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. Datos identificativos de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA — FICHA TECNICA

LINAGAR, S.L.

B15215627

C/Alexandre Béveda, 2, 15670, O Burgo,
Culleredo.

C/Alexandre Béveda, 2, 15670, O Burgo,
Culleredo.

Sociedad limitada

1989

ACTIV

Convenio colectivo do sector da construcion
e obras publicas da provincia da Corufia

(codigo de convenio 15000395011982)
IDAD

Construccion de edificios

4121

DIMENSION

Construccion de edificios residenciales

MUJERES: 34 HOMBRES: 134 TOTAL: 168

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

DATOS TECNICOS

C/Alexandre Béveda, 2, 15670, O Burgo,
Culleredo.

ISOS: 14001, 9001, 45001
OHSAS: 18001

MARZO DEL ANO 2024

NOVIEMBRE DEL ANO 2024
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2. Compromiso con la lgualdad

LINAGAR, S.L. suscribe su fiel compromiso de incorporar en la empresa el

establecimiento y el desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres, eliminando las discriminaciones tanto directas como indirectas por
razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con lo establecido en la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres; RD 6/2019; RD
901/2020 y RD 902/2020.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa
asumimos el principio de igualdad de oportunidades, desde la seleccién a la promocion, la
politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y la conciliacién, clasificacién
profesional, infrarrepresentacion femenina y la prevencion contra el acoso sexual y por

razén de sexo.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa

acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas
de igualdad o a través de la implantacion de un Plan de lgualdad que suponga mejoras
respecto a la situaciébn 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 extensién, en el conjunto de la sociedad.
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3. Marco normativo de los Planes de Igualdad

El Plan de Igualdad de LINAGAR surge de un marco normativo desarrollado en todos

los niveles legislativos y que se ha ido ampliando en la dltima década. Los Planes de
Igualdad son el principal mecanismo a nivel empresarial de asegurar el cumplimiento
normativo en materia de igualdad, garantizando la adherencia a los principios de igualdad

de género y de igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito laboral.

e NORMATIVA INTERNACIONAL
La igualdad entre las personas, sin discriminacion por razén de sexo, es un principio
juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos
entre los que cabe destacar la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en
diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

e NORMATIVA EUROPEA
La igualdad es un principio fundamental en la Unién Europea, desde la entrada en
vigor del Tratado de Amsterdam, del 1 de mayo de 1997, la igualdad entre mujeres y
hombres, y eliminacion de la desigualdad entre ambos es un objetivo transversal que debe

integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus estados miembros.

Actualmente esta en marcha la Estrategia Europea para la Igualdad de Género,
que responde al compromiso de la Comision Von der Leyen de conseguir una Unién de la
Igualdad. La Estrategia presenta actuaciones y objetivos politicos para avanzar de forma
sustancial hacia una Europa con mayor igualdad de género de aqui a 2025. La meta es una
Unién en la que las mujeres, los hombres, los nifios y las nifias, en toda su diversidad,
dispongan de libertad para seguir el camino que elijan en la vida, gocen de las mismas
oportunidades para prosperar y puedan conformar y dirigir por igual la sociedad europea en

la que vivimos.

Los objetivos fundamentales son poner fin a la violencia de género, combatir los
estereotipos de género, colmar las brechas de género en el mercado de trabajo, lograr la
participacién en pie de igualdad en los distintos sectores de la economia, abordar la brecha
salarial y de pensiones entre hombres y mujeres, reducir la brecha de género en las
responsabilidades asistenciales y alcanzar el equilibrio entre mujeres y hombres en la toma
de decisiones y la actividad politica. La Estrategia adopta un planteamiento dual de

integracién de la perspectiva de género combinada con actuaciones especificas y descansa
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en la interseccionalidad como principio horizontal para su aplicacién. Aunque la Estrategia
se centra en la actuacion dentro de la UE, es acorde con la politica exterior de la UE en

materia de igualdad de género y empoderamiento de las mujeres.

e NORMATIVA NACIONAL

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su Articulo 1 lo siguiente:
“"Espafia se constituye en un Estado social y democrético de Derecho, que propugha como
valores superiores de su ordenamiento juridico, la libertad, la justicia, la igualdad y el
pluralismo politico”. Ademas, refuerza en el articulo 14 el “derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo”; y por su parte, el articulo 9.2 establece que “corresponde
a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos
gque impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la

vida politica, econdémica, cultural y social”.

La Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
proclama como principio basico el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
que supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil. El principio de igualdad que la nueva ley consagra tiene la consideracion de
principio informador del ordenamiento juridico y, en cuanto tal, ha de integrarse y ser
observado en la interpretacién y aplicacion de las normas juridicas. Con el fin de hacer
efectivos tales principios, la Ley establece que podran adoptarse acciones positivas, es
decir, medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad. El art.45 de la citada ley establece los dictamenes para la elaboracién y
aplicacion de los Planes de Igualdad. Dicho articulo fue ampliado con la incorporacién de
los dos Reales Decretos: el 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes
de Igualdad y su registro; y el 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres.

De forma mas reciente, cabe destacar la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion, con la que se pretende respetar la igual dignidad de
las personas en desarrollo de los articulos 9.2, 10 y 14 de la Constitucion Espafiola,
definiendo y regulando las posibles discriminaciones multiples y/o interseccionales y por el

cual se regulan medidas de accion positiva.
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Por ultimo, la recientemente aprobada Ley 4/2023, de 25 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI, que tiene como objetivo «desarrollar y garantizar los derechos de las personas
lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales erradicando las situaciones de
discriminacion, para asegurar que en Espafia se pueda vivir la orientacion sexual, la
identidad sexual, la expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar
con plena libertad, asi como para sus familias (art. 1)». Esta ley obliga a fomentar la
implantacion progresiva de indicadores de igualdad que tengan en cuenta la realidad de las
personas LGTBI en el sector publico y el sector privado. Ha sido desarrollada a través del
Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado

de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas.
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4. Determinacion de las partes que conciertan el

Plan de Igualdad

La Comisién Negociadora de Igualdad es el 6rgano competente para la
elaboracion y aprobacion del Plan de Igualdad, cuyo objetivo es la formalizacion y
regularizacion de las pautas de trabajo, las competencias y funciones que van a regir el

disefo, desarrollo y posterior seguimiento y evaluacion del Plan.

