de optimizacién de los recursos
humanos de la Empresa y de la potencialidad de los mismos, con la finalidad de convertirse en
un instrumento de convivencia, productividad y mejora de la calidad de vida.

Para elaborar este Plan, se ha realizado un andlisis de la situacién actual de la plantilla para
establecer si se dan casos de desigualdades que requieran de una actuacién con la finalidad de
corregirlas. Eso incluye no solo conseguir la igualdad de trato sin discriminacién por sexo, sino
también la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los dmbitos: acceso a
la empresa, contratacién y condiciones laborales, promocién, formacién, retribucion,
conciliacion de la vida familiar y personal con la vida laboral, la salud laboral, y todos aquellos
campos que entran en el ambito de las relaciones laborales.
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Las caracteristicas que rigen este Plan son:
- Estd disefiado para el conjunto de la plantilla.

- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores incorporando
la perspectiva de género en la gestion de la Empresa como estrategia para hacer efectiva
la igualdad entre mujeres y hombres.

- Participacidon a través del didlogo y cooperacién de todas las partes implicadas
(direccién de la empresa, RLT y conjunto de la plantilla).

- Prevenir mediante los mecanismos establecidos cualquier posibilidad de discriminacion
por razén de sexo futura.

- Ser dinamico y modificable en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a partir
de su seguimiento y evaluacion.

- Implantacidn en la cultura de gestidn de la Empresa garantizando los medios y medidas
necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacién.

2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de Sagital se estructura en los siguientes apartados:

Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres de la empresa: Dicho diagndstico
se realiza a partir de los datos cualitativos y cuantitativos aportados por la Empresa respecto a:
Plantilla, Seleccidn y contratacion; promocion, retribucién, conciliaciéon de la vida personal,
familiar y laboral y corresponsabilidad, salud laboral, comunicacion y sensibilizacion de
igualdad.

Programa de actuacién elaborado a partir las conclusiones del diagnéstico y de las carencias
detectadas en materia de igualdad entre los géneros. En él se establecen los objetivos a alcanzar
para hacer efectiva la igualdad; las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los
objetivos sefalados; un calendario de implantacidn; y las personas o grupos responsables de su
realizacion.

Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan a través de las personas designadas por
cada parte que recojan informacidn sobre su grado de realizacion, sus resultados y su impacto
en la Empresa.
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Una vez realizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en la
Empresa y extraidas las conclusiones, se procede definir los objetivos a alcanzar, las estrategias
a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucion de los objetivos sefialados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad: por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro especificar medidas que garanticen que
todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad entre
los géneros.

A fin de conseguir esa efectividad, se utilizara la doble estrategia sefialada en la Ley Organica
3/2007 Y EL Real decreto Ley 6/2019 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH):
- La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios existentes
- La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracion

del principio de igualdad en todas las politicas de la Empresa, en todos los procesos y en
todos los niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se
trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

El programa de actuacidn se estructura en: Objetivos generales y especificos, medidas de
actuacién e indicadores acompaiados de las personas responsables, asi como de los plazos de
ejecucion.

3. DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacidén, directa o indirecta, por razén de sexo; y
especialmente la derivada de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidon y en la
promocion profesional, asi como en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en
la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacidn y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacién cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones
concebidas por las mismas (Art. 5 Ley 3/2007).

Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva.
De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres (Art. 43 Ley 3/2007).




sagilal

Discriminacidn directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidn en 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 situacidon comparable (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso Sexual y acoso por razones de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.1. Ley
3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
(Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacion por razén de sexo (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracidn por trabajos de igual valor.
Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacidon del empresario a
pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucidn, satisfecha directa o
indirectamente, y 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 (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacién por embarazo o maternidad.
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable hacia las mujeres
relacionadas con el embarazo.

Indemnizacidn frente a represalias.

También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de queja, reclamacion, denuncia demanda o recurso de cualquier tipo destinado a impedir su
discriminacidn y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, siempre que se actle de buena fe.
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Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn 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
que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias (Art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
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
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso (Art. 11 Ley 3/2007).

Tutela juridica efectiva
Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién, incluso
tras la terminacion de la relacidn en la que supuestamente se ha producido la discriminacién
(Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacidn basada en su ejercicio (Art. 44.1 Ley
3/2007).

4. AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacidn en Sagital a nivel nacional; por lo tanto, engloba y afecta
a la totalidad de la plantilla.

Se extenderd igualmente a aquellas otras sociedades participadas y UTE’s presentes o futuras,
gue se puedan adquirir, crear, fusionar o segregar durante el dmbito temporal del plan,
informando de la composicién de dichas UTE’s.

Igualmente serd de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo que la Empresa pueda abrir

y/o gestionar durante la vigencia del presente Plan.

5. VIGENCIA

El presente Plan de lgualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde su firma,
celebrada el 03 de diciembre de 2019.
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Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes comenzaran las negociaciones para
su revision tres meses antes de la finalizacién de su vigencia, pudiendo prolongarse éstas hasta
nueve meses mas, continuando en vigor durante este periodo el Plan de Igualdad existente. Al
efecto se constituird la comisién negociadora, que estara constituida de forma paritaria por
miembros de cada una de las representaciones sindicales firmantes del presente acuerdo y por
la empresa. Una vez finalizado el periodo de negociacidn anteriormente establecido, la
comisidn negociadora vigente podra fijar el periodo de prérroga que estime necesario para la
firma del siguiente plan.

A partir del primer afio, y con caracter anual, la empresa realizard un informe o evaluacion de
la situacién a 31 de diciembre para valorar el alcance de las medidas y establecer las estrategias
para el afio natural siguiente.

Respecto a su vigencia, este Plan como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar
los objetivos que se concretan en el mismo, implica por una parte que la entrada en vigor de
las medidas concretas debe ser distinta y progresiva y, por otra, que el caracter especial de las
acciones positivas hace que las mismas sélo sean de aplicacién mientras subsistan cada uno de
los supuestos que motivan su implantacién.

6. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

Objetivos Generales
- Integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
- Integrar la perspectiva de género en la gestién de la empresa, lo que incluye la
creacion de la figura de agente de igualdad como garante de dicha integracién.
- Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa
- Eliminar brecha salarial.

Objetivos especificos

- Creacion de la figura del agente de igualdad
- Creacién y nombramiento del Agente De Igualdad dentro de la plantilla
de la Empresa, cuya funcidn serd canalizar, asesorar y sefalar para su
correccion las deficiencias observadas en la aplicacién del presente plan.
Recibira formacidn especifica en materia de género.

- Acceso al empleo y seleccion
- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion de
personal para acceder a la Empresa, eliminando los posibles casos de
segregacion horizontal y vertical.
- Establecer paridad en las entrevistas realizadas, siempre que haya
candidatos/as para ello.
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- Contratacion
- Promover la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas
modalidades de contratacion.

- Promocidn profesional

- Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos
de responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades vy
desequilibrios que, con independencia de su origen, pudieran darse en la
Empresa.

- Informar, formar y motivar en procesos de promocion profesional.

- Conseguir una representacion lo mas equilibrada posible entre hombres
y mujeres en la estructura directiva y de mandos intermedios de la
Empresa.

- Formacion
- Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla, en especial al
personal relacionados con la organizacién de la Empresa, Recursos
Humanos, Mandos Intermedios y Personal Directivo para garantizar la
objetividad y no discriminacién en todos los procesos efectuados en la
Empresa.

- Retribucion
- Realizar un seguimiento de la igualdad retributiva
- Facilitar a la comision de seguimiento la informacién de la distribucidn de
hombres y mujeres segulin categoria profesional y puesto.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
- Promover el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.
- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres y
mujeres de la plantilla.

- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
- Introducir la perspectiva de género en la evaluacién de riesgos laborales.
- Protocolo sobre Procedimiento de Prevencién y Tratamiento de
situaciones de Acoso sexual y/o Acoso por razén de sexo en el trabajo
(Anexo 1y 2).

- Proteccion de las victimas de violencia de género
- Mejorar los derechos establecidos para las mujeres victimas de violencia
de género, contribuyendo a dar mas proteccion.

- Comunicacion
- Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las
comunicaciones tanto de uso externo como interno.
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- Establecer canales de informacion permanente sobre la integracién de la
igualdad de oportunidades en la Empresa.

- Realizar campanas informativas especificas.

- Nuevos canales de comunicacidon de posibles denuncias en materia de
igualdad y de acoso sexual o laboral.

