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1. INTRODUCCION

EQUALA INICIATIVAS SL, Consultora Social especializada en Igualdad de Género, ha elaborado el
Diagndstico y el Plan de Igualdad de COYSER en 2020 con la subvencién recibida del Instituto de la
Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.

2. PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

2.1) FASE preparatoria

Toma de contacto

Sesién informativa

Creacidn del Grupo de Trabajo Igualdad GTI
Formacién GTI

2.2) FASE diagnostica

Planificacién del diagndstico

Recogida de informacion

Analisis de género

Elaboracidon informe de diagndstico

2.3) FASE de programacion

Definicion de prioridades, objetivos, medidas y acciones
Elaboracién documento Plan de Igualdad

Validacion Plan de Igualdad GTI
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2.1. Fase preparatoria

En esta fase se tomd contacto con la entidad, se realizd una primera sesiéon informativa con el
Gerente y una persona del area de administracidn y se recopilé informacidn bdsica de la entidad por

parte de la Asistencia Técnica de Equala Iniciativas SL.

Se elaboré una nota informativa para comunicar a la plantilla la elaboracién de un Plan de Igualdad
y se difundié en las reuniones de equipo -personal de oficinas- y en el marco de las reuniones

individuales que tuvieron lugar durante los viernes de enero y febrero -personal de obra-.

La entidad nombré a una persona Responsable del Plan de lgualdad -el Gerente- y se conformd un

Grupo de Trabajo para la aplicaciéon, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

La persona Responsable del Plan es la encargada de dirigir el Grupo de Trabajo, que esta formado

por las siguientes personas:

e José Ramon Vital Usechi — Gerencia
e Antonio Martin Martinez — Jefe de estudios técnicos
e Maria Jesis Gomez Prieto —Administracion

e José Antonio Almortza Etxenagusia — Chofer y Representante de los y las trabajadoras

Los criterios para la conformacién del Grupo de Trabajo han sido: personas pertenecientes a
diferentes niveles y areas previamente determinadas, presencia de mujeres, presencia de la

representacion sindical.
Las funciones del Grupo de Trabajo son:

1. Evaluar las informaciones recogidas en el Diagndstico e identificar las situaciones sobre las
gue se debe intervenir

2. Organizar la puesta en practica de las acciones proyectadas en el Plan de Igualdad

3. Llevar a cabo evaluaciones periddicas del Plan e identificar los obstaculos y problemas que

se puedan producir en su aplicacion
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Las cuatro personas integrantes del Grupo de Trabajo en Igualdad recibieron -junto con toda la

plantilla- una formacién de 10 horas en mayo de 2019 “Formacién basica en igualdad de género”.

Los objetivos de la formacién fueron:

e Comprender e interiorizar conceptos bdsicos relacionados con la igualdad entre hombres y
mujeres.

o Reflexionar sobre la percepcion de las desigualdades en su ambito profesional y de
desempeiio del trabajo

e Reflexionar sobre las situaciones diferenciales entre hombres y mujeres.

e Conocer cuales son las diferencias que se dan en el dmbito de la construccién

e Analizar los mecanismos por los cuales se mantienen las discriminaciones.

Los contenidos de la formacion fueron:

e Introduccion: Ponerse las gafas moradas

e Mecanismos para mantener las desigualdades:

e Sistema sexo-género

e  Construccioén socio-cultural del género

e Estereotiposy roles de género

e Agentes socializadores: familia, escuela, medios de comunicacion, redes sociales,
publicidad...

o Belleza normativa

e Discriminacidn directa e indirecta

e Segregacion laboral en funcion del sexo

e Violencia, micromachismos

o Uso sexista del lenguaje
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2.2. Fase diagnoéstica

Para conocer la realidad de la empresa en materia de igualdad de género, se ha recopilado

informacidn para analizar los siguientes nueve ambitos establecidos por la normativa vigente:
o Proceso de seleccion y contratacion

Clasificacion profesional

e}

o Formacion

o  Promocion profesional

o Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
o Infrarrepresentacion femenina.

o Retribuciones

o Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

La metodologia utilizada para la realizacion del Diagnéstico y el analisis de la informacion cuantitativa

y cualitativa de la empresa se ha basado fundamentalmente en cinco técnicas.

1. RECOPILACION Y ANALISIS DE DOCUMENTACION. A continuacion, se enumeran los

documentos solicitados a la empresa para su analisis:

o Organigrama

o Procedimiento de plan de acogida, cambio de puesto y adiestramiento

2. Recopilaciény anélisis de DATOS ESTADISTICOS. A continuacién, se indican las dreas

principales de la informacién recabada:

o Distribucion de la plantilla por sexo, por edad, por estudios, por diversidad y por

responsabilidades de cuidado
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o Segregacion horizontal

o Segregacion vertical

o Formacién en igualdad

o Acceso al empleo

o Salida del empleo

o Acceso a puestos de nivel estratégico y tdctico
o Politica de contratacion

o Politica retributiva

o Conciliacién corresponsable

3. ENCUESTAS A TODA LA PLANTILLA con el objetivo de conocer la percepcion de la misma en

torno a las siguientes areas de interés:

o Ilgualdad

o Acceso al empleo

o Acceso a puestos de nivel estratégico y tdctico
o Politica retributiva

o Conciliacion corresponsable

o Riesgos psicosociales

o Cultura organizacional

4. ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD AL AREA DE RECURSOS HUMANOS con el objetivo de

conocer la politica y procedimientos en materia de:

o Seleccion

o Formacion
o Promocion
o Conciliacion
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5. ENTREVISTAS SEMIESTRUCTURADAS A PERFILES CLAVE con el objetivo de conocer su

percepcion en torno a las siguientes cuestiones:

o Aspectos positivos que pueden encontrar las mujeres en la empresa
o Dificultades que pueden encontrar las mujeres en la empresa

o Cambios mds importantes para avanzar en igualdad en la empresa
o Medidas que se podrian incluir en el plan de igualdad

o Medidas que se podrian incluir en el plan de igualdad impulsados y/o dirigidos a mi

departamento

Como resultado del diagndstico, se han identificado los puntos de mejora y otros aspectos clave de

la siguiente forma:

v Primera identificacion de los puntos de mejora, observando los valores obtenidos para los

diferentes indicadores.

v" Chequeo cualitativo, contrastando estos puntos con el Grupo de Trabajo en Igualdad GTI,

analizando posible informacion adicional y las causas que las pueden motivar.
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2.3. Fase de programacion

El siguiente paso dentro del proceso de elaboracién del Plan de Igualdad ha sido la fase de

programacion que ha estado:

BASADA EN EL DIAGNOSTICO. Sobre la base de las conclusiones del Diagnéstico y de acuerdo con

los ejes y areas correspondientes.

CON OBIJETIVOS CLAROS. Para avanzar en los puntos de mejora, incrementando a su vez los

indicadores. Se ha realizado una priorizacién de objetivos.

CON MEDIDAS. Se trata de medidas concretas que influyan sobre las causas de las desigualdades. Se
ha realizado una priorizacidn de acciones que resulten viables y factibles, asi como compatibles en

el conjunto de medidas coordinadas que han sido seleccionadas.