LINAGAR cuenta con representacion legal de trabajadores/as en forma de comité
de empresa, por lo que se constituyé la Comision Negociadora de Igualdad teniendo en
cuenta la composicion y la representatividad en la negociacién de dicho comité, compuesto

en la actualidad por miembros del sindicato CCOO y un miembro del sindicato CIG.

En fecha 18/11/2024 se reconstituyd la Comision Negociadora de lgualdad, que
habia sido constituida originalmente en fecha 05/02/2024 para ajustarse al articulo 5 del

Real Decreto 901/2020 (representatividad de la parte social).

La Comision Negociadora de Igualdad de LINAGAR se constituyé con la

composicion indicada a continuacion.

Por parte de la representacién de la empresa:

Simén Lifares Grela Responsable de administracion

Por parte de la representacion de las personas trabajadoras:

Nombre Cargo
Lucia Bravo Garcia Comité de empresa (CCOOQO)
Manuel Varela Vazquez Comité de empresa (CIG)
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5. Ambitos de aplicacion del Plan de Igualdad

5.1. Ambito personal

El presente Plan de Igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras
Y, en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos

de prestacion de servicios.

5.2. Ambito territorial

El presente Plan de Igualdad se aplica a los centros de trabajo de LINAGAR, y en

todos aquellos lugares en los que desarrolle su actividad.

A fecha de firma, el acuerdo de Plan de Igualdad tiene ambito provincial (A Corufia)
y, por tanto, sera registrado ante la autoridad laboral provincial a través del REGISTRO Y
DEPOSITO DE CONVENIOS COLECTIVOS, ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAJO Y
PLANES DE IGUALDAD (REGCON).

Igualmente, el Plan de Igualdad serd de aplicacion a todos aquellos centros de
trabajo que LINAGAR pueda abrir y/o comprar o gestionar dentro de las fronteras espafiolas

durante la vigencia del presente Plan.

5.3. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia total de cuatro afios, desde el

lunes 2 de diciembre del afno 2024 hasta el viernes 1 de diciembre del afio 2028.
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6. Informe del diagnostico de situacion

Siguiendo el articulo 2.8 c¢) del RD 901/2020, se presenta un informe del

diagnéstico de situacion de la empresa, que recoge las principales conclusiones

obtenidas tras la negociacion y aprobacién del Diagndstico inicial de situaciéon. De la misma

forma,

se muestran los resultados obtenidos tras la realizacion de la pertinente auditoria

retributiva (en los términos del Real Decreto 902/2020).

6.1. Situacion: Infrarrepresentacion femenina

El analisis del diagnostico recoge a 174 personas trabajadoras de LINAGAR.

A fecha de la toma de datos, todas las personas en cargos de nivel estratégico y de
nivel tactico (mandos intermedios) eran hombres.

El departamento mas representativo de la empresa (que retine a mayor n° total de
personal) es el de obra, que se encuentra completamente masculinizado.

Los puestos de trabajo que ocupan a mas personas estan completamente

masculinizados (algo légico en tanto que son puestos del area de obra).

6.2. Datos sociodemograficos

El perfil de persona trabajadora de LINAGAR es un hombre de 46 afios que lleva
aproximadamente 5 afios trabajando en la organizacion.

La empresa no cuenta con todos los datos al respecto del nivel formativo de su
personal.

La entidad cuenta con representacion legal de las personas trabajadoras en forma
de comité de empresa, formado por 2 mujeres y 7 hombres. Estan representados en
el comité los sindicatos CCOO (89%) y CIG (11%).

6.3. Seleccidony acceso ala entidad
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Durante el Ultimo afio, se incorporaron a LINAGAR un total de 36 personas
trabajadoras (33 hombres, 3 mujeres).
Durante el Gltimo afio se produjeron en LINAGAR un total de 70 ceses en la empresa,
con 62 hombres (89%) y 8 mujeres (11%).
En cuanto a sus procesos de seleccion:

o Lafuente de reclutamiento es externa, esto es, no se suelen difundir de forma

interna las vacantes de la organizacion.
o Se utilizan diferentes medios para la publicidad de las ofertas, como LinkedIn,

Infojobs o el propio “boca a boca”.
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o Desde la empresa se detecta una importante diferencia a la hora de recibir
candidaturas en los puestos de administracién (con mayoria femenina) y en
obra (practicamente todas las candidaturas masculinas).

o Las personas encargadas en la empresa de los procesos de seleccion

cuentan con formacion en igualdad de oportunidades en el ambito laboral.

6.4. Promociones y clasificacion profesional

En caso de que existan vacantes, el comité de direccidn, evalla las aptitudes de la
plantilla y si existe alguna persona trabajadora que encaje dentro de la compafiia se
promociona directamente, asegurando la retencién del talento.

Se imparte formacion ligada directamente a la promocion interna, en tanto que ciertos
puestos de trabajo requieren una formacion extra.

Pese a que las promociones son mas habituales en indices cuantitativos en el area
de obra, la empresa cuenta con multiples puestos y areas donde es posible la
promocion.

En el periodo de la toma de datos se realizaron dos promociones en la empresa,
ambas afectaron a dos hombres del departamento de obra.

6.5. Formaciones

La empresa desarrolla un plan formativo anual, que se actualiza en base a nuevos
requisitos, obligaciones, exigencias de cliente, etc.
Las formaciones mas comunes entre el personal de la empresa son las siguientes:
o Cursos de prevencion de riesgos.
o Cursos de idiomas.
o Cursos de primeros auxilios.
o Cursos para el manejo de maquinarias.
Desde la empresa se procura que las formaciones tengan lugar en el horario habitual
de las personas trabajadoras que asisten a las acciones formativas.
Durante el periodo analizado participaron en acciones formativas un total de 14

mujeres y 112 hombres.

6.6. Condiciones laborales
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El 99% del personal cuenta con un contrato de caracter indefinido.
El 97% del personal realiza jornada completa. Cabe destacar que hasta un 12% de
las mujeres de la empresa realizan jornada parcial o han solicitado una reduccion de

jornada.
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El personal de LINAGAR trabaja un total de 40 horas semanales, con un maximo de
1.736 horas anuales establecido en el art. 41 del convenio colectivo de aplicacién
(Convenio colectivo do sector da construcion e obras publicas da provincia da
Coruia)

La movilidad funcional se decide, principalmente, por necesidades de personal ante
incidencias, vacantes o aumento de la carga de trabajo.