7 MEDIDAS E INDICADORES

Creacion de la figura del agente de igualdad

Objetivo especifico Medidas Indicador Responsable Plazos

Creacidny
nombramiento del
Agente de Igualdad

dentro de la plantilla de
la Empresa cuya funcion
Crear la figura del Agente de | sera canalizar, asesorar
Igualdad en la Empresa y sefialar para su Nombramiento | Pablo Alonso
correccion las
deficiencias observadas
en la aplicacién del Plan
de Igualdad. Recibira
formacion especifica en
materia de género

Desde la firma
del Plan

En el ambito del Acceso al empleo y seleccidn Sagital, viene obligada a respetar y hacer cumplir,
tanto a su personal responsable de los procesos de seleccién como a las empresas que como
proveedores puedan realizar funciones de seleccidn y reclutamiento, los siguiente principios y
reglas:
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Acceso al empleo y seleccion

Objetivo especifico Medidas Indicador | Responsable | Plazos
Informar a la Comisidn de
Seguimiento del Plan de
Igualdad de los diferentes
procesos de seleccidn
Garantizar igualdad de tratoy realizados, con los datos .
. . Numero de
oportunidades en la seleccion para el desagregados por sexo, .
. o ] candidatos/as Departamento Anual
acceso a la empresa, eliminando resefiando los posibles .
. . . . segregadas por de Seleccién
posibles casos de segregacion impedimentos constatados %0
horizontal y vertical en la busqueda o
incorporacion de personas de
determinado sexo para
puestos en los que estan
menos representados
Establecer paridad en las entrevistas Sistematizar datos Numero de
realizadas, siempre que haya disgregados en razon de sexo entrevistas Departamento
candidatos/as para ello en las entrevistas realizadas de Seleccién de Anual
concertadas segregadas por Personal
sexo

Respecto a la contratacion de nuevas trabajadoras y trabajadores, se prevén los siguientes

objetivos:

Contratacion

Objetivo especifico Medidas Indicador Responsable Plazos
Informacidn estadistica .
Numero de personas en
desagregada por sexo .
. . cada modalidad . L
segln el tipo de . Direccién de
. . contractual, jornaday Anual
Promover la igualdad de contrato, jornaday , . RRHH
. , . categoria profesional
trato y oportunidades en la categoria profesional
- segregadas por sexo
contratacién, fomentando el
equilibrio entre hombres y
mujeres en las distintas Fomentar el equilibrio .
. . - Numero de personas . .
modalidades de contratacién de contratacion . - Direccién de
con contrato indefinido Anual

indefinida entre
hombres y mujeres

segregadas por sexo

RRHH
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Promocion profesional

Objetivo especifico Medidas Indicador Responsable Plazos
Formar e informar
especificamente en género
Promover y mejorar las e igualdad de
posibilidades de acceso de las oportunidades entre
mujeres a puestos de hombres y mujeres a las 12 revision
responsabilidad, contribuyendo | personas responsables de | Numero de personas | Departamento de del Plan de
a recudir las desigualdades y proponer candidaturas y formadas Formacion,
desequilibrios que con evaluarlas con el fin de lgualdad
independencia de su origen garantizar que se realiza de
puedan darse en la Empresa. una manera objetiva, sin
estereotipo de género
Revisar y asegurar los Numero de veces que Cuando se
canales de comunicacioén a se comunica Departamentos produzcan
. fin de que la informacién informacion sobre de Formacidn, de vacantes a
Informar, formar y motivar en -, -, . :
procesos de promocion sobre cursos de formaaor\ cursos de formaciony | Operacionesy de cubrir pﬁ)r
profesional y puestos vaca!rjte.s a cubrir | puestos Yacantes a RR.HH. promocion
(por promocién interna) cubrir (por interna y/o
llegue a todos los centros promocion interna). convocatorias
de la Empresa Segregado por sexo de cursos
Fomentar una representacion Informar a toda la plantilla Numero de Jefe de servicios,
equilibrada, entre hombres y de las posibilidades de promociones Responsable Desde la
mujeres en el ambito de la promocidn interna a realizadas, y Dpto. de firma del
estructura directiva y de mandos puestos de mando empleados/as Operaciones y
intermedios de la Empresa intermedios. evaluados/as Direccion de Plan.
segregadas por sexo Recursos
Humanos