Cada una de las medidas incluye: objetivo que persigue, descripcién de la medida, cronograma,

personas responsables, indicadores de seguimiento.
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3. SINTESIS DEL DIAGNOSTICO

3.1. Objetivos del diagndstico

OBJETIVO GENERAL

Identificar las diferencias existentes entre mujeres y hombres en las distintas areas de la entidad,
analizando cudles de ellas podrian ser desigualdades por razén de sexo, susceptibles, por lo tanto,

de ser incluidas para su mejora en un Plan de Igualdad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Identificar la situacion de hombres y mujeres en la estructura y la actividad empresarial
para su analisis desde un enfoque de género

. Identificar desigualdades y dreas de mejora que sirvan de base para la elaboracién del
Plan de Igualdad

. Conocer el grado de incorporacién de la igualdad de género en la entidad
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3.2. Resultados alcanzados

3.2.1. Informacién e indicadores de relevancia?

PLANTILLA

COYSER cuenta en la actualidad con una plantilla de 30 personas [2 mujeres y 28 hombres]. Es decir,

el 7% de la plantilla son mujeres.

En el nivel estratégico se encuentra la gerencia y los puestos directivos que recaen en 3 hombres.
Cuando descendemos al nivel tactico nos encontramos con la presencia de 2 hombres [Nivel 1
Ingeniero Superior y Nivel 2 Ingeniero Grado Medio]. Por ultimo, en el nivel operativo nos
encontramos con un total de 23 hombresy 2 mujeres, con un total de 1 mujer en el nivel de personal
técnico; 1 mujer y 1 hombre en el nivel de personal administrativo y 22 hombres en el nivel de

personal operario.

Si nos detenemos en conocer en qué areas o departamentos tienen presencia las mujeres y los
hombres, observamos que las mujeres se encuentran en administraciéon/finanzas y produccion. Por
su parte, los hombres se ubican en los cuatro departamentos en los que se divide la empresa,

gerencia, administracion/finanzas, produccion y estudios.

La edad media de las mujeres contratadas se sitla en los 47 afios de edad, en el caso de los hombres
la media de edad es levemente superior de 48,3 anos. El grueso de la plantilla (19 hombres y 2

mujeres) se concentra en las franjas de edad comprendidas entre los 45 y los 64 afios.

El 100% de las mujeres y el 61% de los hombres tienen hijas/os a su cargo. Con relacion a las edades,

hay cinco criaturas en la franja de 3 a 11 afios, otras cinco en la franja de 12 a 16 afios.

* Los datos han sido tomados con fecha 31 de diciembre de 2019, a excepcion de los datos de nivel de
estudios e informacion sobre responsabilidades familiares que han sido recopilados con fecha febrero
2020, mediante una ficha especifica que rellend la plantilla de forma individual. No se han analizado los
datos de hace 4 afios por la gran rotacion existente.
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Por otro lado, hay un trabajador cuya familia es monoparental y 3 empleados conviven con mayores

de edad con algun tipo de dependencia.

Por otro lado, 5 hombres contratados poseen una nacionalidad extranjera y, del total de la plantilla

un hombre tiene algun tipo de diversidad funcional.

En cuanto al nivel de estudios el 100% de las mujeres tienen estudios universitarios o de FP, mientras
gue los hombres en un 71% han alcanzado estudios primarios o secundarios y, el 29% estudios de FP
o universitarios. El 93% de ellos y el 50% de ellas han recibido formacién en igualdad en 2019 (10

horas).

CONDICIONES LABORALES

El 93% de los hombres estan contratados bajo la modalidad de jornada completa, sus compaiieras
se encuentran contratadas en un 100% en jornada parcial. Si nos detenemos en el tipo de contrato
el 50% de ellas y el 36% de ellos cuentan con un contrato indefinido a jornada completa. El 96% de
los hombres tienen jornada partida de mafana y tarde, el 6% (es decir, 1 hombre) tiene jornada de
mafiana y trabaja 2 tardes a la semana. En el caso de ellas, 1 trabaja en horario de manana y un dia
por la tarde (37,5 horas semanales) y, la otra empleada tiene un contrato de 5 horas semanales o

segun necesidades de obra.

Si analizamos las diferencias salariales en los puestos que encontramos mujeres y hombres se
observa como en el nivel de personal administrativo las mujeres cobran un 8% mas que los hombres.
En este caso, se trata de una trabajadora con mas de 25 afos en la empresa y un trabajador en
practicas de reciente incorporacion. La empresa no cuenta en ningun otro nivel con la presencia de

mujeres y hombres, susceptibles, por lo tanto, de ser analizados

El 29% (5) de los hombresy el 50% (1) de las mujeres disfrutan de un salario por encima del convenio.
En cuanto a los complementos salariales disponibles en la empresa 1 mujer y 1 hombre cuentan con
el complemento de antigliedad y, 1 mujer y 6 hombres con primas a la producciéon (por calidad o

cantidad de trabajo).
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MEDIDAS DE CONCILIACION / FLEXIBILIZACION DEL TIEMPO Y
ESPACIO DE TRABAJO

Ninguna persona ha solicitado medidas de conciliacién en 2019. Por lo tanto, ninguna persona estd
acogida a la reduccién de jornada por guarda legal, por excedencia por cuidado de menores o por

cuidado de familiares dependientes.

GESTION DE PERSONAS

En los ultimos 4 afios, se han incorporado a la empresa 1 mujer y 3 hombres, sin incluir las entradas
de personal operario, por la alta rotacidn existente en el sector. La trabajadora es topografa y esta
ubicada en personal técnico. Por su parte los trabajadores han sido contratados para los niveles de
mandos intermedios (nivel 1y nivel 2) y personal administrativo. Por ultimo, se ha producido 1 salida
de una trabajadora de manera voluntaria en los ultimos cuatros afios -en este caso se traté de una

contratacién en el Gobierno de Navarra-.

No se han producido promociones en los uUltimos 4 afios.

3.2.2. La encuesta

La plantilla de COYSER la componen 2 trabajadoras y 28 trabajadores. La encuesta se ha realizado en
el mes de febrero de 2020 y ha sido respondida por 21 personas, que representan el 70% de la
plantilla. Los datos que se enumeran no se han desagregado por sexo con el objetivo de mantener el

anonimato de las mujeres encuestadas.
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DISCRIMINACION / ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO

El 100% de la plantilla afirma que no ha sufrido acoso sexual en la empresa. Del mismo modo,
ninguna persona indica conocer el caso de alguna persona de la organizacidon que haya sufrido

acoso sexual trabajando en la misma.

El 95% de las personas encuestadas indican, que no se han sentido discriminadas por razén de sexo
ni han sufrido alguna vez acoso por razén de sexo en la entidad. No obstante, el 5% se ubica en la
categoria “no sabe/no contesta”. Por Gltimo, nuevamente el 95% de las respuestas sefialan que no
conocen el caso de alguna persona de la empresa que haya sufrido acoso por razén de sexo

trabajando en la misma'y, el 5% se ubica en la categoria “no sabe/no contesta”.

SELECCION, PROMOCION Y RETRIBUCION

El 71% de las respuestas indican que la seleccidon de personal garantiza la igualdad de trabajo y
oportunidades de mujeres y hombres, un 14% contesta negativamente y, un 14% elige la opcién de

“no sabe/no contesta”.

En cuanto a la promocion interna, el 71% de la plantilla indica que si garantiza la igualdad de trato
y oportunidades, un 19% indica que no se garantiza la igualdad de trato y oportunidades y un 10%

se sitUa en la categoria de respuesta “no sabe/no contesta”.

Por ultimo, el 67% de las personas encuestadas indica que la retribucion de la empresa si garantiza
la igualdad de trato y oportunidades, un 19% de las respuestas que no se garantiza y, el 14% “no

sabe/no contesta”.

