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1.1.- Presentacion de la Sociedad

La Sociedad Aragonesa de Gestiéon Agroambiental S.A.U., (en adelante SARGA) es una sociedad
mercantil de la Comunidad Autédnoma de Aragén participada integramente por el Gobierno de
Aragon a través de la Corporacion Empresarial Publica de Aragdn S.L.U., que tiene la consideracién
de medio propio instrumental y servicio técnico de la Administracidon de la Comunidad Auténoma
de Aragdn y de sus Organismos Publicos dependientes. Tiene como objetivo ser una empresa agil
y eficaz de la misma.

SARGA es la mayor empresa del sector empresarial publico del Gobierno de Aragdn con una
plantilla en media superior a 1.000 personas y en algunos momentos del afio, rodando las 1.500,
que gestiona un presupuesto superior a los 50 M de €.

Como parte del sector empresarial publico, SARGA tiene una clara vocacidn de servicio ejerciendo
su actividad con criterios de buena gestién empresarial. Esta buena gestién y la consecucidén de los
logros como empresa, se logran con el trabajo diario del conjunto de profesionales, hombres y
mujeres, que integran la compafia.

El papel de SARGA es muy importante en la promocidn de la Igualdad de género y la eliminacién de
la discriminacién en el ambito laboral. Por ello, esta obligada a implementar tanto politicas como
medidas concretas que fomenten la igualdad de oportunidades y la equidad entre hombres y
mujeres.

El presente PLAN DE IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES de SARGA se presenta como un conjunto de
medidas, politicas y acciones que tienen como objetivo promover la igualdad real entre hombres y
mujeres en los ambitos de la actividad laboral llevada a cabo por la compafia.

Este PLAN DE IGUALDAD busca la identificacion y eliminacidn de situaciones de discriminacion y
desigualdades, con el fin de garantizar que hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades y
derechos en el ambito laboral, asi como la introduccién de las medidas de accidn positiva para
favorecer el acceso de las mujeres a la empresa y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de
trato y no discriminaciéon en sus condiciones de trabajo.

La empresa ya ha adoptado medidas en este sentido. Sirva como ejemplo el “Compromiso de la
Direccién con la Igualdad” firmado por la Directora Gerente de SARGA, que se adjunta a
continuacion.

El Cédigo ético de la organizacidn, que considera la igualdad como uno de los principios y valores
fundamentales que rigen la actuacidn de SARGA, indicando expresamente que “Para la adecuada
optimizacidn de los recursos humanos y el desarrollo profesional se promoverd la adopcién de medidas
regidas por los principios de no discriminacién e igualdad de oportunidades, mérito y capacidad, asf
como el desarrollo de politicas de evaluacién del desempefo y de la calidad directiva y técnica,
formacién y promocidn profesional, conciliacién y mejora de las condiciones laborales”.

Puede consultarse el documento completo en http://www.sarga.es/doc/CodigoEticoSarga.pdf



http://www.sarga.es/doc/CodigoEticoSarga.pdf
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COMPROMISO DE LA DIRECCION CON LA IGUALDAD

La Direccién de la SOCIEDAD ARAGONESA DE GESTION AGROAMBIENTAL S.LL. (SARGA) declara, a
través de este documento, su FIRME COMPROMISO con el desarrollo e implantacién dentro de la
organizacion, de politicas que establezcan de forma transversal la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, asi como con el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de la misma, garantizando dicha igualdad como MARCO DE REFERENCIA
IRRENUNCIABLE PARA TODAS SUS ACTUACIONES.

Estos principios, incluidos en el | Convenio Colectivo de SARGA, estdn desarrollados tanto en nuestro
Cédigo ético, como en nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, y se hicleron explicitos
mediante la firma de la “Declaracién y compromiso con la Responsabilidad Secial”, que supuso la
adhesidn de Sarga al Plan de Responsabilidad Social de Aragén en 2015.

Este hecho garantiza la adopcion por parte de la empresa de medidas regidas por los principios de no
discriminacién e igualdad de oportunidades, méritos y capacidad, promoviendo actuaciones
relacionadas con las personas empleadas en el dmbito de la actividad labo-al, garantizando las
mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional, con la aplicacién efectiva de dicha
igualdad, tal y comao establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, el Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de su igualdad de trato y de oportunidades en el empleo y la ocupacién y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La Direccion materializé todas estas medidas en el Plan de Igualdad aprobado en septiembre de
2020. Dicho Plan aborda cada uno de los 4mbitas en los que se desarrolla la actividad de la empresa,
entre otros, la seleccién de personal, la promocién interna, la politica salarial, la formacion, las
condiclones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliacién y corresponsabilidad, cuantificando de este modo, nuestra aportacién al Objetivo de
Desarrollo Sostenible 5 sobre Igualdad de Género.

Asimismo se Identifican y atienden de forma especial aquellas situaciones de discriminacion
indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que uno disposicidn, criterlo o prdctica
aparentemente neutros, pone @ uno persona de un sexo en desventaja perticular respecto de
personas del otro sexo”.

El Plan dispone de los mecanismos necesarios para garantizar su mejora continua, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento y retroalimentacién, con la finalidad de avanzar en la
consecucidn de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extensién, en el
conjunto de la sociedad.

Es voluntad de la Direccién divulgar, tanto interna como externamente, todas las decisiones que se
adopten en este sentido, proyectando con ello una imagen de la empresa acode a los principios y
valores de su Codigo Etico.

Zaragoza a B de marzo de 2022,

Victoria Esteruelas Zaldivar
Directora Gerente de SARGA
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1.2.- Marco Juridico y Normativo

La igualdad entre mujeres y hombres es un PRINCIPIO JURIDICO UNIVERSAL.

En el ambito de la Organizacién de Nacionales Unidas, numerosos textos internacionales han
reconocido la igualdad entre mujeres y hombres.

La Declaracion Universal de Derechos Humanos de 10 de diciembre de 1948 consagré el derecho a
Ia no discriminacién por razén de sexo.

También la “Carta de derechos de las Mujeres” aprobada en la Convencién de la Asamblea General
de la ONU de 18 de diciembre de 1979, legitima el establecimiento de acciones positivas para
superar la desigualdad de género, permitiendo a los Estados establecer medidas legislativas para
la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres.

La Convencién Europea de Derechos Humanos de 1950, recogié en su articulo 14 laigualdad y la no
discriminacién por razén de sexo como un principio fundamental desarrollado actualmente en casi
todos los niveles administrativos y politicos, nacionales e internacionales de todos los paises de la
Unidn Europea, y fue en el articulo 149 del Tratado de Roma firmado el 25 de marzo de 1957, donde
la igualdad se sustenta como principio fundamental y exige que se garantice la «igualdad de
retribucidn entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo».

El Tratado de Amsterdam de 19 de junio de 1997, que entré en vigor el 1 de mayo de 1999 constituyé
un progreso fundamental en la consecucién de una situacién de igualdad en el mundo laboral.

En este periodo se elaboré la “Carta de Derechos Fundamentales vigentes en la Unién Europea”,
que fue proclamada formalmente por el Parlamento, el Consejo y la Comisién Europea en Niza, el 7
de diciembre de 2000.

Con la entrada en vigor del Tratado de Lisboa el 1 de diciembre de 2009 y la declaracién el dia 8 de
marzo de 2010 (Dia Internacional de la Mujer), la Carta adquirié caracter juridico vinculante a todas
las instituciones europeas y Estados miembros.

El Pacto Europeo por la Igualdad de Género para el periodo 2011-2020, aprobado por el Consejo
Europeo el 7 de marzo de 2011, incluyd los siguientes compromisos e insta a los Estados miembros
a que actuden y adopten medidas con objeto de:

- Reducir las desigualdades en cuanto al empleo y proteccidn social.

- Promover un mejor equilibrio entre la vida laboral y la vida privada para las mujeres y
hombres alo largo de toda su vida con el fin de impulsar la igualdad de género.

- Combatir todas las formas de violencia de género contra la mujer.

En su desarrollo, la Estrategia Marco de la Unién Europea para la Igualdad entre mujeres y
hombres, aprobada por la Comisién Europea para el periodo 2010-2015, combind politicas
especificas de igualdad e integrd la transversalidad del principio de igualdad de oportunidades por
razon de sexo en las politicas generales, estableciendo distintas lineas de accién a favor de la
igualdad de género.

En el ordenamiento juridico interno de Espafia, el derecho a la igualdad y no discriminacion por
razén de sexo lo proclamé la Constitucion Espainola de 1978 en su articulo 14 y también establecié
en su articulo 9.2 la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva.
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La primera Ley que aborda el tema de la igualdad de mujeres y hombres, si bien de forma sectorial,
fue la Ley Organica 1/2004, de 22 de marzo, de Medidas de proteccién integral contra la violencia
de género.

En este contexto, se aprobd la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, reguladora del derecho a la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOI), que desarrolla el derecho fundamental
a la igualdad desde una perspectiva de género, estableciendo en su capitulo IV que “las empresas
estdn obligadas a preservar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral, y con esta
finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los/las representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacién laboral”.

La LOl incorpora a nuestro ordenamiento juridico la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo
y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, sobre igualdad de trato entre hombres y mujeres en el
acceso al empleo, formacién profesional, promocién profesional y condiciones de trabajo; y la
Directiva 2004/113/CE, del Consejo Europeo, de 13 de diciembre de 2004, que aplica el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes, servicios y suministros.

El articulo 3 de la LOI define el contenido del PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES
Y HOMBRES como la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo y,
especialmente, la derivada de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

En nuestro marco autondémico, las Cortes de Aragdn aprobaron la Ley 7/2018, de 28 de junio, de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragén, que prevé en su articulo 45 el
fomento y apoyo de la Comunidad Auténoma para en la elaboracién de planes de igualdad.

Merece mencién sefialar que, en el | Convenio Colectivo de SARGA, Capitulo VII, Politica de
Igualdad, cuya entrada en vigor fue efectuada en marzo de 2017, se vino a recoger la obligacion de
elaborar un Plan de Igualdad, tal y como exige el articulo 45.2 de la disposicion legal anteriormente
citada.