10
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Objetivo especifico Medidas Indicador Responsable | Plazos
Hacer el seguimiento del
Plan de Formacion desde la Comisién de
. ; Entrega anual del
perspectiva de género para 9 Igualdad,
. L plan de formacidn Anual
evitar discriminaciones por
. alaRLT
i razon de sexo.
Formar en igualdad de
oportunidades a toda la - - —
. . Incluir en la informacién de
plantilla, en especial al . ., . . .
. incorporacion la existencia Email de
personal relacionado con | iy . L Desde
o de un Plan de Igualdad, asi | incorporacion con Direccién de )
la organizacion de la i la firma
como de la politica de enlace al Portal de RR.HH.
Empresa, RR.HH., Mandos | . e, del
. igualdad y no discriminacidn Empleado.
Intermedios y Personal Plan
. . fomentada desde la Apartado Igualdad
Directivo para garantizar
L Empresa
la objetividad y no -
L, Formar en materia de
discriminacién en todos , .
género e igualdad a las
los procesos efectuados ,
personas responsables de Numero de
por la Empresa. ., o,
formacion, selecciény personas formadas | Departamento | Antes
contratacién, asi como a en igualdad, de Formacién, |dela 12
Mandos Intermedios y segregadas por revision
Personal Directivo de la sexo
Empresa

Retribucion

Objetivo especifico Medidas Indicador | Responsable Plazos

Realizar un seguimiento de
la igualdad retributiva entre

ambos sexos en puestos de Realizar un analisis de la Informe del
idénticas caracteristicas, estructura salarial fija y anélisis de
para en caso de detectarse variable y origen de las a Departamento Anual
diferencias salariales por cuantias en funcién de los de RR. HH,
. , . estructura
motivo de género, puestos de trabajo con <alarial
establecer medidas de perspectiva de género )

accion para corregirlas.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

se hallen en procesos de técnicas de
reproduccidn asistida

Objetivo especifico Medidas Indicador Responsable Plazos
L Canales de
Promover el ejercicio comunicacion
de los derechos de Difundir mediante los canales s
e . . utilizados y
conciliacidn, habituales de comunicacion de la i .
. . . numero de Inmediato a
informando de ellos y empresa los distintos permisos, Departamento .
. . . e s personas que partir de la
haciéndolos accesibles | derechosy medidas de conciliacion - de Personal )
. . solicitan y firma
a toda la plantilla. existentes de acuerdo con la
legislacion vigente acceden a un
' derecho de este
tipo
En relacion a las reducciones por
cuidado de familiares a su cargo, el
trabajador/a escogera el horario de
la reduccion dentro del horario Numero de
. L L. Durante la
donde preste servicio. Como opcién peticiones Departamento vigencia del
se podra acumular jornadas segregadas por de Personal & lan
completas con dias enteros de Sexo P
reduccién, pudiendo asi consensuar
el interés del trabajador/a con el de
la Empresa.
Posibilidad de acumular el periodo Numero de
. L L. Durante la
de lactancia a peticidn del peticiones Departamento . .
. . vigencia del
trabajador/a con un minimo de 15 | segregadas por de Personal lan
dias Sexo P
En relacién a la conciliacién familiar
por un cuidado de un menos de 12
afios, se fomentarad el equilibrio de
los turnos de trabajo en aquellos Numero de
. Durante la
casos en los que ambos peticiones Departamento vigencia del
Fomentar el uso de progenitores trabajen en la segregadas por de Personal & lan
medidas de Empresa, pudiendo uno de los dos, Sexo P
corresponsabilidad elegir turno dentro de las
entre los hombres y posibilidades del centro de trabajo
mujeres de la plantilla en el que preste servicio
Facilitar que las personas que se Numero de
acojan a cualquiera de los derechos personas
relacionados con la conciliacién de | promocionadas . ., .
. s . . Direccién de Inmediato a
la vida familiar y laboral (permisos, | que disfrutan de .
. . RR.HH. partir de la
reducciones de jornada etc.) no los derechos de .
N firma
vean frenado el desarrollo de su conciliacién,
carrera profesional ni sus segregados por
posibilidades de promocién Sexo
Dar preferencia en la movilidad
geografica por motivo de cuidado Numero de Direccidon de Inmediato a
de menores y familiares hasta peticiones y RR.HH. partir de la
segundo grado de consanguinidad concesiones firma
gue sean dependientes.
Dar prioridad en el cambio de turno
a los trabajadores/as que previa ,
. J ,/ quep Numero de Durante la
acreditacidn y siempre que la . Departamento . .
L . . peticiones y vigencia del
organizacion del trabajo lo permita, . de Personal
concesiones plan
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Salud Laboral y Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo especifico Medidas Indicador | Responsable | Plazos
Revisar y difundir el
procedimiento de actuacién
de la empresa en las - Durante
. . . Servicio de
situaciones de riesgo por Protocolo de . la
. - Prevencion . .
embarazo mediante los actuacioén. Probio vigencia
canales habituales de P del Plan
comunicacion de la
empresa
. . . Mantener la proteccidon del
Introducir la perspectiva de género .
. . embarazo y la maternidad a . - Durante
en la evaluacidn de riesgos laborales. . . Prestaciones Servicio de
través de la seguridad y . L la
. de riesgo por | Prevencion . .
salud en trabajo, embarazo Probio vigencia
posibilitando cambios de P del Plan
puesto en caso de riesgo.
Informar a la Comisién de , -
Numero de Servicio de | Durante
Igualdad sobre la . L
- . . siniestros Prevencion la
siniestralidad mediante un . . .
g . segregados por Propio vigencia
analisis con perspectiva de
. sexo del Plan
género
Comisidén
Prevencion y Tratamiento de Protocolo sobre los instructora de | Durante
situaciones de Acoso sexual y/o procedimientos de Aplicacién del | tratamiento la
Acoso por razén de sexo en el actuacién protocolo de vigencia
trabajo. (Ver Anexo 1y 2) situaciones | del plan
de acoso