CONDICIONES LABORALES

El 67% de la plantilla indica que no se exige disponibilidad fuera del horario laboral, un 24% sefiala
que si se exige y un 10% no sabe/no contesta. Ademas, también se pregunté sobre si en la entidad
se valora la relacién con la clientela fuera del horario laboral, los porcentajes de respuesta se
distribuyen de la siguiente manera, un 43% indica que si, un 33% que no y un 24% no sabe/no

contesta.
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La estabilidad en el puesto de trabajo es percibida por el 71% de la plantilla, un 5% indica que no
cree que tenga estabilidad en su puesto y un 24% responde “no sabe/no contesta”. El 81% de las
personas encuestadas consideran que la carga de trabajo es adecuada a sus condiciones laborales,
un 14% que no y un 5% “no sabe/no contesta”. Para finalizar, cuando se pregunta sobre el grado de

motivacion con su trabajo la nota media es de 8,2 sobre 10.

ESTEREOTIPOS Y SEXISMO

El 86% de las encuestas indican que no son habituales en la entidad los chistes y comentarios
sexistas, el 10% que si son habituales y el 5% “no sabe/no contesta”. Por otro lado, cuando se
pregunta sobre la incidencia de los estereotipos de género en las condiciones de empleo y
oportunidades de las mujeres en la entidad, el 62% sefala que no inciden, el 24% que si y un 14%

que “no sabe/no contesta”.

Si se pregunta sobre el acuerdo en la puesta en marcha de un plan de igualdad de mujeres y
hombres las respuestas son afirmativas para el 100% de las personas encuestadas. Para finalizar,
cuando se pregunta sobre el grado de satisfaccion con la entidad en materia de igualdad de mujeres

y hombres |la nota media es de 8,4 sobre 10.

CONCILIACION

El 70% de la plantilla que ha respondido a la encuesta indica que la organizacién interna del trabajo
favorece la conciliacion del empleo con la vida personal, mientras que un 30% indica que no
favorece la conciliacién. Por otro lado, cuando se pregunta sobre si acogerse a medidas de
conciliacion conlleva la pérdida de oportunidades profesionales el 33% indica que siy el 67% que
no. Para finalizar, cuando se pregunta sobre el grado de satisfaccion con las medidas de conciliacién

y flexibilidad |a nota media es de 7,7 sobre 10.
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3.2.3. La entrevista en profundidad con responsable de recursos

humanos

Se realizd una entrevista en profundidad con el &rea de recursos humanos cuyo objetivo era conocer

la politica y procedimientos en materia de:

o Seleccion
o Formacion
o Promocion

o Conciliacion

SELECCION

En materia de seleccion, existen dos procedimientos, uno para personal operario y otro para

personal técnico.

Con relacion a personal operario, las ofertas de empleo se anuncian en establecimientos préximos
a los que acuden como son restaurantes y talleres. No trabajan con ETT's. Por su parte, para cubrir

las necesidades de personal técnico lo hacen a través de anuncios en prensa, linkedin o infojobs.
Las entrevistas para ambos perfiles las realiza el gerente junto con el adjunto a Direccion (Raul)

Con relacidon a las Ultimas personas que se han incorporado en la empresa, es decir, un

administrativo, una topdgrafa y dos jefes de obra, a continuacion se relata el proceso realizado.

El administrativo ocupa un puesto que siempre es cubierto a través de una persona en practicas
solicitada al Instituto Cuatro Vientos. Por lo tanto, hay rotacion y ha habido tanto mujeres como
hombres. Su eleccion no depende de la empresa, sino de la persona enviada por el centro de

estudios.

Con relacion a los dos jefes de obra que se han incorporado recientemente, uno de ellos ya venia
trabajando con la empresa y con relacion a la otra persona, se realizé un proceso de seleccion en el

que no se presentaron mujeres como posibles candidatas.
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Hay que sefalar que antes de la Ultima crisis econdmica, eras dos jefas de obras quienes
desempenaban los citados puestos; y una vez remontada la crisis, se ofrecieron ambos puestos a

dos mujeres profesionales que conocian y trabajaban en el sector, pero no accedieron.

FORMACION

Todos los afios realizan formacion, principalmente enfocada a prevencion de riesgos laborales.
Toda la plantilla tiene la formacidn basica obligatoria en prevencion (50 horas).

Con relacidn a las Ultimas formaciones realizadas, recientemente se ha formado un trabajador en
manejo de maquinaria especial, un administrativo en proteccion de datos y un jefe de jefe de obra

en Técnica Bim.

Por su parte, las dos jefas de obra que trabajaban anteriormente hicieron una formacion

especializada de 200 horas.

PROMOCION

No existen apenas posibilidades de promocién en la empresa.
Se ha promocionado de peon a oficial sequnda, tal y como establece el convenio.

Algunas personas cuentan con complementos salariales, que si bien no suponen una promocion de

categoria o nivel profesional, suponen un reconocimiento al trabajo desempefado.

CONCILIACION

Con relacion a la politica de conciliacion se aplica lo establecido por convenio. Desde el afio 2018

estd el convenio congelado.

No obstante, algunas medidas de conciliacion son de dificil aplicacion, por ejemplo, la reduccion de

jornada en obra, mientras que en oficinas no hay inconveniente.
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Con relacion a las mejoras realizadas en obra, han puesto una caseta comedor, y se han realizado

mejoras en caseta de bafio, luz, calefaccion.

El convenio establece 1728 horas de trabajo al afio y 34 dias laborables de vacaciones, afectan a toda

la plantilla de las empresas constructoras, no solo al personal de obra.

De los 34 dias citados, hasta ahora elegian 11 dias de vacaciones, y ahora se ha producido una mejora

ya que eligen 13 dias, siendo los demas a propuesta de la empresa.
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3.2.4. Las entrevistas con personas clave

A continuacidn, se muestran las respuestas correspondientes a las 5 entrevistas realizadas y para

facilitar su lectura se presenta la informacién en cinco bloques tematicos.

1. Aspectos positivos que pueden encontrar las mujeres en la empresa
o Flexibilidad horaria en oficinas y puestos técnicos.
o Posibilidad de teletrabajo en algunos puestos
o lgualdad de salarios segun convenio.

o El horario de trabajo es respetado.

2. Dificultades que pueden encontrar las mujeres en la empresa

o No existe una trayectoria de contratacion de mujeres en obra (sélo 1 vez
contrataron a una operaria con muy buenos resultados).

o Lacomunicacion (por ejemplo, “tacos”).

o Laobra es un sector machista.

o Eltrabajo se realiza a la “antigua usanza” no hay medios para que se pueda trabajar
de una forma mas automatizada

o Laempresa no esta preparada para que trabajen mujeres.

o No hay mujeres operarias porque el trabajo es muy duro.

o Eltrabajo de la obra es un trabajo fisico, de fuerza.

o Trabajar solo con hombres.

3. Cambios mas importantes para avanzar en igualdad en la empresa
o Equipar a la plantilla con las herramientas adecuadas y automatizar algunos
procedimientos.
o Contratacion de mujeres con formacion que puedan trabajar en puestos de oficial,
albanil, etc.
o Continuar con la formacién en igualdad para toda la plantilla que no la ha recibido

aun, para las nuevas incorporaciones, sobre todo a nivel de personal operario.
4. Temas que se podrian incluir en el Plan de Igualdad

o Formacion en igualdad.

o Actualizar la web con lenguaje inclusivo.
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Elaborar un dossier sobre la trayectoria de la empresa en materia de igualdad para
presentar a las contrataciones publicas.