En cuanto a la movilidad geogréfica, esta afecta especialmente al personal en base
a las obras activas, la dispersion geogréfica de estas y las necesidades de las obras

en materia de personal.

6.7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

LINAGAR respeta el derecho de sus trabajadores/as a la desconexion digital y a la
intimidad fuera del horario laboral, mas cabe destacar que la empresa no cuenta con
un protocolo o procedimiento especifico al respecto.
Se tienen en cuenta las necesidades de personal, siendo la premisa principal que
un/a trabajador/a pueda compatibilizar su trabajo con su entorno familiar y personal,
fomentando que la plantilla esté motivada y comprometida con la empresa.
Actualmente se cuenta con las siguientes medidas:

o Jornada intensiva

o Flexibilidad horaria
En LINAGAR, las comunicaciones relativas a los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral se suelen realizar a través de correo electrénico
Las medidas mas demandadas por el personal son el teletrabajo, la flexibilidad

horaria y la jornada intensiva.

6.8. Prevencion contra el acoso sexual y por razon de género
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Se ha acordado en la negociacién un protocolo frente al acoso sexual y el acoso por
razon de sexo durante la negociacion del presente Plan de Igualdad, de acuerdo con
toda la normativa y legislacion aplicable (RD 901/2020, OIT 190, RD 1026/2024, etc.)

y en consonancia con el canal de denuncias de la entidad.
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7. Resultados de la Auditoria retributiva

La auditoria retributiva es una herramienta fundamental en la fase de diagndstico
para la elaboracién de un Plan de Igualdad. Este proceso, que requiere un analisis
exhaustivo, permite evaluar y comparar la estructura salarial de la empresa, identificando
posibles desigualdades de género en la remuneracion de las personas que en esta trabajan.
Los resultados de la auditoria retributiva son la piedra angular para la toma de decisiones
informadas y la implementaciéon de medidas concretas en el area de retribuciones y politica
retributiva, destinadas a promover la equidad salarial y de género en la organizacion,

garantizando de esta forma el derecho a la igualdad salarial.

La auditoria retributiva se ha llevado a cabo siguiendo un riguroso proceso
metodoldgico que se apoya en las herramientas proporcionadas por el Ministerio de Trabajo

y el Ministerio de Igualdad.

En primer lugar, se realiz6 una valoracion de los puestos de trabajo de la
organizacion, que permite establecer puestos de trabajo de igual valor (RD 902/2020 art. 4
y art. 8). Ademas, se emplea el registro retributivo como herramienta esencial para
recopilar y analizar la informacion relacionada con las retribuciones de las personas
trabajadoras, desglosando los datos en funcion de la clasificacion profesional de la empresa,

pero también en base a las escalas compuestas de los puestos de trabajo de igual valor.

A continuacion, se detallan las principales conclusiones obtenidas en la
auditoria retributiva, que fue finalizada en noviembre del afio 2024 por el personal técnico
de la consultora QUALITY CONSULTORES teniendo acceso a los datos retributivos del afio

natural 2023 de la organizacion.
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En primer lugar, se realiz6 la Valoracién de los Puestos de Trabajo, teniendo en
cuenta la composicion (masculinizada, feminizada o equilibrada) de los diferentes puestos
de trabajo de LINAGAR:

Titulo del Puesto Categorizacién

Titulado/a superior

Masculinizada

Titulado/a medio Equilibrada
Jefe/a administrativo/a de 22 Feminizada
Delineante superior Masculinizada
Oficial administrativo/a de 12 Equilibrada
Delineante de 12 Feminizada

Jefela - encargado/a de taller

Masculinizada

Encargado/a de obra

Masculinizada

Delineante de 22

Masculinizada

Técnico/a de organizacion de 22 Feminizada
Capataz Masculinizada

Oficial administrativo/a 22 Equilibrada
Oficial 12 de oficio Masculinizada

Aux. admvo/a Feminizada

Aux. organizacion Equilibrada

Oficial 22 de oficio

Masculinizada

Almacenero/a

Masculinizada

Especialista de 22

Equilibrada

Pedn especial

Masculinizada

Peén ordinario

Masculinizada

En funcién del nimero de mujeres y hombres que ocupan cada puesto, la
herramienta de forma automatica los categoriza como «feminizada» (si hay mas de un 60%
de ocupantes mujeres), «masculinizada» (si hay mas de un 60% de ocupantes hombres) o

«equilibrada» (en caso de que no prevalezca ninguno de los dos sexos).

Tal y como se aprecia en la tabla, muchos de los puestos de la empresa tienen una
composicion masculinizada. Particularmente, es notable como muchos de los puestos de

oficina estan feminizados (jefe/a admvo/a 22, técnico/a organizacion, auxiliar admvo/a, etc.)

En la siguiente pagina se recopilan las escalas obtenidas con el uso de la
herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo tras un profundo andlisis realizado en
conjuncion por el personal de LINAGAR y de QUALITY CONSULTORES.
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Escala o agrupacion Puesto (clasificacién profesional)

Titulado/a superior
Titulado/a medio
Delineante superior
Jefe/a - encargado/a de taller
Jefe/a administrativo/a de 22
Delineante de 12
Delineante de 22
Encargado/a de obra
Técnico/a de organizacion de 22
Capataz
Oficial administrativo/a de 12
Oficial administrativo/a 22
Aux. admvo/a
Aux. organizacion
Oficial 1@ de oficio
Oficial 22 de oficio
Pedn especial

Agrupacién 7

Agrupacién 6

Agrupacién 5

Agrupacion 4

Agrupacién 2 Almacenero/a
Especialista de 22
Agrupacién 1 Pedn ordinario

Una vez obtenidas las escalas o agrupaciones de puestos de igual valor, se realiz6
un estudio del registro retributivo de la empresa, con las principales conclusiones:

El Registro Retributivo de la empresa se ha elaborado conforme a los requisitos
establecidos en los articulos 5y 6 del RD 902/2020, de 13 de octubre. Se han tenido en
cuenta las retribuciones totales (salario base, complementos salariales y percepciones

extrasalariales) percibidas por cada persona trabajadora durante el afio natural 2023.