Se considera Victima de Violencia de Género, aquella trabajadora que a través de
procedimiento judicial oportuno obtenga una sentencia firme en la que se declare la existencia
de este tipo de violencia hacia su persona. Si existiera informe del Ministerio Fiscal indicando
la existencia de indicios de que la persona demandante es victima de violencia de género, seria
valido también hasta que se dicte la orden de proteccién. También tendran la consideracidn de
victima de violencia de género toda aquella persona que acredite serlo conforme al AERT 23
RDL 9/2018 de 3 de agosto de Medidas Urgentes para el desarrollo del pacto de Estado contra

la Violencia de Género.
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Proteccion de las victimas de violencia de género

localidad por el importe de
una mensualidad de salario

Objetivo especifico Medidas Indicador | Responsable| Plazos
Informar a la plantilla a Numero de
través de los medios de impactos
comunicacion interna de los | comunicativos . ., Durante
. : Direccién de
derechos reconocidos por los medios RR.HH la
legalmente a las mujeres de T vigencia
victimas de violencia de comunicacion del Plan
género y los existentes en la interna
empresa habituales
Difundir y promover el Numero de
derecho preferente de las impactos
victimas de violencia de comunicativos . ., Durante
: Direccién de
genero para ocupar por los medios RR.HH la
cualquier vacante que de T vigencia
exista en otro centro de comunicacion del Plan
trabajo de la misma o interna
distintas localidades. habituales
Facilitar la adaptacién de la
jornada, el cambio de turno ,
- Numero de
. o la flexibilidad a las . ., Durante
Mejorar los derechos . . veces que se ha| Direccion de
. mujeres victimas de . la
establecidos para las . i . solicitado y RR.HH. . .
. . violencia de género para ) vigencia
mujeres victimas de . . aplicado la
. ) , hacer efectiva su proteccion ) del Plan
violencia de género . o medida.
. , previa acreditacion de tal
contribuyendo a dar mas . .
roteccion situacion
P L Numero de
Aumentar la duracion del . ., Durante
veces que se ha| Direccion de
traslado de centro de . la
. solicitado y RR.HH. . .
trabajo hasta 18 meses con . vigencia
aplicado la
reserva del puesto. ) del Plan
medida.
Nimero de Direccién de
Ayuda psicoldgica para las RR.HHy Inmediato
. . veces que se ha . .
mujeres victimas de . Servicio de a partir
. . . solicitado y .
violencia de género que lo . Prevencion dela
. aplicado la . )
soliciten ) Propio. firma
medida.
Poner a disposicion de las
trabajadoras victimas de .
. . . Numero de
violencia de género una . L Durante
olitica de ayudas veces que se ha | Direccion de I
? . solicitado y RR.HH. . .
econdmicas para que pueda . vigencia
aplicado la
afrontar su traslado de . del Plan
medida.
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Proteccion de las victimas de violencia de género (Cont.)