Vestuario propio para mujeres.

Desde la Administracion Publica, establecer la obligacion de contratacion de

mujeres de la misma manera que hay por reinsercién (accién positiva).

5. Temas que se podrian incluir en el Plan de lgualdad impulsados y/o dirigidos por mi

departamento

o

Dossier sobre la trayectoria de la empresa en materia de igualdad para presentar a

las contrataciones publicas

6. Otros temas comentados

[e]

Hay referentes de mujeres a nivel técnico que trabajan o han trabajado en Coyser
ocupando los mandos intermedios (dos jefas de obras) y una topdgrafa

A nivel del sector construccidn, a nivel técnico, consideran que se encuentra
bastante equiparado entre sexos.

Se ha habilitado un office con microondas en el edificio de oficinas.

Se ha habilitado una caseta con comedor en la obra.

El personal operario cuenta con polares nuevos.

Existe un parking dentro de las instalaciones de la empresa.

El personal fijo tiene derecho al abono de las comidas v, si las obras estan lejos se
abona la comida a todo el personal en obra.

Las mujeres tienen otras cargas y tienen menos disponibilidad de desplazamiento

al trabajo en obra.
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3.2.5.  Ultimos apuntes

v" Sello Reconcilia
o Laempresacuenta desde 2019 con el Sello Reconcilia, en materia de conciliacion
otorgado por la Asociacion de Mujeres Empresarias y Directivas de Navarra

AMEDNA.

v Formacion en Igualdad
o Laempresa ha realizado en mayo de 2019 una formacion basica enigualdad de 10
horas presenciales dirigida a toda la plantilla a la que han acudido 27 personas (26
hombres y 1 mujer) Entre los 26 hombres asistentes ha acudido la totalidad de las

personas que ocupan puestos estratégicos y tacticos (5).

v Plan de acogida:
o Seria conveniente indicar de forma explicita el compromiso de COYSER con la
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres.
o Del mismo modo, seria oportuno entregar a cada persona que se incorpore a la
empresa:
a. elactual Plan de lgualdad de COYSER [2020-2023]
b. el futuro Procedimiento de actuacién y prevencién de acoso sexual y por
razén de sexo
c. las medidas de conciliacion existentes en la empresa -las establecidas en

el convenio + las especificas de la empresa

v Lenguaje inclusivo y no sexista:
o Seria conveniente revisar y redactar la documentacion de la empresa (organigrama,
formularios, procedimientos, web...) bajo las directrices del lenguaje inclusivo y no

sexista.
v" Procedimiento de actuacion y prevencion de acoso sexual y por razon de sexo.

o Se recomienda la elaboracién de un Procedimiento de actuacion y prevencién de

acoso sexual y por razéon de sexo.
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v" Convenio colectivo:
o Es de aplicacién el Convenio colectivo para la industria de la construccion y obras

publicas de Navarra (vigencia: 1/1/2017 a 31/12/2018)

o El convenio hace referencia a la igualdad de mujeres y hombres en varios
apartados, especialmente en La Disposicion Adicional Octava “lgualdad de
oportunidades y no discriminacion” establece de forma exhaustiva los objetivos,
contenidos con relacion a la elaboracidn tanto de diagndsticos como de Planes de
Igualdad. Se incluye la obligacion de Planes de Igualdad para empresas con mas de
250 personas, tal y como establecia a nivel estatal, la Ley de Igualdad Efectiva de

2007.

o Tan solo alude al acoso sexual -y no al acoso por razén de sexo- en los posibles

objetivos que contendran los planes de igualdad
“Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud

de las trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como

acciones contra los posibles casos de acoso moral y sexual.”

o No se establece en el convenio la graduacion de las faltas muy graves, graves y

leves, por lo tanto, tampoco en materia de acoso sexual y acoso por razéon de sexo.
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4. INDICADORES Y BRECHAS DE GENERO

v INDICADORES DE GENERO

INDICADORES

% de puestos del nivel estratégico ocupados por mujeres
Evolucion de este % en los Ultimos 4 afios -
% de puestos del nivel tactico ocupados por mujeres 0%
Evolucidn de este % en los ultimos 4 afos -

% mujeres en érganos de representacion sindical de la plantilla 0%

SEGREGACION VERTICAL

% mujeres en érganos de administracién 0%

% mujeres en puestos de libre designacion -

% DE MUJERES
DE LA
ENTIDAD QUE
ESTAN EN
ESTE
NIVEL/PUESTO

EVOLUCION
% ACTUALDE  DE ESTE %
NIVELES Y PUESTOS MUJERES EN LOS
NIVEL/PUESTO ULTIMOS 4
ANOS

NIVEL ESTRATEGICO
Gerencia y puestos directivos 0% = 0%
Subtotal nivel estratégico 0% - 0%
NIVEL TACTICO

Jefatura de obra Superior 0% - 0%
Jefatura de obra Media 0% 0%
Subtotal nivel tactico 0% - 0%
NIVEL OPERATIVO

Personal técnico 100% - 50%
Personal administrativo 50% - 50%
Personal operario - 0% - 0%
Subtotal nivel operativo 8% 0 100%

P

SEGREGACION HORIZONTAL
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MUJERES HOMBRES

o

3

= < % de personas de nivel estratégico con formacion en igualdad - 100%
>

G~

Z % % de personas de nivel tactico con formacién en igualdad - 100%
2 o

0 < . . L

SO % de personas de nivel operativo con formacidn en igualdad 50% 91%
Sa

o

o % de la representacion legal con formacién en igualdad - 100%

a INDICADORES

<

(=) . . . ~

: Tasa relativa de presencia mujeres/hombres menores 25 afios 0.00

2 ’

o Tasa relativa de presencia mujeres/hombres entre 25 y 34 afios 0.00

&

5 Tasa relativa de presencia mujeres/hombres entre 35 y 50 afios 280

g ’
Tasa relativa de presencia mujeres/hombres mayores de 50 afios 0.00

(%]
a INDICADORES
gL o
= 9,1 Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres con hijas/os a cargo 165
o o ’
< 5 . . . ..
= %) Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres con hijas/os a cargo
B4 (monomarentales/monoparentales) 0,00
o
g Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres que conviven con
personas mayores de edad con algun tipo de dependencia 0,00

INDICADORES

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres con estudios universitarios
en nivel estratégico =

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres con estudios universitarios
en nivel tactico =

ESTUDIOS

Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres con estudios
universitarios en nivel operativo 11,50
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v INDICADORES QUE CONSTITUYEN LAS PRINCIPALES BRECHAS DE GENERO

o
! INDICADORES
o
=
o . . . A o
2 % de mujeres en las incorporaciones de los ultimos 4 afios 25%
@]
0
9 % que consideran que la seleccion de personal garantiza la
< igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombre 71%

INDICADORES

o
w
o
Q.
S
wi
-
[T} -
(a]
<
o
o
<t
)

Tasa relativa de salidas en los ultimos 4 afios

Tasa relativa de despidos en los ultimos 4 afios

INDICADORES

% de mujeres en incorporaciones a puestos de nivel
estratégico en los ultimos 4 afos =

% de mujeres en promociones internas a puestos de nivel
estratégico en los ultimos 4 afos =