Se ha utilizado la herramienta puesta a disposicion por el Ministerio de Trabajo y
Economia Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad. Esta Herramienta
incorpora un modelo voluntario de registro retributivo que permite a las empresas cumplir
con la obligacion de elaborar un registro retributivo de acuerdo con las exigencias previstas
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres y en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Se obtienen los siguientes datos:

- El salario bruto anual promedio de la plantilla es de 26.258€ en el caso de los
hombres y de 22.357€ en el caso de las mujeres, lo que supone una diferencia

porcentual del 15%.

Q
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El salario bruto anual mediano de la plantilla es de 27.045€ en el caso de los

hombres y de 22.550€ en el caso de las mujeres, que arroja una diferencia
del 17%.

Tras realizar el andlisis mediante clasificacion profesional y mediante

agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor, tanto en promedio como

en mediana, se detectaron ciertos grupos de analisis donde se aprecian

brechas retributivas:

O

Grupo 3 (-77%) “Titulado/a medio”: La equiparacion de los datos
reduce la brecha por debajo del umbral del 25%.

Grupo 7 (63%) “Oficial administrativo/a 12”: El grupo reune a dos
personas trabajadoras que ejercen funciones diferenciadas, en tanto
gue el hombre es adjunto a direccion y es apoderado de la empresa.
Grupo 8 (-128%) “Delineante 1?”: La equiparacion de los datos refleja
una brecha del 10% y, por tanto, la brecha original queda justificada.
Grupo 13 (61%) “Delineante 22”: La brecha detectada responde al
escaso tiempo en el cual presto la mujer del grupo sus servicios en la
empresa, en contraposicién al resto de personal de la muestra con una
antigliedad superior a los 5 afios en todos los casos.

Grupo 15 (36%) “Capataz”: La brecha detectada del 36% responde a
las diferentes funciones realizadas por el personal de la categoria.
Grupo 16 (61%) “Oficial administrativo/a 22”: En el grupo 16 la
informacién retributiva estd desvirtuada porque se produjo una
suspensién de contrato por maternidad.

Grupo 23 (29%) “Especialista de 2%”: La diferencia retributiva viene

derivada de la retribucién extrasalarial por compensacién de gastos.

Tras un profundo analisis de la estructura retributiva de la empresa, se han explicado

y justificado todas las brechas detectadas en el analisis retributivo.

Se desarrolla un Plan de accion especifico en funcién de los resultados de la

auditoria retributiva, que se recoge en el area de Retribuciones y Politica Retributiva, dentro

del eje de “Areas de accién y medidas”.

Los resultados de la auditoria retributiva tendran la misma vigencia que el

presente Plan de Igualdad, esto es, un total de 4 afios. Debera realizarse una nueva

auditoria retributiva para la negociacion e implantacién del siguiente Plan de Igualdad.

Q
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8. Metodologia del Plan de Igualdad

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en el diagndstico de situacion, se pasa

a la fase de elaboracion del marco de accion materializado en el propio Plan de Igualdad.
En la elaboracion del diagndstico se han analizado las areas dispuestas por la legislacién
vigente, fijando para cada una de ellas los datos mas relevantes, las conclusiones

adecuadas y las recomendaciones.

El andlisis de estas areas ha posibilitado un amplio conocimiento del principio de

igualdad en la empresa.

Tras la deliberacion de los miembros de la Comisiéon de Igualdad, se ha consensuado
ejecutar una bateria de acciones cuyo efecto esperado es garantizar la igualdad de trato
entre hombres y mujeres de la organizacion y la correccién de las desigualdades detectadas

en el diagndstico.
Las acciones que se van a llevar a cabo deben de especificar:

- Las areas de actuacion.
- La descripcién pormenorizada de las acciones.
- Los objetivos deseados.
- Publico obijetivo.
- Personal responsable.
- Plazos estimados.
- Periodicidad
- Indicadores de seguimiento y evaluacion.

- Asignacion de recursos.

En conformidad con lo acordado por la Comision de Igualdad, el presente Plan de
Igualdad tiene una vigencia de 4 afios desde la fecha de aprobacion. Cada area de
intervencion se dirigira al cumplimiento de unos objetivos generales y especificos, y tendra
asignada una o varias acciones. A los dos afios desde la entrada en vigor se hard una
evaluacion de procesos para conocer el desarrollo de las acciones y mejorar el propio plan.

A los cuatro, se llevard a cabo una evaluacion final de resultados.

Q
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8.1. Principios del Plan

8.2.

Compromiso y liderazgo de la actual direccién de la empresa con la igualdad
entre mujeres y hombres.

Compromiso y participacién activa y permanente de la Representacién Legal
de las personas trabajadoras tanto en la elaboracion del diagnéstico como en
las fases de disefo, implantacion, seguimiento y evaluacion.

Comunicacién interna permanente.

Transparencia y compromiso de mejora continua.

Coherencia, sintonia y respeto a la legislacion actual en materia de igualdad.

Objetivos generales del Plan de Igualdad

Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito
laboral y alcanzar la igualdad real y efectiva.

Crear una cultura de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
la organizacion.

Incorporar la perspectiva de género en la gestién organizativa de la empresa.
Romper con los roles y estereotipos de género mediante la sensibilizacion y
concienciacion.

Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas
gue constituyen la plantilla de la empresa.

Fomentar la corresponsabilidad del personal masculino.

Mejorar el bienestar del personal

Avanzar en la prevencion y gestiéon de las situaciones de acoso sexual y por

razén de género.

8.3. Objetivos especificos del Plan de Igualdad

Q

QUALITY

Los objetivos especificos se definen en cada area de actuacién y/o accién del

Plan de Igualdad.
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9. Areas de accién y medidas

9.1. Comunicacion y difusién de la igualdad

Objetivos generales:

>

- Comunicar y difundir adecuadamente el compromiso de la empresa con la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres.
- Garantizar el conocimiento del Plan de Igualdad y sus medidas por parte de la

plantilla.

MEDIDA N°1 — Publicacién del Plan de Igualdad

Descripcién
El Plan de Igualdad de LINAGAR sera accesible a todo el personal desde el momento de
su aprobacion a través de la pagina web.

Se facilitard el documento del Plan de Igualdad a las nuevas incorporaciones.

Destinatarios/as — publico objetivo

Toda la plantilla y potenciales incorporaciones.

>

Responsable(s)

Direccién. Departamento de Recursos Humanos.