Objetivo especifico Medidas Indicador |Responsable| Plazos
En caso de movilidad .
e . . Numero de
geografica por violencia de . ., Durante
. , .| veces que se ha | Direccion de
genero se disfrutaran 5 dias L la
. o solicitado y RR.HH. . .
de permiso retribuido, ) vigencia
. aplicado la
sumados a los ya existentes, ) del Plan
. . medida.
para el cambio de domicilio
., Durante la
Informar a la comision de . .
. , . vigencia del
igualdad del nimero de Comisidn
. e . . ., Plany
casos de mujeres victimas informada, Direccion de
. . , . anualmente
de violencia de género, constancia en RR.HH. on las
realizando un registro de el actadela .

. . . . ., reuniones
Mejorar los derechos dichas situaciones y de las reunion de
establecidos para las soluciones adoptadas L

. . seguimiento
mujeres victimas de -

. . , Incluir dentro de las
violencia de género . . . . .,
. , acciones formativas de la Acciones Direccion de
contribuyendo a dar mas ., . o
., empresa, formacion en formativas RR.HH. 1 afio
proteccion . . .
materia de violencia de desarrolladas
género
No computard como .
. P . Numero de
absentismo las ausencias o ) . .,
. mujeres alas | Direccion de
faltas de puntualidad o
. ) ., qgue se le ha RR.HH. 2 afo
motivadas por la situacién .
. e . aplicado la
fisica o psicoldgica derivada .
. . , medida
de la violencia de género
Realizar una campafia . .,
. , . Direccidn de
especial el Dia Internacional . .
. . . Campana RR.HH. 1 afo
de la Violencia de Género
http://www.inmujer.gob.es/
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Comunicacion

Objetivo especifico Medidas Indicador | Responsable | Plazos
. . . Revisar y eliminar cualquier
Revisar, corregir y vigilar el . .
. L contenido de lenguaje
lenguaje y las imagenes .
o sexista de las
utilizadas en las . Documento . L
L comunicaciones, Direccién de
comunicaciones tanto de uso . . (muestreo) Anual
. documentos y pdgina web RRHH
externo como interno.
de la Empresa para
adecuarlos a lo establecido
en el Plan de Igualdad
Introducir en la pagina web . .
. . s - Direccién de
Establecer canales de informacidn sobre la politica | Pagina Web RRHH Anual
informacién permanente de igualdad de la Empresa.
sobre la integracién de la Dedicar un capitulo en la
igualdad de oportunidades Memoria Anual a la . . L
. : Memoria Direccién de
en la Empresa. igualdad, informando del Anual
Empresa
Plan, de su estado y de sus
resultados
Informar a la plantilla sobre R.L.T.,
modificaciones en la Departamento
. " . L , Durante
Realizar campanias legislacion de Igualdad, asi Canales de de Ia
informativas especificas como de las fechas comunicacion | Operaciones, . .
~ . . .. vigencia
sefialadas donde se realicen utilizados | de Prevenciony
. . L del plan
actos sobre la igualdad Direccién de
entre hombres y mujeres RR.HH.
Ademas de seguir
manteniendo la denuncia
escrita a través de correo | Comunicacion
Nuevos canales de L
. . ordinario y la entrega en la de correo
comunicacion de posibles - Desde la
. . sede de la empresa, se electrénico Agente de )
denuncias en materia de . p firma
. incluird como nuevo canal con enlace Igualdad
igualdad y de acoso sexual o . del Plan
laboral de comunicacion de desde la
denuncias el siguiente pagina web
correo electrdnico:
igualdad@gruposagital.com
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos concretos
de igualdad, las estrategias y las prdacticas a adoptar para su consecucidn; asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacién es independiente a la obligacion prevista para la Empresa en el articulo 47 de la
mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el sentido de informar a
la RLT del Plan de Igualdad y la consecucién de los objetivos; de la vigilancia del respeto y
aplicacion del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi
como de la aplicacién en la Empresa del derecho a la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres; entre la que se incluirdn datos sobre la proporcién de mujeres y hombres
en los diferentes niveles profesionales y en su caso sobre medidas que se hubieran adoptado
para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la Empresa y sobre la aplicacion del Plan
de Igualdad.