P

% de mujeres en incorporaciones a puestos de nivel tactico
en los ultimos 4 afios 0%

7

ACCESO A NIVEL ESTRATEGICO Y TACTICO

% de mujeres en promociones internas a puestos de nivel
tactico en los Ultimos 4 afios =

Tasa relativa de éxito mujeres/hombres comparando nivel

. L . 0,00
estratégico y tactico con total de plantilla
Evolucion de esta tasa en los ultimos 4 aifos -
% que consideran que la promocion de personal garantiza la 719%
()

igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
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Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en plantilla con contratos

2

q 0,78

8 temporales

= Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en plantilla con jornada

< ; 14,00

P parcial

=

g Evolucion de la contratacidon indefinida de la plantilla en los dltimos 4

O afos

[F]

2 Evolucidn de la contratacidon indefinida de las mujeres en los ultimos 4

o afos

\t

-

2 Tasa relativa de mujeres/hombres con jornada variable 28,00
Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en plantilla personas socias 000

trabajadoras

INDICADORES

Personal administrativo -brecha salarial- -8%
§ % que consideran que la retribucién de personal garantiza la igualdad de
- 0,
'é trato y oportunidades de mujeres y hombres 67%
o
= Tasa relativa de mujeres/hombres con retribucién variable -
o
S
o Tasa relativa de mujeres/hombres con complementos salariales 1,60

Tasa relativa de mujeres/hombres con salario por encima del convenio

2,80

sectorial
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INDICADORES

Medidas de conciliacién % DE PERSONAS QUE SE ACOGEN
SON MUJERES

Permiso de maternidad (a partir de la 62
Semana)

Permiso de lactancia -

Reduccidn de jornada por guarda legal (menores
de 12 afios)

Excedencia por cuidado de menores (menores de
3 afios)

Excedencia por cuidado de familiares
dependientes (*)

7z

CONCILIACION

Flexibilidad entrada y salida -

Reduccion de jornada por motivos personales -

Excedencia por motivos personales -

Teletrabajo -
% que consideran que la organizacion interna del
trabajo favorece la conciliacion del empleo con la 70%

vida personal

% que consideran que acogerse a medidas de

conciliacion conlleva la pérdida de =
oportunidades profesionales
Medidas de conciliacién y flexibilidad. 7,7

Puntuacién media otorgada (Del 0 al 10)
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INDICADORES

Ne@ de casos de acoso sexual denunciados en los ultimos 4
afnos 0

N2 de casos de acoso por razén de sexo denunciados en los
ultimos 4 afnos 0

% que consideran que son habituales los chistes y
comentarios sexistas 10%

% que han sufrido acoso sexual en la entidad

0%
g % que conocen a alguien que haya sufrido acoso sexual en la
< entidad 0%
o
o
(72)
o
O
4
2 % que han sufrido acoso por razén de sexo en la entidad 0%
O
(72]
=
o
% que conocen a alguien que haya sufrido acoso por razén de
sexo en la entidad 0%
% de personas que se han sentido discriminadas por razén de o
sexo en esta entidad 0
% que consideran que su carga de trabajo es adecuada a sus
. 81%
condiciones laborales
% que consideran que tienen estabilidad en su puesto de _
trabajo ?
Motivacion con el trabajo
Puntuacién media otorgada (Del 0 al 10) 8,2
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INDICADORES

Satisfaccidn con la empresa en materia de igualdad.

., . 8,4
Puntuacién media otorgada (Del 0 al 10)
-
=
o % que consideran que en la empresa se exige disponibilidad
(@) . 24%
< fuera del horario laboral
Z
<
2 % que creen que es importante la relacién con clientela y 43%
2 agentes claves en espacios de ocio fuera del horario laboral ?
oc
=)
ar % que creen que los estereotipos de género inciden en las
=) . . .
(@) condiciones de empleo y oportunidades de las mujeres en 24%

esta entidad

% que estan de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan

0,
para la Igualdad de mujeres y hombres 100%
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5. GRAFICOS ENCUESTA

VALORACION MEDIA

77********

accion con las meaidas de conc

&25515}***‘
84********1

accion en mate O.'CJG id ge mujeres hombre

4_._
9

IGUALDAD

¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan
para la Igualdad de mujeres y hombres?

0%

=S| = NO = N/C
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DISCRIMINACION, SEXISMO, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

¢Te has sentido alguna vez discriminada o
discriminado por razon de sexo en esta entidad?

0%

=S| = NO = N/C

:Son habituales en la entidad los chistes y
comentarios sexistas?

=S| = NO = N/C
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¢Has sufrido alguna vez acoso sexual en la entidad?

0%

=S| = NO = N/C

;Conoces el caso de alguna persona de la organizacion
[4
que haya sufrido acoso sexual trabajando aqui?

0%

=S| = NO = N/C
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¢Has sufrido alguna vez acoso por razén de sexo en la
entidad?

0%

=S| = NO = N/C

; u izacio
¢Conoces el caso de alguna persona de la organizacion
que haya sufrido acoso por razén de sexo trabajando
aqui?

5%%

=S| = NO = N/C
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SELECCION, PROMOCION Y RETRIBUCION

¢Crees que la seleccion de personal garantiza la
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres?

=S| = NO = N/C

¢Crees que la promocion interna garantiza la igualdad
de trato y oportunidades de mujeres y hombres?

=S| = NO = N/C
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¢Crees que la retribucion garantiza la igualdad de trato
y oportunidades de mujeres y hombres?

=S| = NO = N/C
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CONCILIACION

¢La organizacion interna del trabajo favorece la
conciliacion del empleo con la vida personal?

0%

=S| = NO = N/C

¢Crees que acogerse a medidas de conciliacion
conlleva la pérdida de oportunidades profesionales?

0%

=S| = NO = N/C
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RIESGOS PSICOSOCIALES

¢Crees que tienes estabilidad en tu puesto de trabajo?

=S| = NO = N/C

¢Consideras que tu carga de trabajo es adecuada a tus
condiciones laborales?

=S| = NO = N/C
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CULTURA ORGANIZACIONAL

¢Se exige disponibilidad fuera del horario laboral?

=S| = NO = N/C

;Crees que se valora la relacion con clientela,
empresas colaboradoras... fuera del horario laboral?

=S| = NO = N/C
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¢Crees que los estereotipos de género inciden en las
condiciones de empleo y oportunidades de las mujeres
en esta entidad?

=S| = NO = N/C
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6. CONCLUSIONES

Una vez concluida la fase de diagnéstico, se han identificado los siguientes puntos de mejora y otros

aspectos clave a tener en cuenta que seran contrastados con el Grupo de Trabajo de Igualdad GTI.

PUNTOS de MEJORA.- Indicadores de género

1. Indicadores de presencia: Escasa presencia de mujeres en la empresa. 7% de la plantilla

son mujeres.

2. Indicadores de segregacion vertical: No hay presencia de mujeres en los puestos de
responsabilidad y decision de la empresa. 0% de mujeres en nivel estratégico; 0% de
mujeres en nivel tactico; 0% de mujeres en érganos de representacion sindical; 0% de

mujeres en 6rganos de administracion.

3. Indicadores de segregacion horizontal: No hay presencia de mujeres como personal

operario en la obra. 0% de mujeres en personal operario.

4. Indicadores de formacion en igualdad de la plantilla: La mitad de las mujeres de la empresa

no esta formada en igualdad. 50% de mujeres en nivel operativo.