>

Comunicacion y
difusion

Recursos
e Medios humanos: Tiempo para la difusién. Personal encargado de la difusion.

e Medios materiales: Costes de difusion interna. Canales internos de comunicacion.

Indicadores

Disponibilidad permanente del Plan de Igualdad a través de los canales de comunicacion

habituales de la empresa.
Plazo de implantacién y periodicidad

Plazo de tres meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado.

Ficharesumen de la medida:

Medida Prioridad Plazo Tipo de implantacion

Medida n°1 Prioridad Alta 3 meses Implantacién inmediata

Q
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>

MEDIDA N°2 — Manual de lenguaje inclusivo

Descripcién
LINAGAR aprobara un manual de lenguaje inclusivo con el fin de utilizarlo de forma interna

en todos sus procesos de comunicacion.

Destinatarios/as — publico objetivo

Toda la plantilla y potenciales incorporaciones.

>

Responsable(s)

Departamento de Recursos Humanos.

>

Comunicacion y
difusion

Recursos

e Medios humanos: Personal encargado de la medida. Tiempo para la elaboracién y para
la difusion.

¢ Medios materiales: Costes de elaboracién. Costes de difusion interna. Canales internos

de comunicacion.

Indicadores
Documento “manual de lenguaje inclusivo”.

Aprobacion del manual de lenguaje inclusivo.
Plazo de implantacién y periodicidad

Plazo de un afio desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado.

Ficha resumen de la medida:

Medida Prioridad Plazo Tipo de implantacion

Medida n°2 Prioridad media 1 afio Implantacién a corto plazo

Q
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MEDIDA N°3 — Designacion y formacion de una comision permanente

>

>

de igualdad

Descripcion

Se creara en la empresa la figura de la “Comisién permanente de igualdad”, en el cual se
designaran a una o varias personas trabajadoras. Esta comision se encargara de
implementar politicas que fomenten la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
asegurando que las practicas de la empresa estén en consonancia con sus valores.

Las personas designadas en dicha comision tendran acceso a formacién especifica para

desempefiar adecuadamente su rol y cumplir con los objetivos de la comision.

Destinatarios/as — publico objetivo

Dirigido a todo el personal de la organizacion.

>

Responsable(s)

Direccién. Departamento de Recursos Humanos y Laboral.

>

Recursos

e Medios humanos: Personal asignado, tiempo de formacién.
o Medios materiales: Dotacidn econdmica especifica (formacién, colaboracién con

consultoras, etc.), material fisico y/o virtual, etc.

Indicadores

Designacion de la “Comision permanente de igualdad” de LINAGAR.
Plazo de implantacién y periodicidad

Plazo de tres afios desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado.

Ficharesumen de la medida:

Prioridad Tipo de implantacién

Formacion Medida n°3 Prioridad Media 3 afios Implantacién a largo plazo

Q
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9.2. Seleccidény acceso al empleo

Objetivos generales:

- Euvitar las posibles discriminaciones por razén de sexo en los procesos de seleccion.
- Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la seleccion.
- Alcanzar una composicion de la plantilla mas equilibrada.

MEDIDA N°4 — Revision del lenguaje y contenidos de las descripciones
de puestos y vacantes de seleccion desde una perspectiva de género

» Descripcion
Revision de todas las vacantes y descripciones de puestos existentes, con la intencién de:
— Utilizar lenguaje inclusivo, incluyendo los titulos de los puestos de trabajo y de las ofertas.

— No inclusion de requisitos que puedan perpetuar discriminaciones directas o indirectas en
funcién del sexo de la persona candidata.

» Destinatarios/as — publico objetivo
Todo el personal de la organizacion. Candidatas y candidatos en los procesos de seleccion de la

organizacion.

> Responsable(s)

Departamento de Recursos Humanos. Personal encargado de la seleccion.

» Recursos

e Medios humanos: Personal administracién/RRHH. Tiempo empleado en la revision y
modificacion si es aplicable.

o Medios materiales: Tiempo y coste del tiempo empleado.

> Indicadores

— Ejemplos de ofertas de empleo publicadas por la entidad.
» Plazo de implantacién y periodicidad

— Plazo de dieciocho meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

— Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado.

> Ficharesumen de la medida:

Tipo de implantacion

lafioy

Acceso y seleccion Medida n°4 Prioridad Alta .
medio

Implantacién a medio plazo

Q
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9.3. Formacion

Objetivos generales:

- Garantizar la formacion en igualdad del personal de la empresa.

MEDIDA N°5 — Formacion en igualdad de oportunidades

» Descripcion

— El personal de LINAGAR recibira formacién en materia de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres e igualdad en el ambito laboral.

— En la formacién se abordaran las normativas en materia de igualdad, los principales

conceptos relacionados con la igualdad de género y se sensibiliza al respecto del acoso.

> Destinatarios/as — publico objetivo

Dirigido a todo el personal de la organizacion.

> Responsable(s)

Gerencia. Departamento de Recursos Humanos. Entidad externa de formacién.

» Recursos
e Medios humanos: Personal encargado de la organizacion y el seguimiento de las
acciones formativas.
e Medios materiales: Presupuesto asignado para la realizacién de formaciones por
entidades externas (bonificable). Coste de realizar las formaciones si se dan en horario
laboral (coste/hora de cada trabajador/a). Espacio fisico para la imparticion de la

formacion o aportacién de los medios tecnolégicos para su realizacion.

» Indicadores
— Numero total de personas, desagregadas por sexo, que han recibido la formacién en
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

— Diplomas acreditativos de la realizacion de la formacion.
» Plazo de implantacién y periodicidad

— Plazo anual desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

— Se entiende como una accion continua (anual) en la empresa.

> Ficharesumen de la medida:

Prioridad Tipo de implantacion

Implantacién continua, de forma

Formacién Medida n°5 Prioridad Alta Anual
anual

Q
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9.4. Promocion y mejora continua

Objetivos generales:

Promocion y mejora continua | Medida n°6 Prioridad Media

- Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la promocion.
- Combatir posibles brechas salariales al mitigar la infrarrepresentacion de los sexos

menos representados en cada area / puesto / nivel jerarquico.

MEDIDA N° 6 — Favorecer la promocion del personal de sexo
infrarrepresentado

Descripcion
Se establecera como principio general en los procesos selectivos de caracter interno que,
en condiciones equivalentes de idoneidad de candidaturas, acceda al puesto a cubrir la

persona del sexo menos representado en el area o departamento de la empresa.