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en el Plan de Igualdad de Sagital
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacién durante y después de su implementacion.

El seguimiento se realizard de forma programada regularmente y facilitard informacion sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion de las medidas contempladas, lo
que posibilitara su cobertura y correccién, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para
su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion.

9. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara una Comisién de Seguimiento y Evaluacién que
se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar al grado de cumplimiento del mismo,
de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La designacidn de las personas anteriormente mencionadas se realizara dentro de los quince
dias naturales siguientes a la firma del Plan. Una de las personas designadas por la Empresa
actuard como Agente de lgualdad ante las partes, facilitando una direccion de correo
electrénico a la que puedan dirigirse las comunicaciones.

Funciones
La Comision tendra las siguientes funciones:
v' Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan.
v Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas
con facultades deliberativas.
v’ Evaluacion de las diferentes medidas realizadas
v Elaboracién de un informe anual que reflejard el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin
perseguido, proponiendo si fuera le caso medidas correctoras.
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v

Realizard también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas
cuestiones que sean competencia de ésta.

Atribuciones generales de la Comision

v
v
v

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucién.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacidon e
interpretacion del presente Plan. En estos casos sera preceptiva la
intervencion de la Comisidn, con cardcter previo antes de acudir a la
jurisdiccion competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este
Plan hayan atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o
adaptaciones que resulten necesarias.

Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de
implementacion de los mismos.

La Comisién se dotard de su propio Reglamento de Funcionamiento
interno que debera ser aprobado en el primer trimestre después de la
firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comision

v

v

Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plany
de los resultados obtenidos mediante le desarrollo de las medidas.
Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha con el Plan.
Posibilitar una buena transmision de informacién entre las areas y las
personas involucradas, de manera que el Plan pueda ajustarse a sus
objetivos.
Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el
entorno de la Empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las
necesidades de la plantilla y por ultimo, de la eficiencia del mismo.
Concretamente, en la fase de seguimiento se deberda recoger informacion
sobre:

e Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan

o El grado de ejecucidn de las medidas.

e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los

datos de seguimiento.

e Laidentificacidn de las posibles acciones futuras.
Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una evaluacion
parcial a los dos anos de la entrada en vigor del mismo, y otra evaluacién
final dos meses antes de que transcurran los cuatro afios desde su firma.
En la evaluacién parcial y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan.
En la evaluacién final se debe tener en cuenta:

= Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

= El nivel de correccién de las desigualdades

detectadas en los diagndsticos.
= El grado de consecucidn de los resultados esperados.
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= El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas

= El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de
las medidas.

= El tipo de dificultades y soluciones acometidas.

= Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

= La reduccidn de los desequilibrios en la presencia y participacién
de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
evaluacién sera necesaria la disposicién por parte de la Empresa de la informacién
estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados
para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacién realizada, la Comisién formulard las propuestas de mejora y los
cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

La Comisidn se reunira semestralmente con cardcter ordinario a contar desde la firma
del Plan: la primera reunién semestral tendra como objetivo la observacion del grado de
cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad; y en la segunda el estudio de
los datos anuales a fin de comprobar si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay
gue implementar nuevas medidas. También podra reunirse con caracter extraordinario
por iniciativa de una de las partes previa comunicacidon con una antelacion de 20 dias
naturales por escrito, indicando los puntos a tratar en esa reunién.

Dichas reuniones de caracter extraordinario se celebraran dentro de un plazo maximo
de 20 dias naturales a contar desde la fecha de la recepcidn de la comunicacién.

Medios
Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacién, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:
= Lugar adecuado para celebrar las reuniones
= Material preciso para ello.
= Aportar la informacion estadistica solicitada, en los pardmetros establecidos
en los criterios de seguimiento para cada una de las medidas.
Serdn por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y
alojamiento de las personas miembros de la Comision, caso de ser necesarios.

Las horas de reunién serdan remuneradas y no computables dentro del crédito horario
de la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

La persona designada como Agente de lgualdad sera la que facilite los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.
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Solucién extrajudicial de conflictos
Las partes acuerdan su adhesion total a los drganos de mediacién y arbitraje establecidos por
el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje.
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