5. Indicadores de edad: El grueso de la plantilla se encuentra en edades en las que hay menos
responsabilidades familiares de menores, pero en cambio son edades en las que
comienzan las de mayores dependientes. 70% de la plantilla se encuentra en la franja de

edad entre 45y 64 afios.
6. Indicadores responsabilidades de cuidado: Todas las mujeres tienen descendencia

mientras que en los hombres en significativamente inferior. No hay menores de 3 aiios.

Las nifias/os de mayor dependencia -al encontrarse en la franja de 3 a 11 afios- suman un
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total de cinco. 1,65 Tasa relativa de presencia mujeres/hombres con hijos/as; 61% de los
hombres y el 100% de las mujeres tiene hijas/os; hay en total 5 criaturas entre 3y 11 afios y

otras 5 criaturas entre 12 a 16 afos.

7. Indicadores responsabilidades de cuidado (IlI): Hay trabajadores con responsabilidades
familiares especificas. 1 trabajador por familia monoparental y 3 empleados conviven con

mayores con algun tipo de dependencia.
8. Indicadores de conciliacion: No hay personas que estén disfrutando de medidas de

conciliaciéon en la actualidad. 0 excedencias por cuidado de menores o familiares / O

reducciones de jornada de trabajadoras, 0 personas con flexibilidad espacial o teletrabajo.
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PUNTOS DE MEJORA.- Indicadores que constituyen las principales brechas de género

Brecha de acceso al empleo: Ha sido reducida la incorporaciéon de mujeres en la empresa.
25% de las incorporaciones en los Ultimos 4 afios son mujeres y el 14% de la plantilla indica

gue no se garantiza la igualdad en la seleccién.

Brecha de acceso a niveles estratégico y tactico: No se han producido incorporaciones de
mujeres en los puestos de responsabilidad y decision de la empresa. 0% de incorporaciones
de mujeres a puestos tacticos y el 19% de la plantilla indica que no se garantiza la igualdad

en la promocion

Brecha de politica de contratacién: La modalidad de jornada parcial / jornada variable
afecta de forma muy significativa a las mujeres. 14,00 Tasa relativa de presencia
mujeres/hombres en plantilla con jornada parcial. 28,00 Tasa relativa de presencia

mujeres/hombres en plantilla con jornada variable.

Brecha de politica retributiva: Si bien no hay brecha salarial de género en la empresa, hay
margen de mejora en la opinion de la plantilla. 19% de la plantilla indica que no se garantiza

la igualdad en la retribucién

Brecha de conciliacion: Si bien la puntuacion de la plantilla a la empresa en materia de
conciliacion es positiva, hay margen de mejora en la opinidn de la plantilla, ya que la
tercera parte opina que no se favorece la conciliacidn o que tiene consecuencias acogerse
a ella. 7,7 puntuacién otorgada en materia de conciliacion; y el 33% de la plantilla considera
gue acogerse a medidas de conciliacion conlleva pérdida de oportunidades profesionales y

el 30% considera que la organizacién no favorece la conciliacion.

Brecha de riesgos psicosociales (lI): Si bien no hay personas en la plantilla que afirmen
haber sufrido acoso sexual, existe margen de mejora para la consecucién del 100% de las
respuestas afirmativas, con relacion a la no discriminacion por razén de sexo, a los
comentarios sexistas y al acoso por razén de sexo. El 10% de la plantilla afirma que existen

chistes y comentarios sexistas en la organizacion, el 5% de las personas ha contestado No
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Sabe / No Contesta con relacién a si se han sentido discriminadas por razén de sexo en la

empresa o si han sufrido o conocen a alguien que haya sufrido acoso por razén de sexo.

7. Brecha de riesgos psicosociales (lI): Si bien la puntuacién de la plantilla a la empresa en
materia de motivacién es muy positiva, hay margen de mejora en la opinién de la plantilla.
El 19% de la plantilla considera que su carga de trabajo no es adecuada a sus condiciones
laborales y el 24% creen que no tienen estabilidad en si puesto de trabajo. 8,2 puntuacién

otorgada en motivacion con su trabajo.

8. Brecha cultura organizacional: Si bien la puntuacidn de la plantilla a la empresa en materia
de igualdad es muy positiva, hay margen de mejora en la opinién de la plantilla, ya que la
cuarta parte opina que hay exigencias de disponibilidad fuera del trabajo y también que
los estereotipos de género afectan en el empleo y en las oportunidades de las mujeres en
esta empresa. Especialmente destacada y mejorable es que mas del 40% de la plantilla
considera que se valoran las relaciones con la clientela fuera del horario laboral. 8,4
puntuacion otorgada en materia de igualdad. Opinién de la plantilla sobre la exigencia de
disponibilidad fuera del horario laboral, es afirmativa en un 24% y también es afirmativa en
un 43% con relacidn a si se valora la relacion con la clientela fuera del horario laboral. Con
relacion a la incidencia de los estereotipos de género en el empleo y oportunidades de las

mujeres en esta entidad, el 24% consideran que si existen.

ASPECTOS CLAVE.-

1. Politica de acceso: La politica de acceso a la empresa sera un aspecto clave y estratégico
en el plan de igualdad. no existen vestuarios ni servicios para mujeres en las obras, existe
margen de mejora para avanzar en una definicidn de puestos de la empresa, en la revision
clasificacién profesional y salarial de mujeres y hombres, en la incorporacién de la
perspectiva de género en los procesos de seleccidén y promocidn, en establecer una politica
de contratacién con determinacién y con un ndmero significativo de mujeres, una politica
activa con los centros formativos como Universidades, Salesianos, Cuatro Vientos, en
definitiva, se trata de normalizar la presencia de mujeres en la empresa, especialmente en
mandos intermedios y en la obra, incluyendo personas con diversidad funcional, diversidad

por lugar de origen, etc.
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2. Politica de formacién: Plan anual de Formacidén. En el mismo se establecerdn las
necesidades de formacion de la plantilla en una programacién anual, que asegure la
formacion de mujeres y hombres en las materias necesarias de acuerdo con la estrategia de

la empresa, siempre que cumplan con el criterio de aplicabilidad.

3. Politica de promocion: Procedimiento de promocion. En el mismo se incluirdn y describiran

las posibilidades de promocidn en la empresa.

4. Comunicacion inclusiva: Visibilizar la igualdad en los elementos de comunicacion de la
empresa, tanto a través de un lenguaje inclusivo como de la igualdad como principio de

actuacién, asi como de la trayectoria de la empresa en materia de igualdad.

5. Tratamiento respetuoso y no sexista: A través de la formacion, realizar una breve formacion

continua y periddica en la materia.

6. Automatizacion y mecanizacion de procesos: Avanzar en la medida de lo posible para
trabajar de una forma mas automatizada, equipar con herramientas adecuadas, sin realizar

esfuerzos fisicos que pueden ser mecanizados.