También es en el Convenio Colectivo de SARGA donde se recogen muchos de los aspectos que son
objeto de andlisis en el presente documento: categorias, beneficios sociales, permisos, horarios,
etc., por lo que serd el marco de referencia en el que encuadraran los datos.

1.3.- Compromiso con la Sostenibilidad y los ODS

La sostenibilidad se refiere a la capacidad de satisfacer las necesidades del presente sin
comprometer la capacidad de las generaciones futuras para satisfacer sus propias necesidades.
Esto implica la adopcidn de précticas y politicas que protejan los recursos naturales y el medio
ambiente, al mismo tiempo que promueven el bienestar econémico y social.

La igualdad y la sostenibilidad estdn estrechamente relacionadas, ya que la desigualdad puede ser
un obstaculo para la sostenibilidad a largo plazo. La desigualdad econdmica, social y de género
puede llevar a una distribucién desigual de los recursos y una mayor presidon sobre el medio
ambiente. Por otro lado, una gestidon sostenible de los recursos naturales y una economia
sostenible pueden contribuir a reducir la desigualdad, al crear empleos y oportunidades
econdmicas para todos los miembros de la sociedad.
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Ademas, es importante destacar que la igualdad de género es un elemento fundamental de la
sostenibilidad. Las mujeres desempefian un papel crucial en la gestidn sostenible de los recursos
naturales y en la lucha contra el cambio climatico, pero a menudo enfrentan desigualdades en el
acceso a recursos, oportunidades y toma de decisiones. Al empoderar a las mujeres y garantizar la
igualdad de género, se puede contribuir a la creacién de una sociedad mas sostenible y equitativa.

En resumen, la igualdad y la sostenibilidad estdn estrechamente interconectadas y son
fundamentales para el desarrollo humano y el bienestar de la sociedad en su conjunto. Promover
la igualdad de género y el acceso equitativo a los recursos y oportunidades, y adoptar practicas y
politicas sostenibles, son esenciales para construir una sociedad mas justa,

prdspera y sostenible

™ TRABAJOD
Conla aprobacidn de este documento, SARGA contribuye IGUALDAD U Y CRECIMIENTC

al cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible DE GENERO ot
(ODS) de la Agenda 2030, principalmente al ODS 5
“Igualdad de género” y al ODS 8 “Trabajo decente y
crecimiento econdmico”, mostrando de manera
inequivoca su compromiso con la sostenibilidad.

En concreto en el cumplimiento de las Metas siguientes:

- META 541 Poner fin a todas las formas de discriminacién contra las mujeres,
- META5.2 Eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los
ambitos publicos y privados,

- METAs5.4 Reconocer laimportancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad,
asegurar la participacién plena y efectiva de mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo,

- METAs5.5 Lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las
mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las personas con
discapacidad,

- META85 La igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor.

1.4.- Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

El presente PLAN DE IGUALDAD ha sido desarrollado de manera participativa y consensuada.

SARGA, junto con la Representacidon Legal de los Trabajadores, constituyd, con fecha 28 de
septiembre de 2022, la COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD (en adelante CNPI), a la que,
acorde al “Reglamento de Funcionamiento de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad entre
hombres y mujeres de SARGA”, aprobado por las partes, se incorporan representantes (titulares,
suplentes y asesores) de todas las secciones sindicales que tienen representacion en SARGA.

Dicho Reglamento constituye el marco de referencia para el posterior desarrollo del Plan.

Asi pues, acorde a lo indicado anteriormente, forman parte de la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad por la empresa, cuatro personas (2 mujeres y 2 hombres), siendo el Director de Recursos
Humanos y Relacionas Laborales y Seguridad y Salud en el trabajo uno de los componentes.
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Los componentes de la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad, tanto por parte de la empresa,
como por la parte social son los siguientes:

COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

D. Miguel Astrain Losilla SARGA

Dfia. Sescuin Castan Escribano SARGA

D. Jesus Arnal Gorria SARGA

Dfia. Mar Blasco Pozo SARGA

Representante Suplente Seccidn Sindical % representacién
D. Ruben Garcia Arévalo D. Jesus Berenguer Tronchén  CGT 25,53%
D. Juan Santos Ruiz de Eguilaz )  Dfia. Yolanda Lahuerta CCOO 23,40%
Dfa. Beatriz Monreal Millan D. Carlos Martinez Llonin OSTA 21,27%
DAfa. Silvia Minguez Nieva D. Andrés Martinez CSIF 14,89%
Dfia. Teresa Lapuente Sanchez D. Ivdn Bernad SOA 8,51%
D. Fco. Javier Vicén Velilla D. José Joaquin Rodriguez UGT 6,38%

(*) Sustituye el 22 de febrero a Marta Gan, en representacién de CCOO, por causar baja de la Comisién inicialmente

El voto de la parte social se pondera segun el porcentaje de representacion y el de la empresa lo
ostenta la persona miembro de la Direccién componente de la Comisidn.

Desde la fecha de constitucién de la CNPI hasta la aprobacién del presente documento, se han
celebrado mas de 15 reuniones con una participacién activa por parte de las personas implicadas,
llegdndose, a través de didlogo constructivo y la negociacidn, a un acuerdo en la decisién de las
medidas a tomar.

La Comisién Negociadora decidié mantener el esquema utilizado en el Plan anterior en lo relativo a
los ejes para el despliegue de las actuaciones, de manera que, a través de los 10 ejes definidos y con
la informacién puesta a disposicion por la empresa, se han ido abordando las posibles
desigualdades y acordando las medidas para su resolucidn.

Se ha llegado a un acuerdo en relacién al presente documento constituyendo el Il PLAN DE
IGUALDAD DE SARGA, siendo suscrito por la mayoria de las organizaciones sindicales presentes en
la Comisidn, siendo el resultado de la votacidn el que se indica a continuacién:

VOTACION APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Seccion Representante secc. sindical Porcentaje voto |

CGT D. Jesus Belenguer Troncho 25,53% 25,53%
CCoO0 D. Juan Santos Ruiz de Eguilaz 23,40% 23,40%

OSTA Diia. Beatriz Monreal Millan 21,27% 21,27%

CSIF Dia. Silvia Minguez Nieva 14,89% 14,89%

SOA Dia. Teresa Lapuente Sanchez 8,51% 8,51%
UGT D. Francisco Javier Vicén Velilla 6,38% 6,38%

100% 65,94% 34,04%

10
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El I Plan de Igualdad de fecha 30 de septiembre de 2020 queda derogado con este nuevo plan.

Tanto el Protocolo para la actuacidn frente al acoso sexual y por razén de sexo de SARGA, como el
Protocolo para la actuacidn frente al acoso laboral, se mantienen en vigor en tanto no se apruebe
una nueva version de los mismos.

1.5.- Ambito personal, territorial y temporal

AMBITO PERSONAL: El presente Plan de igualdad de SARGA serd de aplicacién a todas las personas
trabajadoras de SARGA.

AMBITO TERRITORIAL: El presente Plan de Igualdad se implantard en todo el territorio aragonés,
extendiéndose en aquellos lugares donde SARGA tenga sus centros de trabajo.

AMBITO TEMPORAL: El presente Plan de Igualdad entrara en vigor el 20 de junio de 2023 y la vigencia
del mismo serd 4 (cuatro) afos, esto es 19 de junio de 2027.

Seis meses antes del fin de su vigencia, las partes se comprometen a constituir la comisién
negociadora del nuevo plan.

1.6. Glosario de términos

Se enumeran y describen a continuacion una serie de términos relevantes en materia de Igualdad
que facilite la lectura de este documento.

v Acoso sexual
Comportamiento de naturaleza sexual o de connotaciones sexistas, no deseado por la
victima, que afecta a la dignidad de mujeres y de hombres.

v Brecha retributiva
Diferencias de sueldo que existen entre hombres y mujeres como resultado de la
segregacion en el trabajo o de la discriminacion directa.

v Conciliacién del trabajo y la vida familiar
Introduccidn de sistemas de permiso por razones familiares y de permiso parental, de
atencién a la infancia y a personas de edad avanzada, y creacidon de una estructura y
organizacion del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacién del
trabajo y de las responsabilidades familiares.

v Datos desagregados por sexo
Recogida y desglose de datos y de informacidn estadistica por sexo, que hace posible un
analisis comparativo.

v' Discriminacion directa (en funcién del sexo)
Situacidn en la que se trata a una persona menos favorablemente en razdn de su sexo.

v' Discriminacion indirecta (en funcién del sexo)
Situacién en la que una ley, un reglamento, una politica o una practica, aparentemente
neutrales, tienen un impacto desproporcionadamente adverso sobre los miembros de uno
u otro sexo, a menos que la diferencia de trato pueda justificarse por factores objetivos.

11
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Diversidad

Panoplia de valores, actitudes, perspectivas culturales, creencias, procedencias étnicas,
orientacion sexual, competencias, conocimiento y experiencias de vida de las personas de
un colectivo dado.

Equidad entre hombres y mujeres

Imparcialidad en el trato a hombres y mujeres. Puede tratarse de igualdad en el trato o de
un trato diferente, pero que se considera equivalente en términos de derechos, beneficios,
obligaciones y oportunidades.

Género/sexo (en sentido sociolégico)

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién a las biolégicas)
entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma cultura.

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres:
Ausencia de toda barrera sexista para la participacion econdmica, politica y social,
independientemente del sexo.

Igualdad de retribucién por un trabajo de igual valor

Igualdad de remuneracién por un trabajo al que se le atribuye un valor igual, sin que haya
discriminacién por razones de sexo o de estado civil en ningun aspecto relativo al salario o
a las condiciones de retribucién.

Igualdad de trato entre hombres y mujeres
Ausencia de discriminacidn, directa o indirecta, por razones de sexo.

Participacién equilibrada de mujeres y hombres

Reparto de las posiciones de poder y de toma de decisiones entre mujeres y hombres en
todas las esferas de la vida, que constituye una condicién importante para la igualdad entre
hombres y mujeres.