Destinatarios/as — publico objetivo
Todo el personal de la empresa, particularmente el personal susceptible de participar en

procesos internos de promocién.

Responsable(s)

Direccion corporativa. Departamento de RRHH y Laboral. Responsables de area.

Recursos
e Medios humanos: Personal asignado a la ejecucion y al seguimiento de la medida.

¢ Medios materiales: Sin asignacién especifica.

Indicadores
Desglose estadistico de los procesos de promocién, desagregados por sexo, puesto de
origen y puesto de destino, con especificacion de si ha habido aumento de la

responsabilidad (acceso a mando intermedio o a direccion).
Plazo de implantacién y periodicidad

Plazo de dieciocho meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado

Ficha resumen de la medida:

Medida Prioridad Plazo Tipo de implantacion

lafoy

. Implantacién a medio plazo
medio

Q
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MEDIDA N° 7 — Canal de comunicacién / Buzén de sugerencias

» Descripcién

— Con el fin de promover la comunicacion interna y conocer las necesidades y/o sugerencias
del personal, se habilitard un canal de comunicacion para cualquier comunicacion
propositiva en materia de igualdad (Plan, medidas, derechos de conciliacion, etc.).

— Se presentaran las comunicaciones relevantes recibidas a la Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

— Para no duplicar canales o vias de comunicacion, se utilizara el formulario de contacto de
la pagina web de la empresa para el envio de las comunicaciones previstas por esta

medida, a través del siguiente enlace: https://linagar.com/contacto/

» Destinatarios/as — publico objetivo

Dirigido a todo el personal de la organizacion.

> Responsable(s)
Departamento de Recursos Humanos. Comision de Seguimiento. Comisidon permanente de

igualdad.

» Recursos
e Medios humanos: Tiempo empleado para la implementacion del canal o canales de
comunicacién, para la difusién de los mismos y el analisis de las comunicaciones.
e Medios materiales: Costes de la implementacién y posibles costes de mantenimiento y
difusién.
» Indicadores

— Sugerencias recibidas en materia de igualdad a través del canal.

» Plazo de implantacién y periodicidad
— Plazo de dos afios desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

— Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado.

» Ficharesumen de la medida:

Prioridad Plazo Tipo de implantacion

Promocion y mejora continua Medida n°® 7 Prioridad Baja 2 afios Implantacién a medio plazo

Q
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9.5. Retribuciones, Politica Retributiva y Clasificacion
Profesional

Objetivos generales:

- Garantizar la igualdad retributiva.
- Analizar y combatir, en la medida de lo posible, brechas salariales que se detecten
en el andlisis retributivo.

- Aumentar la transparencia retributiva de la organizacion.

MEDIDA N° 8 — Revision de la clasificacion profesional de la empresa

» Descripcion
— Se realizard en LINAGAR una revision exhaustiva de la clasificacion profesional del
personal con perspectiva de género, poniendo especial atencién a los puestos de trabajo

gue se consideran de igual valor.

» Destinatarios/as — publico objetivo

Dirigido a todo el personal de la organizacion.

> Responsable(s)

Direccién. Departamento de Recursos Humanos y Laboral.

» Recursos
¢ Medios humanos: Tiempo empleado en la ejecucion de la medida. Personal asignado
para la ejecucion de la medida (dpto. de RRHH).
e Medios materiales: Costes de implementacion. Costes de toma de datos, elaboracion y

adaptacion de la documentacion interna de la empresa.

> Indicadores

— Cambios de categoria realizados a raiz de la auditoria.
» Plazo de implantacién y periodicidad

— Plazo de 4 afios desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

— Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado.

> Ficharesumen de la medida:

Medida Prioridad Plazo Tipo de implantacién

Retribuciones y politica

Lo Medida n°® 8 Prioridad alta 4 afios | Implantacién a largo plazo
retributiva

Q
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9.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

Objetivos generales:

- Fomentar y facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, con un
especial enfoque en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

- Mejorar el bienestar del personal y potenciar la fidelizacion del talento.

MEDIDA N°9 — Protocolo de desconexion digital

» Descripcion
— Laempresa implantara un protocolo en materia de desconexién digital, en consonancia con
el articulo 88 LOPDGDD. En este documento se recogen la politica interna y las medidas

tomadas por la empresa para garantizar el derecho a la desconexion digital.

> Destinatarios/as — publico objetivo

Dirigido a todo el personal de la organizacion.

> Responsable(s)

Gerencia. Departamento de Recursos Humanos.

» Recursos
e Medios humanos: Tiempo empleado en la elaboracion del protocolo de desconexion
digital. Personal asignado para la elaboracién y aplicacién del protocolo.
o Medios materiales: Coste econdmico del desarrollo e implantacion. Posibles costes de
difusion.
» Indicadores
— Aprobacién del protocolo de desconexion digital.

— Pruebas acreditativas de su correcta difusion a la plantilla.
» Plazo de implantacion y periodicidad

— Plazo de dos afios desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

— Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado.

> Ficharesumen de la medida:

Medida  Prioridad | Plazo PO de.
implantacion
Ejercicio corresponsable de los derechos de la Medida Prioridad 2 Implantacién a largo
vida personal, familiar y laboral n°9 Media afos plazo

Q
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>

>

MEDIDA N°10 — Horario flexible en oficina

Descripcién
La empresa favorecera la flexibilidad horaria de su personal de oficina a través del
establecimiento del horario flexible en los siguientes términos:

o La entrada del personal de oficina se realizara entre las 08:00 y las 09:00 de la
mafana.

o El periodo de descanso (comida) podra ser de 1 o de 2 horas por decisién de cada
persona trabajadora en base a sus necesidades.

o La salida se realizara entre las 17:00 y las 19:00, en consonancia con la hora de
entrada y el tiempo de descanso, asegurando el cumplimiento de la jornada diaria,
semanal y anual.

La medida “horario flexible en oficina” podra variar o ajustarse en funcion de su proceso de
implantacion, la operativa a nivel legal y funcional y/o en base a decisién empresarial, sin

que ello suponga un incumplimiento de la misma.

Destinatarios/as — publico objetivo

Dirigido a todo el personal de la organizacion.

>

Responsable(s)

Gerencia. Departamento de Recursos Humanos y Laboral.