7. Convenio colectivo: Actualizacién conforme a los cambios normativos en materia de
igualdad y conciliacion. El actual convenio de la construccion es de 2017, por lo tanto, no se
han incorporado los importantes cambios correspondientes al Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

8. Acoso sexual y acoso por razon de sexo: Necesidad de elaboracion de un protocolo. La
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad de Mujeres y Hombres establece que
“ : Co . .
todas las empresas tienen la obligacion legal de promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, arbitrando procedimientos especificos

para su prevencion, asi como para dar cauce a las denuncias o reclamaciones.”
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9. Plan de Acogida: Actualizacion incluyendo lenguaje inclusivo, igualdad como principio de
actuacién y anexando documentos. Entre ellos, el Plan de Igualdad, las medidas de

conciliacion y el futuro Protocolo de acoso sexual y acoso por razon de sexo
10. Formacioén y sensibilizacién en materia de igualdad: Continuar el proceso de formacion y

sensibilizaciéon a la plantilla. Incluir a las personas pendientes de recibir la formacion, e

incorporar madulos y/o cuestiones especificas de género, en funcién de los puestos.
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7. PLAN DE IGUALDAD

7.1. Objetivos del Plan de Igualdad

OBJETIVO GENERAL

Iniciar un proceso para la integracién y la consecucién a medio y largo plazo de la igualdad entre

mujeres y hombres en la organizacion, entre los afios 2020 y 2023.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Reforzar la igualdad entre sexos dentro de la cultura empresarial

e Aumentar la presencia de mujeres en los puestos masculinizados de la empresa

e Sistematizar la formacidn a realizar en la empresa aplicando un enfoque de género
e Formary sensibilizar a la plantilla en materia de género

e Reconocer y dar respuesta a los riesgos psicosociales de mujeres y hombres

e Dar a conocer las medidas de conciliacidn existentes en la empresa, analizando nuevas

necesidades

e Daraconocer la aplicacion de la igualdad como valor de la empresa en suimagen externa
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7.2. Desarrollo del Plan de Igualdad
Eje Area Objetivo especifico

LIDERAZGO, POLITICA Y 1.Politica empresarial y cultura de la . .

L, OE 1.1. Reforzar la igualdad entre sexos dentro de la cultura empresarial
ESTRATEGIA organizacion

OE 2.1. Aumentar la presencia de mujeres en los puestos masculinizados de la
empresa

2.Gestion de Recursos Humanos OE 2.2. Sistematizar la formacién a realizar en la empresa aplicando un enfoque
de género

PERSONAS OE 2.3. Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de género

OE 3.1. Reconocer y dar respuesta a los riesgos psicosociales de mujeres
3.Salud Laboral S Y o 18S80s psi ' uj y

o . OE 4.1. Dar a conocer las medidas de conciliacidn existentes en la empresa,
4.Conciliacion y corresponsabilidad . .
analizando nuevas necesidades

5.Relacion con la clientela, imagen y OE 5.1. Dar a conocer la aplicacion de la igualdad como valor de la empresa en
comunicacién externa su imagen externa

ENTORNO
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AREA 1. Politica empresarial y cultura de la organizacién

OE 1.1. Reforzar la igualdad entre sexos dentro de la cultura empresarial

Brecha afectada
Indicadores de seguimiento Responsable 2020 2021 2022 2023
(en su caso)
N¢ acciones realizadas /
Responsable
1.1.1 Difusion del Plan de Igualdad a toda la plantilla - Recepcién N2 mujeres / N2 de
Igualdad
hombres
1.1.2 Inclusién de la igualdad entre hombres y mujeres
de forma explicita en la web y en los documentos N2 menciones en web /
Gerencia
estratégicos de Ila empresa (documento de - documentos estratégicos
presentacion de la empresa)
Opinidn de la plantilla:
-24% “se exige
disponibilidad fuera...”
o » % evolucidn en indicadores Equipo de
1.1.3 Analisis interno y modificacion de algunos [RaciREAECNEERLY
clientela fuera..” encuesta 4 anos Direccion
valores de la cultura empresarial
-24% “estereotipos
inciden...”
1.1.4. Reunidn / Sesidn de trabajo anual dinamizada
por asistencia técnica externa dirigida al GTI de la - N2 acciones; Asistencia N2 Responsable
empresa que facilite el seguimiento del Plan de mujeres / N2 de hombres; Igualdad

Igualdad y la actualizacién de conocimientos
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1.1.5 Cumplimentacion de la encuesta realizada dentro

% evolucion en indicadores Responsable
del Diagnéstico de Igualdad cada 4 anos por toda la

encuesta 4 ainos Igualdad

plantilla
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2.1.1 Transformacion, en la medida de lo posible, de
los contratos a tiempo parcial en contratos a tiempo

completo

2.1.2. Analizar la actual clasificacion profesional y

salarial con enfoque de género

2.1.3 Cumplimentar la herramienta de politica
retributiva de la empresa desagregada por sexo y
puesto (diferenciando salario base / complementos /
percepciones extra salariales)

2.1.4 Definicion de los puestos de trabajo existentes en

la empresa

2.1.5 Elaboracion de un documento que incluya el

proceso de seleccidon y promocion de la empresa con

perspectiva de género

Equala Iniciativas

cia equilibrada de mujeres en los diferentes puestos y mej

Brecha afectada
(en su caso)

Tasa jornada parcial

14.00

Opinidn de la plantilla no
se garantiza igualdad:

-19% “en retribucion”

-Opinidn de la plantilla no

se garantiza igualdad:

-19% “en retribucion”

Opinidn de la plantilla no
se garantiza igualdad:
-14% “en seleccion”

-19% “en promocion”
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Indicadores de seguimiento

N2 de cambios contractuales

por sexos

-Documento elaborado
-% evolucién en indicadores

encuesta 4 anos

-Herramienta cumplimentada
-% evolucién en indicadores

encuesta 4 anos

Documento elaborado

-Documento elaborado
-% evolucién en indicadores

encuesta 4 afios
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Responsable

Gerencia

Gerencia

Gerencia

Gerencia

Gerencia

AREA 2. Gestion de Recursos Humanos

r las condiciones laborales aplicando un enfoque de género

2020 2021 2022 2023




| Plan de Igualdad de mujeres y hombres. COYSER [2020-2023]

2.1.6 Mecanizacion de puestos / Equipamiento a la

N2 vy tipo de acciones de Equipo
plantilla con herramientas adecuadas que permitan -
mejora Direccion
automatizar procesos
2.1.7. Creacion / adecuaciéon / establecimiento de
N2 y tipo de acciones de Equipo
pautas a seguir para habilitar vestuarios y servicios -
. mejora Direccién
para mujeres
2.1.8 Realizar una politica activa de contacto y
seguimientos con las Ingenierias de las universidades, -Gerencia
N2y tipo de acciones realizadas
Instituto Cuatro Vientos, Salesianos y otros centros - -Adjunto a la
educativos que permita la contratacion de mujeres Direccién
-7% mujeres en la -N2 acciones positivas
plantilla aplicadas

-0% de mujeres en el ., X
-evolucidn de % mujeres en la
nivel estratégico y tactico

: plantilla, % de mujeres en el
2.1.9 Aplicar la accién positiva, es decir, priorizar la [N ECNED -Gerencia
nivel estratégico y tactico, % de

0 - . 2f incorporaciones en los 4
contratacion de mujeres a igualdad de mérito y P

-Adjunto a la
ultimos afios mujeres en las incorporaciones

capacidad en los puestos masculinizados Direccién
-0% de mujeres en en los 4 ultimos afos, % de

Incorporaciones a mujeres en incorporaciones a

puestos de nivel tactico . . .
puestos de nivel tactico en los
en los 4 dltimos afios

4 ¢ltimos afios
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OE 2.2. Sistematizar la formacion a realizar en la empresa aplicando un enfoque de género

Brecha afectada

Indicadores de seguimiento Responsable 2020 2021 2022 2023

(en su caso)
2.2.1 Elaboracion de un documento anual que incluya
las acciones formativas a realizar por la plantilla, tanto - Documento elaborado Gerencia

de mujeres como de hombres

. Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de género

Brecha afectada

Indicadores de seguimiento Responsable 2020 2021 2022 2023
(en su caso)