Segregacion horizontal
Concentracién de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos.

Segregacion vertical
Concentracién de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad
o de puestos.

Techo de cristal
Barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras en organizaciones
dominadas por hombres, que impide que las mujeres accedan a puestos importantes.

Violencia de género

Todo acto de violencia basado en el género que tiene como resultado posible o real un dafio
fisico, sexual o psicoldgico, incluidas las amenazas, la coercidn o la privacidn arbitraria de la
libertad, ya sea que ocurra en la vida publica o en la vida privada.

Violencia sexista o sexual
Todo tipo de violencia ejercida mediante el recurso o las amenazas de recurrir a la fuerza
fisica o al chantaje emocional.



2. DESARROLLO DEL DOCUMENTO
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2.1

2.1.1

OBJETIVOS DEL PRESENTE PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad ha determinado como objetivos generales del Plan
los siguientes:

2.1.2

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como principio de
actuacion en la gestion de la organizacion.

Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las dreas de
funcionamiento y niveles de responsabilidad de la organizacidn.

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la compafiia,
contemplando la igualdad como uno de los valores fundamentales de la organizacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Los Objetivos generales del Plan se concretaran mediante objetivos especificos, considerando
fundamentalmente los siguientes:

VI.

14

Implantar un enfoque de género en la gestidn de SARGA que permita obtener informacidn
desagregada por sexos sobre el nimero y el porcentaje de efectivos en cada categoria
profesional y la participacidn en los procesos selectivos de acceso a la empresa.

Garantizar que los procesos de seleccién y contratacion de la organizacion se llevan a cabo
de manera transparente, con igualdad de oportunidades y sin discriminacién alguna.

Promover el acceso a la formacidén para garantizar la promocidn y clasificacién profesional
en igualdad entre hombres y mujeres a lo largo de su carrera profesional.

Favorecer una composicion equilibrada en todas las categorias que conforman la empresa,
promoviendo la presencia de mujeres y hombres en todos los dérganos, eliminando o
removiendo los obstdculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de sesgo o
discriminacion por razdn de sexo en los procesos de Seleccidn, Acceso y Provision de
puestos de SARGA, basados en el principio de igualdad de trato y oportunidades,
fomentando actuaciones que favorezcan que el género menos representado se incorpore
alli donde haya desequilibrios (Disposicion Adicional 1* de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Facilitar la corresponsabilidad en la vida personal, familiar y l[aboral de mujeres y hombres,
eliminando el posible impacto negativo que puedan tener las medidas de conciliacién en el
desarrollo profesional, en las retribuciones que se devengan y en las posibilidades de
promocion.

Promover las condiciones de trabajo para que la igualdad entre mujeres y hombres sea real
y efectiva, eliminando cualquier tipo de discriminacién en materia retributiva, directa o
indirecta, por razén de sexo.
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VIl.  Hacer de SARGA un referente en materia de igualdad, tanto por las actuaciones llevadas
internamente con sus trabajadores, como de cara al exterior.

VIIl.  Establecer medidas preventivas y efectivas contra las desigualdades que puedan derivarse
de las condiciones de trabajo, de las medidas de conciliacidn disfrutadas, y de las relaciones
interpersonales o sociales en el trabajo, integrando la perspectiva de género en la Salud
laboral y prevencidn de riesgos laborales, garantizando la igualdad entre mujeres y
hombres en su entorno de trabajo.

IX.  Garantizar la igualdad entre mujeres y hombres protegiendo su integridad en el entorno de
trabajo, estableciendo acciones preventivas frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo
y violencia de género, incluido cualquier trato adverso o efecto negativo que presente una
queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso destinados a impedir la discriminacién y
exigir trato de igualdad.

X.  Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién de acoso sexual o por
razon de sexo.

Xl.  Garantizar el cumplimiento del protocolo para la prevencidn, deteccidn, actuacién y
resolucién de situaciones de acoso sexual, por razén de sexo y cualquier otra situacién de
violencia por causa relacionada con la identidad de género, incluido en el plan de igualdad.

2.2 DIAGNOSTICO

2.2.1. Estructuray organizacion de la empresa

SARGA es un ente del sector publico con personalidad juridica propia, que actta bajo la forma de
sociedad de responsabilidad limitada unipersonal.

Su cometido viene determinado por los encargos y encomiendas del Gobierno de Aragdn,
fundamentalmente del Departamento de Agricultura, Ganaderia y Medio Ambiente.

Debe prestar sus servicios con un adecuado dimensionamiento, ajustado a las necesidades de
servicio, siguiendo una filosofia de eficiencia en su gestidn, sin pretender la obtencién de un
beneficio en sus resultados, pero si actuando bajo pautas de control presupuestario y equilibrio
financiero.

La actividad de SARGA se circunscribe al territorio de la Comunidad Auténoma de Aragdén sin
competir con empresas del sector privado en ninguna de sus actividades.

A efectos representativos y de Seguridad Social, la empresa dispone de tres centros de trabajo, que
abarcan respectivamente las provincias de Zaragoza, Huesca y Teruel.

CENTROS DE TRABAJO DE SARGA

Direccidn Cccc
Zaragoza Avda. de Ranillas, 5 Edificio A, 32planta 50018 - Zaragoza 50114459310
Huesca Ctra. HU-V-3242 Km 1. Parcela 228, Poligono 3 22195 Fornillos de Apiés

(Huesca) 22103838826
Teruel C/. Londres- Parcela 256 Pol. La Paz 44003 - Teruel 44102295741

15



Elsarga

Los trabajos que realiza estan dirigidos a la mejora del medio rural y medio ambiental de la
Comunidad Autdnoma de Aragdn, estando especializados en temas agrarios y medioambientales,
con mas de 20 afios de experiencia al servicio de las politicas agrarias y medioambientales del
Gobierno de Aragdn.

El ano de referencia para la toma de datos para la realizacidon del diagndstico inicial ha sido 2022.

La plantilla media en 2022 fue de 1.229 trabajadores, llegando en los meses punta de verano a de
1575 personas.

Dichos periodos punta coinciden con los meses de maximo despliegue de los operativos de
prevencién y extincion de incendios, trabajos forestales y de mantenimiento y vigilancia de los
espacios naturales protegidos.

El organigrama de la empresa en 2022 es el siguiente:

16
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Direccidn General

[leedian Direccidn Direccién
de Personas y oy 7 . Direccién
e Sl REIEE Juridico— Contratacion Econdmico- Operaciones
y Soporte General Financiera = TIC

y Seguridad y Salud |

Direccion General - Sar a
[— ]

Direccion

; i T ¢ v ok ¢ Direccion de Personas y Relaciones )
Direccion Econdmico Financiera - TIC Direccion de Operaciones Laborales y Seguridady Saluc! Juridico - Contratacion y Soparte
General
5 i . Departamento de consulteria Area de Personas -

— ; y Relaciones ‘ . =

AreaEconamico Financiera agroganadera y ambiental — e Area Juridico y Contratacion
|
Areade TIC Departamento de Area de Seguridad )
Infraestructuras e} il 1 Area de Soporte General
¥ i

—— Departamento Forestal

Departamento de Espacios
— Maturalesy Educacion
Ambiental

Area de Comunicacién y
Promocian Agroalimentaria

Area de Servicio de Recogida
MAR y MER

2.2.2  Ambito de anilisis y metodologia

El resultado de la toma y recogida de datos del presente diagndstico va dirigido a identificar y
estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos de las desigualdades,
diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que pudieran existir en SARGA para
conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Debido a la estacionalidad de algunas de estas actividades, ha sido necesario establecer dos fechas
clave para el andlisis de informacién. En este sentido y a efectos de cuantificacidn de personal
objeto de andlisis para el diagndstico, se ha tenido en cuenta el total de la plantilla, tanto para los
indicadores extraidos a fecha 31/julio/2022 o 31/diciembre/2022.
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Por otro lado, es importante indicar que cada una de las personas que ha trabajado a tiempo parcial,
se ha computado como una persona mas. También se han sumado al total, aquellas personas con
contrato de duracién determinado, cualquiera que sea su modalidad.

Corresponde a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad el andlisis de la informacién necesaria
para determinar la existencia de desigualdad en funcién de los datos obtenidos, acorde a los
requisitos establecidos en el RD 901/2020 el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

El apartado 2 del articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, (LOI), y posteriormente en el Articulo 7 del RD 901/2020 por el que se regulan
los planes deigualdad y su registro, establece que los planes de igualdad contemplardn, entre otras,
las siguientes materias, que son las que delimitan el analisis y diagndstico del mismo:

* Proceso de seleccidn y contratacion
e (lasificacién profesional.

e Formacion.

e Promocidn profesional.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditorfa salarial entre mujeres y hombres, de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre de igualdad
retributiva entre hombres y mujeres.

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
¢ Infrarrepresentacién femenina.

e Retribuciones.

* Prevencidn del acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Con esta informacién se han disefiado e implementado medidas evaluables que se adoptaran, tras
priorizar su actuacion, con los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

En el punto 3. Medidas de actuacion para reducir la desigualdad y la discriminacién por razén de sexo
y prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en SARGA, quedan establecidas dichas actuaciones
para cada una de las materias sefialadas.

2.2.3. Fuentes de informacién

Para la elaboracién del presente diagndstico se han utilizado diferentes fuentes de informacién que
podriamos agrupar en dos:

a) Bases de datos estructurados. Aquellos que provienen de las herramientas de gestion de la
empresa que han servido de fuente para el andlisis. Se incluyen datos desagregados por
sexo, nimeros absolutos y ndmeros porcentuales, que permitirdn la interpretacidon y el
andlisis de los datos, y datos de distribucidn y de concentracién, necesarios para reflejar la
realidad de la situacidn.

b) Documentos
o Leyes, Decretos y disposiciones de caracter general
o Anuncios en la Intranet
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o Instrucciones y Formularios
o Acciones formativas
o Composicidn de los equipos de seleccidn

2.2.4. Herramientas de analisis

Se han empleado diferentes instrumentos para analizar los datos procedentes de las fuentes de
informaciéon utilizadas, fundamentalmente herramientas informaticas como hojas de célculo y
representacion grafica.