» Recursos
e Medios humanos: Personal encargado de la ejecucion y del seguimiento de la medida.
o Medios materiales: Coste econémico del desarrollo e implantacion. Software de gestion
del registro y control horario.
» Indicadores
— Registro de jornada de las personas trabajadoras de oficina.
» Plazo de implantacion y periodicidad
— Plazo de un afio desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.
— Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado.
» Ficharesumen de la medida:
Medida Prioridad Plazo : ﬂpode'
implantacion
Ejercicio corresponsable de los derechos de la Medida Prioridad 1 afio Implantacién a largo
vida personal, familiar y laboral n° 11 Alta plazo

Q
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9.7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en el

ambito laboral

Objetivos generales:

- Prevenir el acoso sexual y por razéon de sexo en el ambito laboral.

- Sensibilizar a la plantilla sobre el acoso sexual y por razén de sexo.

MEDIDA N°12 — Protocolo de acoso sexual y acoso por razon de sexo

>

>

Descripcién

La empresa implantara el protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo negociado
con el presente Plan de Igualdad y difundira su contenido a todo el personal. El protocolo
define los diferentes tipos de acoso, establece un posible régimen disciplinario y

estandariza la actuaciéon en casos de denuncia.

Destinatarios/as — publico objetivo

Dirigido a todo el personal de la organizacion.

>

Responsable(s)

Gerencia. Departamento de Recursos Humanos y Administracién.

>

Recursos

e Medios humanos: Tiempo empleado en la difusién del protocolo. Personal asignado para
el seguimiento de la medida. Personal de la sociedad que participa como comision
asesora ante denuncias por acoso.

o Medios materiales: Instalaciones y material para las posibles investigaciones de casos

de acoso. Posibles costes de difusién del protocolo.

Indicadores

Publicacion permanente en los medios de comunicacion habituales de la empresa.
Plazo de implantacién y periodicidad

Plazo de seis meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

Se entiende como una medida permanente en la empresa una vez se haya implantado.

Ficha resumen de la medida:

Medida Prioridad Plazo Tipo de implantacion

Retribuciones y politica retributiva | Medida n® 12 | Prioridad Alta | 6 meses | Implantacion a corto plazo

Q
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10. Sistema de seguimiento y revision

La Comision de Seguimiento es el érgano competente para el seguimiento y
evaluacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad. El seguimiento y las
correspondientes evaluaciones deberan realizarse de forma periddica conforme se estipule

en el calendario de actuaciones del presente Plan de Igualdad.

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad esta formada inicialmente por las
mismas personas que conformaron la Comision Negociadora y sera actualizada en todo

caso en caso de elecciones o ante bajas del personal que la conforma.

Por parte de la representacién de la empresa:

Nombre

Simén Lifares Grela Responsable de administracion

Por parte de la representacion de las personas trabajadoras:

Nombre Cargo
Lucia Bravo Garcia Comité de empresa (CCOOQO)
Manuel Varela Vazquez Comité de empresa (CIG)

La Comisién de Sequimiento y Evaluacién tendra los siguientes obijetivos:

e Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

e Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el
Plan: nivel de ejecucion, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del
cronograma...

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar los ajustes

pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

Q
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10.

1. Funciones de la Comisién de Seguimiento.
La Comisidén de Seguimiento tendra las siguientes competencias:

Establecer y mantener un sistema riguroso de recopilacion y sistematizacion de la
informacién y documentaciéon generada durante la implantacién y seguimiento.
Obtener informacion sobre la opinidn y valoraciéon que del Plan hacen la direccion,
los mandos intermedios y la plantilla de la empresa.

Definir los periodos en que se realizara la evaluacion del plan (minimo con una
evaluacién intermedia y otra final).

Elaborar una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con el fin de
afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas
gue lo requieran en funcion de sus efectos.

Redactar los informes de seguimiento y evaluacion en los términos de lo establecido
en la seccion “Sistema de evaluacién” del presente Plan de Igualdad.

Informar a la plantilla sobre el desarrollo del plan en conjunto, consecucién de

objetivos, desarrollo de acciones y valoracién del proceso.

La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en

el plan seran las encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la

informacién al respecto, que deberan trasladar a fichas de seguimiento.

El seguimiento se realizard de forma interna por el personal de la empresa. El

personal podra contar con apoyo de entidades externas como empresas de consultoria

expertas en el &mbito, en los mismos términos que la negociacién e implantacién del Plan

de Igualdad.

Los/as integrantes de la Comisién de Seguimiento podran ser sustituidos/as por otras

personas en los siguientes casos:

Q
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Renuncia / Baja voluntaria.

Fin de la relacion laboral con la empresa.

En el caso de bajas de larga duracion, excedencias o #cualquier otra situaciéon
prevista con una duracion superior a un afio, y que impida el normal funcionamiento
de la Comision. Se pondra en conocimiento de la situacion a la Comision y seran las
personas que la integran las que indiquen quien va a ser los/as sustitutos/as, ya sea

por la parte empresarial o por la parte social.
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10.2. Modelo de ficha de seguimiento

FICHA DE SEGUIMIENTO

Fecha realizacion seguimiento:

Persona responsable de la realizacion
del seguimiento:

Area de actuacion:

N° de Accidn:

Denominacién accién:

Descripcién de la medida:

Objetivos:

Indicador/es de seguimiento de la
medida:

Recursos previstos:

Recursos empleados:

SITUACION ESTADO DE LA MEDIDA
Acciones realizadas:

Situacion de la medida: Acciones en ejecucion:!
Acciones no realizadas:

Falta de recursos humanos:
Falta de recursos materiales:

: : : Falta de tiempo:
Indicar el motivo por el que la medida

no se hainiciado o completado Falta de participacion:
totalmente: Descoordinacién con otros departamentos:

Desconocimiento del desarrollo:

Otros motivos (especificar):

Verificacion de los indicadores propuestos (Se puede
Logro de los indicadores: incorporar documentacion que verifique la ejecucion de la
medida)

Registro de dificultades:

Soluciones emprendidas en su caso:

Necesidades surgidas:

Observaciones/Aspectos a destacar:

Propuestas de mejora:

1 Especificar si se sigue la planificacién reflejada en el Cronograma previsto del Plan de Igualdad, o bien se ha
prorrogado o modificado reflejando la nueva fecha planificada .