2.3.1 Entrega a las nuevas incorporacion de la plantilla

del Plan de Igualdad / Protocolo Acoso Sexual y Acoso - N2 entregas Gerencia
por razén de sexo. / Medidas de Conciliacion

-50% de las mujeres

2.3.2. Formacién continua en género dirigida a toda la [ttt

formacioén en igualdad Asistencia N2 mujeres / N2 de
plantilla de la empresa (formacion basica para aquellas

hombres; N2 horas impartidas;  Responsable
personas que no la han recibido) (formacion en

Evaluacion de satisfaccion Igualdad
comunicacion inclusiva) (formacion para reforzar la

desagregado por sexos

comunicacion, el respeto, y desmontar estereotipos de

género)
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AREA 3. Salud Laboral

OE 3.F1. Reconocer y dar respuesta a los riesgos psicosociales mujeres y hombres

Brecha afectada
Indicadores de seguimiento Responsable 2020 2021 2022 2023
(en su caso)

Opinidn de la plantilla:

ARk o . : : -19% “carga no L, L
3.1.1 Analisis y mejora de items en materia de riesgos -% evolucién en indicadores

adecuada...” Gerencia

psicosociales a través de las entrevistas individuales encuesta 4 afos

24% “no estabilidad en el

con la plantilla puesto...”

Opinidn de la plantilla:
-10% afirma que existen
comentarios sexistas
-5% No Sabe No Contesta
% -1 documento elaborado
3.1.2 Elaboracién del protocolo para la prevencion y [IERNil R TR )s Responsable

. , -% evolucion en indicadores
actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razon de [Rerlil [ Igualdad

-5% No Sabe No Contesta encuesta 4 afios

Ssexo

“conoces a alguien que
sufrido acoso por razén

de sexo...”

N2 acciones; Asistencia N2 p
Area

mujeres / N2 de hombres; Formacién
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3.1.3. Sesiones de presentacion y sensibilizaciéon del Evaluacion de satisfaccion

protocolo en materia de acoso sexual y el acoso por desagregado por sexos

razon de sexo dirigidas a toda la plantilla
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AREA 4. Conciliacién y corresponsabilidad

ar a conocer las medidas de conciliacion existentes en la empresa, analizando nuevas necesidades

Brecha afectada
Indicadores de seguimiento Responsable 2020 2021 2022 2023
(en su caso)

4.1.1 Elaboracién de un documento con las medidas de [ENUIEEHG(E
Responsable

conciliacidn disfrutadas 1 documento elaborado

por la plantilla Igualdad

conciliacion a las que se pueden acoger hombres y
mujeres en la empresa

-5 criaturas de 3a 11
afos

-1 trabajador
monoparental

-3 trabajadores con

4.1.2 Analisis y respuesta, en la medida de lo posible, a

dependientes mayores -% evolucién en indicadores

la necesidad de nuevas medidas de conciliacion por la Gerencia

Opinion de la plantilla: encuesta 4 afios

plantilla a través de las entrevistas individuales. o«
-30% “no se favorece la

conciliacion...”

-34% “acogerse a

conciliacidn conlleva

pérdida...”
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AREA 5. Relacién con la clientela, imagen y comunicacién externa

OE 5.1. Utilizar un lenguaje no sexista en todos los elementos de comunicacién de la empresa

Brecha afectada
Indicadores de seguimiento Responsable 2020 2021 2022 2023
(en su caso)

Asistencia N2 mujeres / N2 de

5.1.1 Formacién en comunicacion inclusiva al personal

hombres; N2 horas impartidas; Responsable
de oficinas, comunicacién, gerencias y jefaturas de

- Evaluacion de satisfaccion Igualdad
obra.

desagregado por sexos

5.1.2 Redaccion de toda la documentacion de la Area de
empresa bajo las premisas del lenguaje inclusivo y no Revision y redaccién de los Administracion
sexista (especialmente la documentacion presentada a - documentos / Jefatura de
la contratacion publica) Obras
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5.2.1 Comunicacion del compromiso con la igualdad de
la empresa a entidades clientes especialmente
Administraciones susceptibles de contratacion publica
-web y documentos de presentacion de la empresa-.

5.2.2 Elaboracion de Dossier especifico a presentar

(con pautas para su actualizacion) en la contratacion

publica, que incluya la trayectoria de la empresa en

materia de igualdad.

5.2.3 Asesoramiento por parte de la asistencia técnica
externa para la elaboracion de documentacion a
presentar en la contratacion publica, en base a las

clausulas de género solicitadas

Equala Iniciativas
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OE 5.2. Dar a conocer la aplicacion de la igualdad como valor de la empresa en su imagen externa

Brecha afectada

Indicadores de seguimiento Responsable 2020 2021 2022 2023

(en su caso)

N2 comunicaciones realizadas Gerencia

1 documento elaborado Area Estudios

N2 Sesiones de trabajo )
Area Estudios
realizadas
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8. ANEXO.- APROBACION PLAN DE IGUALDAD COYSER (2020-2023)

La entidad ha finalizado la elaboracion del Plan de Igualdad con fecha 6 de abril de 2020.

El Grupo de Trabajo de Igualdad, creado para la validacion, aplicacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad estd formado por las siguientes personas que

aprueban el documento de Plan de Igualdad

e José Ramon Vital Usechi— Gerencia

e FIRMA e (S

e Antonio Martin Martinez — Jefe de estudios técnicos

e FIRMA

e Maria Jesus Gomez Prieto —Administracién

s FIRMA Ty

e José Antonio Almortza Etxenagusia — Chéfer y Representante de los y las trabajadoras

e FIRMA

Orkoien, 30 de abril de 2020
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9. ANEXO.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
DE IGUALDAD

Se incluye un apartado 9, que incluye el sistema de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad.

Cada seis meses se realizaran por parte de la Comisién de Igualdad (integrada por 4 personas),
reuniones de seguimiento en las que seran revisadas y valoradas las medidas con objeto de analizar

su cumplimiento, impulsarlas y, en su caso, modificarlas.

En las reuniones de seguimiento participaran, ademads, aquellas personas que se considere necesario,
por ser responsables de la implantacion de determinadas medidas incluidas en el | Plan de Igualdad.

Las fechas de las reuniones de seguimiento seran las siguientes:

Junio de 2020 / diciembre de 2020

Junio de 2021 / diciembre de 2021

Junio de 2022 / diciembre de 2022

Junio de 2023 / diciembre de 2023

La evaluacion se llevara a cabo durante el desarrollo del Plan y a su término, por la Comision de

Igualdad. Las evaluaciones tendran lugar en las siguientes fechas:

Evaluacion intermedia: diciembre de 2021

Evaluacion final: diciembre de 2023



La evaluacién sera cuantitativa y cualitativa. Las técnicas utilizadas seran analisis de la evolucién de
los indicadores de género, cuestionarios y/o entrevistas grupales o individuales para analizar los

siguientes aspectos:

Cumplimiento y evolucién de los indicadores de género iniciales (Diagndstico de situacién), el
método utilizado en la realizacidn de las medidas, el nivel de satisfaccidn, el nivel de informacién
obtenido, la programacion realizada, la organizacidn de las acciones, el nivel de aceptacién y el nivel

de consecucion de los resultados previstos.