2.2.5. Informacién de partida

En relacién a las materias que se han identificado en el punto anterior, la CNPI ha determinado la
realizacidn del diagndstico de los siguientes puntos:

< DATOS ORGANIZATIVOS Y GENERALES DE LA ORGANIZACION

‘0

DATOS SOBRE CLASIFICACION PROFESIONAL

.0

DATOS SOBRE LOS PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

*,

DATOS SOBRE FORMACION.

7
0‘0

*

/
*

DATOS RELATIVOS A PROMOCION PROFESIONAL

L)

0
0.0

DATOS SOBRE EL EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

.0

DATOS SOBRE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

L)

O
0‘0

DATOS RELATIVOS A LAS CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA
SALARIAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES,

<+ DATOS DE COMUNICACION EN MATERIA DE IGUALDAD
% DATOS SOBRE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES.
<+ DATOS SOBRE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

2.2.6. Anadlisis cualitativo. Conclusiones mas relevantes.

Dado que, desde el diagndstico del plan anterior, no se ha realizado una encuesta a la plantilla en
materia de igualdad, en este momento no disponemos de informacidén cualitativa vinculada con
este aspecto. Si que disponemos de informacidn focalizada en aspectos como continuidad en el
operativo basandonos en una medida incluida en el Plan anterior. En este sentido, se realizard una
encuesta en 2024 y en 2026 a la plantilla (en periodo de maxima contratacién) para evaluar la
percepcién de las medidas adoptadas en el marco del plan de Igualdad.
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Nos gustaria dar relevancia, como aspecto a destacar dentro del diagndstico, la idea de
transparencia, ya que se han aportado todos los datos necesarios de las personas trabajadoras
(respetando la normativa de protecciéon de datos) en formato editable para facilitar su
manipulacién, todo ello con el fin de que ambas partes, social y empresa, puedan trabajar la
informacién de manera paralela y llegar a conclusiones conjuntamente.

Por otro lado, las politicas de contratacidn y retribucién son transparentes dado que se publican
todos los procesos previainformacion a la representacidn social incluyendo la convocatoria de cada
puesto, no solo el perfil y requisitos del mismo, sino el baremo para su puntuacién, la modalidad
contractual y la retribucién atribuida al mismo.

Por otro lado, para la plantilla es muy relevante todo lo que tiene que ver con la conciliacidn y las
medidas de corresponsabilidad, por lo que los esfuerzos negociadores deberan ir orientados en
este sentido.

Este plan de igualdad se ha negociado con mds de 20 reuniones celebradas desde el 28 de
septiembre de 2022 hasta el 20 de junio de 2023, a las que han asistido de manera presencial o por
videollamada los diferentes componentes de la Comisién Negociadora.

2.2.7. Anadlisis cuantitativo. Conclusiones mas relevantes

Las conclusiones relativas a la informacién analizada, se detalla en los apartados siguientes.

l. DATOS ORGANIZATIVOS Y GENERALES DE LA ORGANIZACION.

A continuacidn, se detallan graficamente los datos generales de la organizacién en materia de
género.

Mujeres,
304, 25%

Hombres,
932, 75%

GRAFICO 1. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO. DICIEMBRE 2022

En general, como puede observarse, la plantilla de SARGA estd masculinizada.

Teniendo en cuenta la plantilla total, como puede verse en el Grafico 1, un 25% son mujeres, frente
al 75% que son hombres. Estos porcentajes se mantienen idénticos a los obtenidos en 2018 para el
anterior plan (25% y 75 % respectivamente). Las medidas adoptadas en el anterior plan de igualdad
para el eje 2 se han demostrado insuficientes o ineficaces.
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En relacién los drganos de Administracidon de la organizacion, se mantiene la masculinizacion
(Grafico 2), no tanto asi en el Comité de direcciéon donde puede considerarse que hay paridad, al
estar los porcentajes en 40% mujeres, 60% hombres. (Grafico3)

Hombres, 10,
83%

GRAFICO 2. DISTRIBUCION POR SEXO DE LOS MIEMBROS DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION. DICIEMBRE 2022

Mujeres,
2,40%

Hombres,
3, 60%

GRAFICO 3. DISTRIBUCION POR SEXO DE LOS MIEMBROS DEL COMITE DE DIRECCION. DICIEMBRE 2022

En lo concerniente a la Representacién legal de los trabajadores, se observa una clara
masculinizacién del colectivo, (22% de mujeres frente a 78% de hombres) siendo la seccién de CGT
la que mayor brecha de género observa, seguida de Osta, C-SIF y UGT.

Si comparamos con los datos recogidos en el anterior Plan de Igualdad, en el que la representacion
de los hombres era de 45 (un 81,8%) mientras que la de las mujeres era de 10 (un 18,2%), se observa
una mejora hacia la igualdad, aunque todavia el sesgo es elevado.

B Hombre  mW Mujer

Ho
e L
2 2 72
SOA UGT

1
GRAFICO 4. DISTRIBUCION oo et CoIF OSTA POR

SEXO DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES Y POR SECCION SINDICAL. DICIEMBRE 2022

Muj

%

Con respecto a la plantilla, si observamos el Grafico 5, cabe valorar que la direccion mas
masculinizada es la Direccion de Operaciones. En el resto de direcciones, el nUmero de mujeres estd
por encima del de hombres, siendo en la Direccién del Personas y Relaciones Laborales y seguridad
y salud, y la Direccién de Juridico-Contratacién y soporte general el doble de la plantilla.
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Direccién General se encuentra feminizada ya que estd compuesta por dos mujeres, la Directora
Gerente y la Secretaria de Direccidn.

En la siguiente grafica, se observa el reparto de mujeres y hombres en los departamentos del
organigrama de la empresa.

940000 DIRECCION

ECONOMICO - l 5
9000FINAREKRAN DE
PERSONAS Y | 7
RELACIONES LABORALES M 14

Y SEGURIDAD Y SALUD
100001 DIRECCION DE I —————
OPERACIONES L. 267

020001 DIRECCION

JURIDICO - |l 6
CONTRATACIONY W14
SOPORTE GENERAL
000000 DIRECCION 0

GENERAL | 2

B Hombres M Mujeres

GRAFICO 5. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTO. DICIEMBRE 2022

Respecto a la distribucion por edad de la plantilla, como puede observarse grificamente a
continuacidn, los grupos con mayor nimero de personas son los correspondientes a (30-45) y (mds

de 45).

En este ultimo bloque se encuentran 559 personas, lo que supone un 45,2 % de la plantilla. Este
hecho deberia tenerse en cuenta en la adopcidn de las medidas en materia de PRL.

M Mujeres  ® Hombres

o -

0-19 20-29 30-45 Mas de 45

GRAFICO 6. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDAD. DICIEMBRE 2022
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En relacidn con la antigliedad de las personas que trabajan en Sarga, la distribucién entre hombres
y

541

99

0-0,5 0,6-0,9 3-5,9 6-10 Mas de 10

B Mujeres M Hombres

mujeres es la siguiente:
GRAFICO 7. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD. DICIEMBRE 2022

Tal y como puede observarse, el 59.71% de la plantilla (738 personas) tiene una antigtiedad superior
a 10 afios. Se trata de una plantilla muy consolidada en la empresa.

Si observamos la distribucion de hombres y mujeres en las incorporaciones recientes, puede
interpretarse que lo que refleja ese periodo tomado de referencia para el estudio (0-0.5), es que el
porcentaje de contrataciones a hombres crece con respecto al de mujeres. (99 frente a 19)

Por lo que entendemos que habria que buscar algin tipo de accién mas efectiva ya que las que se
propusieron en el primer plan de igualdad para el reclutamiento y seleccién no parece ser que hayan
sido muy fructiferas. Confiamos en que las medidas propuestas en este nuevo plan, resulten mas
eficaces.

Se considera también relevante indicar cudl es el nivel de estudios de las personas que ocupan los
puestos de trabajo. La informacidn no esta actualizada al 100% pero a nivel de porcentaje podria ser
significativo indicar la distribucidn.

704
188 162 193 212
e =0 mil HE
— —
Sin estudios Primarios Secundarios Universitarios

B Mujeres H Hombres

GRAFICO 8. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS. DICIEMBRE 2022
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Nos llama la atencién que, como dato global, si nos centramos en el nivel de estudios universitarios
el porcentaje de hombres sea el 18% frente al de mujeres que este entorno al 48% y eso no se vea
reflejado de alguna manera en los puestos de mds valor, ya que como dato global podriamos
estimar que en general las mujeres aportan mas formacion, pero por el contrario ocupan los
puestos de menor valor.

Esto es en parte debido a que muchas de las mujeres que ocupan puesto de administracion tienen
formacién universitaria. Son perfiles interesantes a tener en cuenta ante posibles promociones
internas.

Il DATOS SOBRE CLASIFICACION PROFESIONAL.

En los siguientes graficos pueden observarse el reparto de mujeres y hombres en las diferentes
categorfas de la empresa. La primera corresponde al mes de julio (maximo nimero de personas
contratadas) y la segundo al mes de diciembre de 2022, con el cierre del afio.