Q

QUALITY

CONSULTORES

30



<= Grupo Linagar

Unavez al afio se convocara ala comisiéon de seguimiento del Plan de Igualdad

y se expondran las fichas de seguimiento cumplimentadas por el personal responsable para

analizar de forma global los resultados y el proceso de desarrollo del plan. En esta reunién

se podra afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar

alguna de las medidas, si se apreciase que su ejecuciéon no esta produciendo los efectos

esperados en relacién con los objetivos propuestos. Esta revision se llevara a cabo como

minimo una vez al afio y, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

Cuando se produzca la fusion, absorcién, transmisién o modificacién de la forma
juridica de la entidad.

Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de igualdad que haya servido
de base para su elaboracion.

Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del Plan de

Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revisién conllevara la actualizacion del diagnéstico cuando por circunstancias

debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del Plan de Igualdad,

en la medida necesaria.
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11. Sistema de evaluacion

La Comision de Seguimiento es la responsable de la evaluacion de los Planes

de Igualdad con capacidad para emplear tantos recursos materiales como humanos sean
suficientes y necesarios para alcanzar los objetivos contemplados en el presente Plan de

Igualdad.

La Comisién de Seguimiento (con posible apoyo de una consultora externa u otro
tipo de entidad que colabore en el seguimiento del Plan) elaborard los informes
correspondientes a las evaluaciones intermedias y final (y cualesquiera otras que se
establezcan) a partir de la informacién y los datos recopilados a lo largo del periodo
correspondiente. Dichos informes seran negociados en el seno de la comision designada al
efecto. Se articulara en torno a tres ejes de analisis y valoracion, que permitan comparar los

resultados propuestos con los que finalmente se han obtenido.

— Evaluacién de resultados: hace referencia al nivel de ejecucion del plan, grado

de cumplimiento de los objetivos marcados, personas beneficiarias.

— Evaluacién de proceso: analiza la adecuacion de los recursos, métodos y

herramientas empleadas durante la ejecucién de acciones; las dificultades
gue se han encontrado y las soluciones adoptadas.

— Evaluacién de impacto: valora los cambios, en términos de igualdad, que se

han producido en la entidad como resultado de la implantacion del Plan de
Igualdad (reduccion de desigualdades, cambios en el clima laboral o la
imagen (interna y externa) de la entidad, incremento en la presencia

equilibrada de mujeres y hombres...).

La evaluacion, cierra el proceso de elaboracion e implantacién de un Plan de
Igualdad en la entidad. A partir de la informaciéon y documentacién recopilada en la
implantacién y seguimiento, esta fase permite conocer el grado de cumplimiento de los
objetivos definidos y de las medidas del plan ejecutadas. Se trata, en definitiva, de realizar

un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

— Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

— Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias
empleadas en su implementacion.

— Identificar areas de mejora o0 nuevas necesidades que requieran la

modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.
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El informe de evaluacién alna informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos
los aspectos relativos al Plan de Igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo
una comparativa de la situacion de la entidad en términos de igualdad. Constituye, pues,
una base sélida y con un alto grado de informacién para acometer un nuevo diagndstico que
culmine en la actualizacién y aprobacién de un nuevo Plan de Igualdad. Una vez obtenidos
los datos relativos al seguimiento y evaluacion, se estard en disposicion de comparar los
resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han alcanzado o
producido desviaciones, mas o0 menos importantes, si es necesario plantear

modificaciones...

Los Planes de Igualdad deben ser dindmicos y adaptativos a las circunstancias
contingentes que son inherentes a las entidades, asimilados como procesos enddgenos que
deben de ser evaluados y mejorados constantemente. La implementacion del proceso de
mejora continua, también conocido como Plan — Do — Check - Act (Planificar, hacer,
controlar y actuar) nos ayuda a conocer el grado de cumplimiento con los objetivos del plan,
analizar el desarrollo de su proceso, reflexionar sobre la continuidad de las acciones e
identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la

igualdad de oportunidades en la entidad.
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12. Procedimiento de modificacidn

Q
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Para modificar el Plan de Igualdad se seguiréa el siguiente procedimiento:

— Cualquier miembro de la Comisién de Seguimiento podra solicitar una reunion
extraordinaria con un aviso previo minimo de 20 dias laborales antes de la
fecha.

— La Comision quedarad validamente constituida cuando, debidamente
convocada, estén presentes o representados cada una de las partes.

— La maodificacion del Plan requerird, en cualquier caso, el voto favorable, de la
mayoria absoluta de cada una de las partes de conformidad al peso de voto
correspondiente.

— La documentacion generada tras las modificaciones ser4d comunicada a la

autoridad laboral.
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13. Solucion extrajudicial de conflictos

En caso de desacuerdo de la Comisién de Seguimiento, el tema debera ser sometido
a la consideracion del organismo previsto en el sistema no judicial de solucién de conflictos,
de conformidad con los procedimientos regulados en el Acuerdo Interprofesional sobre la
creacién del sistema de solucion extrajudicial de conflictos. Se utilizard la via de la

mediacién, siendo la via del arbitraje en todo caso voluntaria para ambas partes.

Se acuerda que, en caso de discrepancias producidas en el seno de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion, las partes se adhieren al Acuerdo interprofesional gallego sobre
procedimientos extrajudiciales de soluciones de conflictos de trabajo (AGA).

La intervencion de la Comisidn es preceptiva con caracter previo a acudir a dichos

medios de solucién extrajudicial de conflictos o a la jurisdiccion.
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14. Calendario de actuaciones

PERIODO

Afo 1
(Diciembre de
2024- diciembre de
2025)

Afo 2
(Diciembre de
2025- diciembre de
2026)

Afio 3
(Diciembre de
2026- diciembre de
2027)

Afo 4
(Diciembre de
2027- diciembre de
2028)

ACCIONES

PREVISTAS I U Y T | T A\ ol

Medida n°1

Medida n°2

Medida n°3

Medida n°4

Medida n°5

Medida n°6

Medida n°7

Medida n°8

Medida n°9

Medida n°10

Medida n°11

REUNION DE
SEGUIMIENTO

REUNION DE
EVALUACION

Las acciones previstas estan distribuidas por trimestres: | (diciembre, enero, febrero); Il (marzo, abril, mayo); 1lI
(junio, julio, agosto); y IV (septiembre, octubre, noviembre).

D: Accién permanente
: Tiempo estimado para la implantacion
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