Vigilante

Tecnico 2D

Técnico 2C

Técnico 1B

Técnico 1A
Responsable de Departamento
Operario Especialista
Operario

Oficial Administrativo
Oficial 22 Oficios Varios
Oficial 12 Oficios Varios
Monitor Tecnico
Monitor

Jefe de area

Jefe de 22 (Encargado)
Emisorista Coordinador
Emisorista
Director-Gerente
Conductor MER
Conductor Autobomba
Capataz

Ayudante técnico
Auxiliar Técnico

Auxiliar Administrativo

“h“llmuh\‘l"‘:‘m|"l|-.|

Administrativo

M Mujeres
B Hombres
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GRAFICO 9.1. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA. JULIO 2022

Tecnico 2D ()
Técnico 2¢c INSpEENZ7E
Técnico 1B
Técnico 1A
Responsable de Departamento
Operario Especialista
Operario
Oficial Administrativo
Oficial 22 Oficios Varios
Oficial 12 Oficios Varios (|
Monitor Tecnico
Monitor
Jefe de area
Jefe de 22 (Encargado) (|
Emisorista Coordinador
Emisorista
Director-Gerente (
Conductor MER (
Conductor Autobomba
Capataz
Ayudante técnico
Auxiliar Técnico

Auxiliar Administrativo

Administrativo

B Mujeres  ® Hombres

GRAFICO 9.2. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA. DICIEMBRE 2022

Al tratarse en diciembre de una fecha en la que los operativos ya no se encuentran trabajando al
100%, algunas categorias como Vigilante desaparecen del grafico de ese mes.

1. DATOS SOBRE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

El andlisis de los puestos con infrarrepresentacién femenina se ha realizado en los graficos 1, grafico
2y grafico 3, donde aparece la representacién por sexo en cada categoria.

Los resultados indican cuales son los puestos en los que se ha observado infrarrepresentacién
femenina.

Respecto a la representacion legal de los trabajadores, de las 60 personas que componen la RLT,
47 son hombres, un 68% y 13 mujeres, un 22% respecto del total. Se trata de un colectivo
masculinizado.
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Conrelacién al Comité de Direccion, de los miembros del comité, 3 son varones y 2 mujeres. Un 60%
frente a un 40%. Puede considerarse paritario.

El Consejo de Administracién de SARGA estd formado por 12 personas, de los cuales 10 son hombres
y 2 mujeres. En porcentaje pues seria 83% de hombres frente al 17% de mujeres. De nuevo,
masculinizado.

Respecto a la plantilla, las categorias Administrativo, Oficial administrativo, Auxiliar administrativo,
Monitor técnico y Monitor, son categorias feminizadas. Las categorias consideradas feminizadas
representan un 8,9% del total de plantilla.

Las categorias de Capataz, Conductor de Autobomba, Conductor MER, Jefe encargado, Oficial 1° y
Oficial 2°, operario especialista, Responsable de departamento y Técnico 2D estdn masculinizadas
algunas de ellas, al 100%. Estas categorias masculinizadas representan aproximadamente el 73,5%
del total de plantilla.

Los porcentajes mdas equiparados son los correspondientes a Emisorista Coordinador, Operario,
Técnico 1A, Técnico 1B y Técnico 2C. Estas categorias consideradas paritarias representan un 17,5%
del total de la plantilla.

La suma de las categorias profesionales feminizadas o que pueden considerarse paritarias
representa un 26,4% de la plantilla, lo que nuevamente indica el caracter fuertemente masculinizado
que tiene la plantilla.

Con respecto a los datos del anterior diagndstico, fechado en 2018, las categorias paritarias
mantienen esa condicién. Son Emisorista, Emisorista coordinador, Técnico 1A, Técnico 1B y Técnico
2C.

Las categorias masculinizadas en 2018 eran Responsable de Departamento, Jefe de drea,
Encargados, Capataz, Ayudante técnico, Conductor autobomba, Conductor MER, Oficial 1%, Oficial
2%, Técnico 2D, Operario, Operario especialista y Vigilante,

Las categorias feminizadas en 2018 eran Oficial Administrativo, Administrativo, Monitor técnico,
Auxiliar administrativo, Auxiliar técnico y Monitor. La suma con respecto del total suponia un 26.6%,
un porcentaje muy similar al del afio 2022.

En el caso de las masculinizadas Unicamente Operario sale de la lista en 2022 debido al paso de
muchos de los trabajadores a la categoria de pedn especialista.

En el caso de las categorias feminizadas, éstas se mantienen.

Puede considerarse que apenas ha habido avances en este sentido y que las categorias siguen
manteniendo su caracter en estos afios
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Iv. DATOS SOBRE LOS PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

La provisidn de vacantes en SARGA se realiza principalmente mediante 2 procesos diferenciados.
Para el amplio colectivo de las personas trabajadoras de los operativos forestal, natural, servicios y
monitores de centros de interpretacidn las vacantes se ofertan a través la pagina web de SARGA 'y
las solicitudes se cursan a través de la plataforma on line de seleccidn (http://www.sarga.es/pubEmpl/#).

En SARGA se han abierto 421 procesos en 2022, distinguiéndose puestos individuales (56) y puestos
de operativos (365) .

En el Gréfico 10 se constata el nimero de candidaturas que han sido presentadas a los diferentes
procesos abiertos en SARGA por departamento y el nimero de personas que se han presentado,

110000 AREA DE SERVICIO 200000 DEP. DE CONSULT. 300000 DEPARTAMENTO 400000 DEPARTAMENTO DE 500000 AREA DE ESPACIOS 910000 AREA PERSONAS Y 930000 AREA SOPORTE 940000 AREA ECONOMICO 950000 AREA TECNOLOGIAS AREA SS1J Y CONTRATACION
DERECOGIDAS MAR Y MER  AGROGANADERA Y FORESTAL INFRAESTRUCTURAS ~ NATURALES Y EDUCACION  RELACIONES LABORALES GENERAL FINANCIERA DE LA INFORMACION Y
AMBIENTAL AMBIENTAL COMUNICACIONES

B Hombres W mujeres

distinguiendo por sexo.
GRAFICO 10. DISTRIBUCION DE LAS CANDIDATURAS RECIBIDAS POR DEPARTAMENTO. DICIEMBRE 2022

En el Gréfico 11 se refleja por areas/ departamento de la empresa el nimero de personas, hombres
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y mujeres que han sido contratados para los procesos celebrados.

GRAFICO 11. DISTRIBUCION DE LAS CONTRATACIONES REALIZADAS POR DEPARTAMENTO. DICIEMBRE 2022
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Si analizamos los porcentajes de las candidaturas de mujeres y hombres con respecto al % de
mujeres y hombres contratados para los puestos, se observa falta de proporcionalidad a favor del
hombre en los casos del dpto. de Infraestructuras y servicios juridicos y contratacién, y porcentajes
de contratacidon a favor de la mujer en los departamentos de Consultoria agro-ganadera y
ambiental, relaciones laborales y soporte general.

Por otro lado, en 2022 se realizaron 28 contratos a personas con discapacidad. 24 de ellos, a
personas con un grado de minusvalia >=33% y <=64%, 16 hombres y 8 mujeres y 4 contratos de
incapacidad permanente, a tres hombres y 1 mujer.

Con respecto al tipo de contrato, la informacidn relativa a 2022 estd reflejada en los siguientes
graficos. El contrato mas habitual para las mujeres es el Indefino a tiempo completo, en el 27,69%
de los casos, mientras que en los hombres es el contrato fijo discontinuo a tiempo completo con
un 24,91% de los casos.

En el caso de la duracién del contrato, para las mujeres es indefinido en el 69,37% de los casos,
mientras que para los hombres es en el 67,667% también de ese tipo.

= -I .I m: B -.
— -J SGL

Fijo Discontinuo a Fijo Discontinuo a Indefinido a Indefinido a Temporal a Temporal a
Tiempo Completo  Tiempo Parcial  Tiempo Completo  Tiempo Parcial Tiempo Completo  Tiempo Parcial

M Mujeres  ® Hombres

GRAFICO 12. REPARTO POR TIPO DE CONTRATO. DICIEMBRE 2022

Eventual

indefinidlo |

B Mujeres M Hombres

GRAFICO 13. REPARTO POR TIPO DE CONTRATO. DICIEMBRE 2022
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En relacién con las altas y bajas llevadas a cabo en 2022, en los siguientes graficos puede verse el
reparto por departamento.
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GRAFICO 14. DISTRIBUCION DE LAS ALTAS REALIZADAS POR DEPARTAMENTO. DICIEMBRE 2022
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GRAFICO 15. DISTRIBUCION DE LAS ALTAS REALIZADAS POR DEPARTAMENTO. DICIEMBRE 2022
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GRAFICO 16. COMPARATIVAS EN PORCENTAJE DE ALTAS Y BAJAS POR SEXO. DICIEMBRE 2022
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La formacion en SARGA puede ser obligatoria o voluntaria, y puede ser planteada tanto por la

V. DATOS SOBRE FORMACION.

empresa como por la persona trabajadora.

En total, en 2022 se llevaron a cabo un total de 260 acciones formativas a las que asistieron un total

de 2495 participantes.

La formacién impartida en SARGA puede ser analizada en dos grandes bloques. La formacidn

impartida a los Operativos y la formacién a Oficinas.

El reparto es el que se indica a continuacidn:
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GRAFICO 17. COMPARATIVAS DE ACCIONES FORMATIVAS POR BLOQUE EN LA FORMACION. DICIEMBRE 2022
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GRAFICO 18. COMPARATIVAS DE PARTICIPANTES EN LA FORMACION. DICIEMBRE 2022
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GRAFICO 19 PORCENTAJE DE PARTICIPACION EN LA FORMACION POR SEXO. DICIEMBRE 2022
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GRAFICO 20. HORAS DE FORMACION POR BLOQUE. DICIEMBRE 2022
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GRAFICO 21. PORCENTAJE DE HORAS DE FORMACION POR SEXO. POR BLOQUE DICIEMBRE 2022
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GRAFICO 22. RATIOS DE HORAS DE FORMACION POR SEXO. POR BLOQUE DICIEMBRE 2022

Ma3s alld de los datos cuantitativos del reparto de la formacidn por sexo, en el grafico 22 puede
observarse que las ratios de horas de formacién  hombre siempre son mayores que en la ratio de
horas/ mujeres. En Operativos, un poco menos de una hora, pero en el caso de oficinas mds de tres
horas de diferencia.

Entendiendo que la empresa proporciona formacién principalmente asociada al puesto de trabajo
que se desempefia, se propone profundizar en el estudio de este bloque, ya que la ratio de
formacién para los hombres que se observa superior tanto en n° como en duracién de los cursos
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en los que ellos participan que son mds extensos también. Por lo que se podria buscar algun tipo
de actuacién que garantizase una formacién mas equitativa.

Si vemos en detalle la formacién de Operativos y la formacién de personal de oficina.

570 546
a1 101 o
42 3 43 12
INCENDIOS AUTOBOMBA PFV MAQ. LIGERA ERGONOMIA oct-nov
22

M Mujeres  ® Hombres

GRAFICO 23. DISTRIBUCION DE HORAS DE FORMACION OPERATIVOS. POR TEMATICAS Y SEXO. DICIEMBRE 2022

En cuanto a la modalidad de la formacién, no se observan grandes diferencias entre hombres y
mujeres.

En relacién con la formacidén en igualdad, en 2021 se desarrollé una Pildora formativa que se ha
trasladado a la plantilla de SARGA a través de la plataforma Moodle y es de cardcter obligatorio
para las nuevas incorporaciones.

VI. DATOS RELATIVOS A PROMOCION PROFESIONAL

En relacién con lainformacidn relativa a los puestos ofertados en 2022 y al resultado de los mismos,
indicar que se ofertaron un total de 56 puestos individuales.

En algunos de los procesos de seleccidn llevados a cabo, la persona candidata que ha ganado el
proceso ha mejorado su categorfa dentro de la empresa, suponiendo esto una PROMOCION
INTERNA.

Los datos para 2022 son los siguientes:

M Hombre W Mujer
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Las categorias correspondientes a los puestos promocionados son las siguientes:

102-*102-JEFE DE AREA 103-*103-TECNICO 1-A 104-*104-TECNICO 1-B

m Hombre W Mujer

GRAFICO 25. RELACION DE PROMOCIONES POR CATEGORIA Y POR SEXO. DICIEMBRE 2022

VII. DATOS SOBRE EL EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL

En relacién con la solicitud de permisos, del total de permisos solicitados (2033) destacar que el 66%
de los permisos se solicitaron por hombres (1.346) mientras que el 34% fueron solicitados por las
mujeres, (687 en total)

En relacién con los permisos mas utilizados por los hombres, son Visitas al médico (222) y Visitas al
médico especialista (272).

En relacién a los que tienen que ver directamente con la corresponsabilidad de las tareas, se han
concedido solicitudes de Permiso por paternidad (50), por Acompafiamiento a médico especialista
hijos (65) y por Acompafamiento al pediatra hijos (51). Hay 99 solicitudes de permiso no retribuido
por parte de hombres.

En relacién con las mujeres, el permiso mas solicitado ha sido Visitas al médico (128) y Visitas al
médico especialista (169).

En lo referente a corresponsabilidad se han solicitado permisos de Acompafiamiento pediatra hijos
(54), Acompafiamiento médico especialista hijos (54). y permiso por maternidad (10). Hay 17
solicitudes de permiso no retribuido por parte de mujeres.

1197
665
17 10 50
- —
1-PR 7-PNR 8-MAT/PAT

M Permisos solicitados por Mujeres W Permisos solicitados por Hombres

GRAFICO 26. RELACION DE PERMISOS AGRUPADOS SOLICITADOS POR SEXO. DICIEMBRE 2022
(PR PERMISO RETRIBUIDO; PNR PERMISO NO RETRIBUIDO; MAT/PAT MATERNIDAD PATERNIDAD)
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La solicitud de permisos por parte de los hombres va en aumento, pero hay que ubicarlo en un
contexto de un porcentaje global en la empresa de 25% mujeres frente a 75% hombres, por lo que
todavia hay margen para mejorar en la corresponsabilidad en este sentido.

En relacidn con el nimero de reducciones de jornada por guarda legal solicitadas por sexo dentro
de cada departamento, en 2022 se han solicitado un total de 79, de las que 4 (4,55 %) han sido
solicitadas por hombres y 42 (95,45 %) por mujeres.

Todos los permisos se han concedido acorde a los requerimientos del convenio.

En 2022, 93 personas (75 mujeres frente a 18 hombres) han solicitado permiso por guarda legal.

Hombres,
19%

Mujeres, 81%

GRAFICO 27. DISTRIBUCION DE SOLICITUDES DE PERMISO POR GUARDA LEGAL POR SEXO.

Analizando el dato con respecto al total de la plantilla, el porcentaje de mujeres que han solicitado
excedencias respecto del total de mujeres en la empresa es de (75 frene a 403) 18,61%, mientras que
el de hombres es de (18 frente a 1172) 1,54 %

En relacion con el Tipo de jornada, el resultado es el siguiente:

Muijeres Hombres
con con
Jornada Jornada a
tiempo tiempo
parcial, parcial,
34% 22%
Hombres
‘ con
Mujeres Jornada a
con tiempo
Jo_rnada a completo,
tiempo 78%
completo,

66%

GRAFICO 28. DISTRIBUCION DE TIPO DE JORNADA MUJERES/HOMBRES.

En el ambito de las mujeres, el 34% de ellas tienen una jornada a tiempo parcial, mientras que solo
el 22 % de los hombres no tienen una jornada a tiempo completo.

Respecto del total (1575 personas trabajadoras) el 8,76% se corresponde a mujeres con jornada a
tiempo parcial y el 16,13% a hombres en la misma situacién.

En cuanto a las reducciones de jornada por cuidado familiar, se solicitaron un total de 42
reducciones de jornada por parte de las mujeres, por 4 hombres que realizaron la misma solicitud.
Es decir, en cuanto a las reducciones de jornada un 95,45% fueron solicitadas por mujeres, mientras
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que Unicamente un 4,55% fueron solicitadas por hombres. Estos datos representan que un 13,8% de
las mujeres de la plantilla (1 de cada 7) solicita reduccién de jornada, mientras que tan sélo un 0,21%
de los hombres de la plantilla lo hacen (1 de cada 500), reflejando este dato un claro sesgo y un
problema claro de corresponsabilidad.

Adema3s, cabe resaltar que la situacién ha empeorado respecto al anterior plan de igualdad en el
que el porcentaje de hombres solicitantes de reducciones de jornada era de un 8,4%. Este descenso
del 85% en los porcentajes de solicitudes de reduccidn de jornada indica que las medidas tomadas
no han resultado efectivas, por lo que se deberadn implementar otras medidas para poder revertir
esta situacion.

Se observa que la tendencia se mantiene respecto a los datos que se manejaron en el primer plan
de igualdad. Entendemos a su vez que es un hecho que todavia la mujer es la que tiene el rol de
cuidadora y que es un problema que esta muy enquistado dentro de la sociedad en general.

Entendemos que son las mujeres la que optan generalmente por esos permisos y reducciones por
cuestiones salariales, ya que su trabajo por norma general es el que menos valor econdmico aporta
a la economia familiar.

VIII. DATOS RELATIVOS A LAS CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Con respecto a las condiciones de trabajo, de los datos se desprende que el 75.11 % de la plantilla
tiene una jornada a tiempo completo y el 24,89% a tiempo parcial.

De la plantilla de los hombres, el 78% trabaja a tiempo completo, mientras que, de la plantilla de las
mujeres, trabajan a tiempo completo el 662%.

Esto supone una mejoria importante con respecto a 2018 donde los porcentajes de plantilla global
eran 47,49% a tiempo completo (530 personas) y 52,51 % a tiempo parcial (586 personas), y de estos
porcentajes a tiempo completo el reparto era 40,73% y 68,77% entre hombres (345) y mujeres (185)
respectivamente.

La Politica salarial de SARGA viene definida por los parametros de la Ley 1/2017 de 8 de febrero de
medidas de racionalizacién del régimen retributivo y de clasificaciéon profesional del personal
directivo y del resto del personal al servicio de los entes del sector publico institucional de la
comunidad auténoma de Aragén y de los valores negociados en el Convenio, vinculando con la
categoria el salario, los complementos salariales y extrasalariales asociados a cada una de las
categorias de los puestos de trabajo. No hay ninguna diferencia en estos aspectos cuando el puesto
lo ocupa un hombre o una mujer.

Desde laimplantacién del registro retributivo en la empresa (2020), conforme regula el articulo 28
del Estatuto de los Trabajadores, que puede ser verificado por la representaciéon de personal,
conforme recoge el Real Decreto 902/2020, no se han detectado ningtin tipo de discriminacion; y
aquellas de las medias y medianas encontradas en los conceptos salariales fundamentalmente, que
rebasan el 25 % de diferencia a favor de uno u otro sexo, han sido explicados sus motivos por la
entidad. Los datos totales en los que se incluyen salario, complemento salarial y complemento
extrasalarial, indican que de media hay un 2% de diferencia entre hombres y mujeres, no superando
para ninguna de las categorias el 10%. Muy por debajo del 25%, porcentaje que por ley se considera
brecha salarial.
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Igualmente, los beneficios sociales existentes en SARGA se encuentran a disposicién de ambos
sexos, y son utilizados sin ningun tipo de discriminacidn, se entregan bajo solicitud expresa de las
personas beneficiarias, acorde a lo establecido en el Convenio y a lo acordado por la Comisién de
Accién Social todos los afios. Dicha comisidn esta compuesta de forma paritaria por la empresay la
RLT y ha adoptado todas sus decisiones por unanimidad.

Respecto a la auditoria retributiva, indicar que se trata de una herramienta clave para determinar
la existencia de brecha salarial de género en una organizacion. Para el objeto de este andlisis se ha
llevado a cabo con datos de 2022.

La auditoria retributiva tendra la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad, esto es 4 afios.

También se llevé a cabo, el andlisis de los datos retributivos de 2021 que se compartieron con la
parte social, siendo los resultados muy similares.

Los criterios de valoracién para la identificacién de puestos de igual valor fueron compartidos y
aprobados por la Comisidn negociadora del plan de igualdad. Los factores y las puntuaciones
tenidas en cuenta son los siguientes:

FACTORES Y PUNTUACIONES RPT

N2 FACTOR 1 2 3 4 5
1 Titulacién Académica 20 40 60 80 100
2 Experiencia 10 20 30 40 50
3 Proactividad 10 20 30 40 50
4 Esfuerzo Fisico 5 10 15 20 25
5 Concentracién mental 5 10 15 20 25
6 Ambiente de trabajo 5 10 15 20 25
7 Riesgos profesionales 5 10 15 20 25
8 Condiciones horarias 10 20 30 40 50
9 Personal a su cargo 15 30 45 60 75
10 Material, equipo e instalaciones 5 10 15 20 25
11 Métodos o procesos 5 10 15 20 25
12 Informaciones confidenciales 5 10 15 20 25

La empresa, tras valorar e identificar puestos de igual valor, ha determinado la existencia de 6
horquillas en las que se encuentran los puestos de trabajo que han alcanzado una puntuacién
determinada tras la valoracién.

La empresa hallevado a cabo una revision sistematica y exhaustiva de los salarios y remuneraciones
de las personas empleadas, siguiendo las indicaciones de la normativa en vigor, con el fin de
identificar posibles desigualdades salariales entre hombres y mujeres que desempefian trabajos de
igual valor.

La auditoria retributiva es una herramienta fundamental para garantizar la igualdad salarial entre
hombres y mujeres en la organizacion, y sera realizada cada vez que se lleve a cabo el diagndstico
como informacidn de partida para asegurar su eficacia y actualizacién. Ademads, se ha realizado de
forma objetiva, transparente y participativa, involucrando a todos los actores relevantes,
incluyendo a los representantes de los trabajadores.
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En la siguiente tabla puede observarse que la diferencia entre las distintas horquillas estd muy por
debajo de lo que se considera brecha salarial, encontrdndose todas ellas una diferencia por debajo
de 10% en los supuestos en los que el salario del hombre supera al de la mujer.

HORQUILLA RETQIE%UICAIGN HOMBRES RETlfflIE%iCAION MUJERES DIFERENCIA
1 (145-200) 23.087 € 758 21.776 € 218 5,68 %
2 (205-250) 26.904 € 159 26.649 € 115 0,946%
3 (255-300) 29.325€ 191 33.039€ 47 - 12,66%
4 (305-350) 38.492 € 35 39.635 € 16 297%
5 (355-400) 49.613 € 8 45.034 € 2 9,23 %

6 >405 52.460 € 3 55.761 € 1 - 6,293%

TABLA 1. DATOS DE RETRIBUCION MEDIA (SALARIO+ COMPLEMENTO SALARIAL + COMPLEMENTO EXTRASALARIAL) POR HORQUILLA DE PUESTO
DE IGUAL VALOR. DICIEMBRE 2022

Asi pues, tras llevar a cabo el andlisis de puestos de igualdad valor con la determinacidn de
horquillas en las que se han agrupado estos puestos de igual valor, se ha concluido que las
diferencias salariales observadas se deben fundamentalmente al CAIR. El CAIR recoge situaciones
histéricas de retribucién por encima de convenio del 2017 o de categorias anteriores al convenio
actual, en las cuales se reconoce un complemento de ajuste individual de retribuciones (CAIR), que
fue declarado legitimo y no absorbible por sentencia de la sala de lo social del Tribunal Superior de
Justicia de Aragdn.

NUMERO DE MUJERES IMPORTE PROMEDIO NUMERO DE HOMBRES ~ IMPORTE PROMEDIO CAIR
CON CAIR CAIR MUJERES CON CAIR HOMBRES
192 825€ 646 1.069€

TABLA 2. DATOS DE CAIR DICIEMBRE 2022.

Se ha observado que este concepto en cantidad es percibido en un porcentaje superior por
hombres que, por mujeres, pero el reconocimiento fue universal a toda la plantilla, sin distincién de
sexo.

De los 31 CAIR mas altos de la empresa, 24 son cobrados por hombres (un 71%) mientras que las
mujeres que lo cobran son el 29%. Del total de las personas trabajadoras que cobran CAIR, 192 son
mujeres y 646 hombres. Es decir, un 22,9% de las personas que cobran CAIR son mujeres, por debajo
de los porcentajes de representatividad de mujeres en la empresa (25%).

Como quede reflejado, el importe medio de los CAIR cobrados por hombres es de 1.068,9 &,
mientras que el de las mujeres es 825,13 €, lo que significa que el importe del CAIR es un 29,54%
mayor en los hombres, No solo lo cobran menos mujeres, sino que ademas los importes son
menores de media.

Mencién aparte merece el concepto complementos salariales. Se trata de pluses y complementos
regulados en el convenio que se devengan por cumplir determinados requisitos y condiciones que
el propio convenio regula. Por tanto, su concesidén no es graciable, sino que viene obligada en
aplicacién de la norma negocial. Tras analizar las cantidades mas significativas se observa que en
todos los casos han sido concedidos cumpliendo los requisitos establecidos en el convenio
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colectivo y por tanto se trata de conceptos de obligada satisfaccién por parte de la empresa. Su
concesién no conlleva un sesgo de género en los puestos que cumplen con las condiciones y
requisitos.

Puede observarse del mismo modo que puestos que a priori corresponden a la misma categoria, se
encuentran en horquillas diferentes. Este hecho ha sido revisado identificando particularidades
propias de puestos de trabajo (turnicidad, trabajo en campo, confidencialidad, etc.) en los
diferentes negocios de la empresa. Estos puestos de trabajo mantienen la misma categoria ya que
se exigen para los mismos la misma titulacion.

La parte social manifiesta su preocupacidén por la puntuacién de determinados puestos, (Operario
Especialista Mantenimiento PNOMP, Técnico de Educacidn Ambiental, Técnico Informes-Tramites
ambientales, Monitor PNOMP, Técnico Especial Cualificacién PRL y Técnico de Concentraciones
Parcelarias), por lo que las partes acuerdan que se revisen de forma negociada sus puntuaciones
con la correspondiente actualizacién de la auditoria retributiva.

Atalfin, se incluird enla medida 7.2 la creacién de una comisién de estudio de la auditoria retributiva
que iniciard sus trabajos antes del fin de 2023. Adicionalmente, se hace constar la prohibicién de
asignar nuevos complementos ad personam, de forma que no se incremente el nimero nila cuantia
de dichos complementos en la empresa.

Los complementos ad personam actualmente existentes seran considerados compensables con
promociones o reclasificaciones profesionales con efectos desde la entrada en vigor del presente
Plan, mal objeto de ir reduciéndolos paulatinamente.

En las futuras negociaciones sobre categorias profesionales en el Convenio Colectivo de SARGA, asi
como en su posterior reflejo en la Relacion de Puestos de Trabajo, las partes acuerdan que se
mantendra este cardcter compensable de los complementos ad personam. El objetivo es reducir el
importe de dichos complementos, que, desde la perspectiva de género, son mas en el queso de
hombres que en el de mujeres.

Se adjunta el cronograma con la hoja de ruta para los préximos afios, en relacién con las

CRONOGRAMA PROPUESTO

SEGUIMIENTO DE ACTUACIONES RELATIVAS A LOS EJES DEL PLAN DE IGUALDAD

cumplimiento de actuaciones relativa a los ejes del plan de igualdad 1

Reunion de seguimienta Comisién de lgualdad 25-2023
Publicacion del Registro Retributivo 2023 —
Reunién de seguimienta Comisién de lgualdad 15-2024 =
Reunion de seguimienta Comisicn de lgualdad 25-2024 -
Publicacién del Reglstro Retributive 2024 —
Auditoria retributiva tras la aprobacicn del convenio
Reunién de seguimienta Comisién de Igualdad 15-2025
Reunidn de seguimienta Comisién de lgualdad 25-2025
Publicacién del Registro Retributiva 2025
Reunidn de seguimienta Comisién de lgualdad 15-2026
FECHA LIMITE PARA LA TRASPOSICION DE LA DIRECTIVA 2023/970
Adaptacién del Plan de Igualdad a los requerimientes de |a trasposicién
Reunion de seguimienta Comisién de lgualdad 25-2026
Publicacién del Registro Retributiv 2026
RPT
Preparacion del pliego para la icitacion de la gestién administrativa de |a RPT. =
Publicacién dellistado con la Relacion de Puastos de Trabajo 2023 [
Anélisis y determinacidn de las funciones de los puestos de trabajo de SARGA. —
Manual de Funciones =

Valoracin de los puestos de trabajo segiin |as funciones determinadas - ]
Identificacion de puestos de igual valor. E—
Publicacion del listado con |a Relacion de Puestos de Trabajo 2024 Em—

Publicacion del listado con |a Relacion de Puestos de Trabajo 2025 e

Publicacion dellistado con |z Relacion de Puestos de Trabajo 2026

NEGOCIACION DEL CONVENIO
Creacién de grupos de trabaje (=]

Revisién y vineulacién de pluses para cada puesto de trabajo e

Identificacién y aprobacién de las categorias vinculadas con puestos de igual valor. [ ——
Regulaeién del plan de carrera o

Entrada en vigor del nuevo convenio I 1

actuaciones previstas.
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IX. DATOS DE COMUNICACION

En relacién con la comunicacién de Igualdad, se ha revisado el lenguaje utilizado en las ofertas de
empleo, enlas pruebas de seleccidn, asi como el lenguaje utilizado en las entrevistas para garantizar
un uso adecuado e inclusivo del mismo.

La comunicacion se torna como uno de los principales ejes de actuacién en materia de igualdad ya
que es el medio que permite a la empresa dar a conocer a la plantilla y al resto de grupos de interés
las actuaciones que se llevan en este sentido. Es muy necesario que SARGA disponga de medios
eficaces parallegar a todas las personas y que se adopten medidas para que la cultura de laigualdad
impregne cada actuacidn, documento o web que se realice desde la empresa.

X. DATOS SOBRE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES.

Se han analizado las incidencias detectadas en las diferentes dreas de actividad por género y los
datos de accidentabilidad en 2022, observidndose que el 90% de los accidentes afectaron a los
hombres frente al 10% que afectaron a mujeres.

También los incidentes de los Operativos forestales y Espacios naturales que suponen el porcentaje
mas elevado.

Indicar que, en materia de prevencidén, en el antiguo plan se dispusieron medidas especificas
destinadas a proteger la maternidad que ya estan implantadas.

Por otro lado, dado que el porcentaje de los trabajadores y las trabajadoras de la empresa cuya
edad supera los 40 afios es muy alto, podria ser interesante disponer de campafias de medicina
preventiva, siempre buscando la mejora de salud de nuestro personal y previniendo, en la medida
de lo posible, los riesgos laborales.

Se han incluido criterios de género en el pliego de licitacidn de ropa de trabajo, de manera que la
ropa esté adaptada a las particularidades de cada género.

XI. DATOS SOBRE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

SARGA dispone de un Protocolo a actuacién ante situaciones de acoso por razén de sexo, y ha
nombrado una Coordinadora Antiacoso que acompafia a la persona denunciante en todo el
proceso hasta la finalizacién de la Instruccion.

Araiz de la entrada en vigor de la Ley 2/2023 de proteccién del informante, la empresa va a revisar
el procedimiento de recogida de la informacién y propone como medida la creacién de un grupo
de trabajo monografico con la parte social, para la revisidn y adaptacién del actual protocolo.
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3. MEDIDAS DE ACTUACION PARA REDUCIR LA DESIGUALDAD Y
LA DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO Y PREVENIR EL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN SARGA.
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A continuacidn, se adjunta el despliegue de actuaciones que SARGA ha previsto para llevar a cabo
durante el periodo de vigencia del presente plan.

Se agrupan en 10 ejes que contemplan todos los puntos recogidos en la normativa de aplicacion y
pretenden trasladar a todas las personas trabajadoras. En esta ocasién, no se han contemplado
medidas para el EJE 1. Clasificacion profesional.

En relacién con los medios y recursos necesarios, con caracter general para el desarrollo y
seguimiento de todas las medidas, la empresa:

- Pondra a disposicion de la comision de seguimiento del plan de igualdad un ordenador con
conexion a la red, asi como todos los elementos de material de oficina que sean necesarios
para su funcion

- Facilitard un tablén de anuncios virtual en la intranet corporativa parala difusién di las
noticias y convocatorias qué se produzcan. Medida 8.2 del eje 8

- Incluird de su plan formativo anual las acciones formativas que se derivan de la aplicacién
del presente plan. Medida 3.2.1 del Eje 3.

- Prestara apoyo administrativo para las reuniones y actividades de la comisidn, asi como el
apoyo técnico necesario de las unidades de apoyo a Direccién, PRLy RRHH.
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EJE DE ACTUACION 2 SELECCION Y CONTRATACION

Ponderacién

Cumplimiento de

Seguimiento /

Descripcion Actuacion respecto al Responsable R Obijetivo/impacto Plazo
100% actuaciones Responsable
1. Seincluird expresamente en el Procedimiento de seleccién del
personal: 1. Redactarel
- En aquellos procesos de seleccidn cuya regulacién no esté Procedimientos con
incluida en convenio, se valorard en las candidaturas que los nuevos criterios.
dispongan de formacién en Igualdad. Puesta en marcha del
- Las personas presentes (de seleccién y del drea técnica) en las mismo
entrevistas de trabajo velardn porque las preguntas estén inmediatamente. S, —— crevist
vinculadas al perfil seleccionado y no tengan ningtin sesgo de 2. Editar el documento . e delas entrevistas )
género. con las directrices Sin sesgo- 1. Septiembre
i . A . ara la entrevista 2023 -
2.1. Ajustes en los documentos de los procesosde | . |55 pruebas selectivas garantizaran el anonimato, cuando Fn lusion en el olan d 4 Cero denuncias en 5. Diciembre Seguimiento
provision interna o externa de puestos, a sean escritas y de cardcter obligatorio. . e 3 fonc'r:a é’ié:a IZSP ande  relacién con el sesgo de género en ’ — semestral /
i ari i S : las entrevistas isi6 itari
igualdad de mérito y capacidad. - la adjudicacién del puesto, en caso de empate, debe personas de ’ 3. 2024 CdOT;'OIr;PSF('ETS;
. . . ) . e lgualda
otorgarse.zlal %en.ero |n1;rarrepl'feslentadol,.al (;b]leto dc:: re.d.uardla operaciones que v Sensibilizar a la cadenade 4~ Septiembre
§egregac10n’ 'orlzonta y‘vertlca , cumpliendo los principios de hagan entrevistas. sumite e los aitaies de 2023
igualdad, mérito y capacidad. 4. Acordar con Igualdad.
2. Editar un documento con directrices para llevar a cabo una contratacién la
entrevista de personal. inclusién en los
3. Incluir en el Plan de formacidn a las personas que forman parte pliegos
del equipo de seleccidn proveniente de operaciones. requerimientos de
4. Incluir en los pliegos de contratacidn que las empresas que se formacién en materia
contraten para externalizar procesos de seleccién, tengan de igualdad.
formacién en igualdad.
2.2 Se propone la matizacién en el Convenio,
sustituyendo el “se dara preferencia(...) alas . y .
p A 1. Propuesta de la empresa de inclusién de este cambio ) . o
personas cuyo género esté menos representado o . L . . v Corregir desigualdades de Préximo
. ” “ , en la préxima revisidn del convenio e incluirlo formalmente en 25% CN convenio . iy . CPI/ Anual
en su grupo profesional” por “se dara ol texto infrarrepresentacion. convenio
preferencia (... ) a las personas cuyo género esté
menos representado en su categoria”.
1. Contactar con distintas administraciones para planificar e Reallza~c10n dela
campafias dirigidas a mujeres en los puestos donde esté campana d?,
colectivo estd menos representado. sensibilizacion.
I . ifi I 2. Ajustar la web de Sarga /Redes Sociales visibilizando el trabajo 5. Actualizacion de
2.3 Plantear campanas especificas para la de las mujeres en los colectivos mas desfavorecidos. ’ ——
. 7 . . . iR
f:aptaCIon de solicitantes feme'n’lnas (en la web, 3. Plantear la posibilidad de lanzar la campafia en prensa o en otros v Aumentar el nimero de SRR @i
incluso en prensa) con antelacién a la apertura medios de difusién. Si es asi, tomar las medidas pertinentes. o CPI solicitantes femeninas, mediciones CPI /Anual
del periodo de solicitudes. Indicar qué puestos de trabajo estarian afectados. 35% RRHH 3. Articulos de prensa. fundamentalmente a los puestos d ~
i4 Aa. i i 7 mas masculinizados. CE1ek) ERI eI e
Buscar la colaboracién del Instituto Aragonés de 4. Creacién de una campana, informando mediante carteleria de la
la Mujer posibilidad de poder acceder al operativo de incendios de 4. Estos <.:a,rteles S
Aragon, asi como a ENP y Centros de interpretacién. repartllran por las
aof - escuelas e institutos
5. Plantear a la DGMNGF, que en las préximas campafias que . a
Yy . . con formacién
elabore la sensibilizacién para medios audiovisuales cuenten X
. . . relacionadas con el
con presencia femenina y no solo masculina.
sector.
1. ldentificar y contactar con centros de formacién donde se
. s . s . imparten materias relacionadas con las actividades mas
2.4 Visitar centros de formacién (posible cantera parten Aumentar el nimero de
o R . e masculinizadas o segmentadas. 1 N° de visitas a centros
de solicitantes), enviando mujeres para visibilizar Planifi it tros de f snd " X Pl . solicitantes femeninas,
. anificar visitas a centros de formacién de aquellos puestos i6
al colectivo, dado que hay puestos con escasa . - - q P 20% . de formacin fundamentalmente a los 2026 CPI/Anual
mas masculinizados o feminizados, con personas del sexo Operaciones 2. N°de alumnos/as que

representacion femenina a los que aplican pocas
mujeres.
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3. Realizar visitas para informar y mostrar en los institutos
jornadas informativas.

asisten a las charlas

puestos mds
masculinizados.
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Ponderacién Pe
onderacié Cumplimiento de

s . T Seguimiento
Descripcién Actuacion respecto al Responsable R Objetivo/impacto Plazo g /
100% actuaciones Responsable
: : o o oA i0 v'  Garantizar que los
2.5 Confeccionar procesos selectivos que 1. Establecer criterios objetivos para la contratacién o la RRHH/ 1 Zreparaclon LS procesos 53 realizan sin
garanticen la igualdad, mérito y capacidad en la promocién interna a la categorfa de Jefe de cuadrilla a través 10% Operaciones | oc&lJmtent.o’ del sesgos discriminatorios Junio 2023 CPI/ Anual
) ) - 2. Implantacién de
categoria Jefe de Cuadrilla. de la elaboracion de un baremo. barl’)emo en la seleccion,
Ponderacion -
Descripcié ‘7 i . i Seguimiento/
escripcion Actuacion respecto al Responsable  Cumplimiento de actuaciones Objetivo/Impacto Plazo
100% Responsable
1. Formacién a Mandos intermedios. Todos aquellos puestos que 1. Incluir en el Plan de
3.1 Identificacién de prioridades de formacion en tenga personas a su cargo, hasta jefatura de cuadrilla. formacion los colectivos v N°de cursos /5
igualdad en los puestos cuyo impacto por su 2. Formacién a Personal con atencién al publico. Centralita, 10% Pl lndlc.ado's. Vo de aSiSte”t;S [per 2024 CPI
actividad es mayor. recepcién, personas de espacios naturales con atencién al 2 Reahza.clon dela T TS
publico. formacién
3.2 Formar en materia de igualdad mujer-hombre, 2. Inclusién de la formacion en Igualdad en el Plan anual de
y en la transversalidad de dicho principio en las formacién, como parte de la cultura de la empresa. ) 1. ]Icnclwr en | el Pllan . de
politicas publicas, al personal de los 3. Identificacion de oferta formativa y contratacion si procede. Area de formacion los  colectivos ¥ N°de cursos/ 1 CPI semestral
.z . x o, L, L, 30% formacién. indicados. v %de asistentes por 2024
departamentos de formacioén y seleccion, a 4. Realizacién de la formacién al personal de formaciény RRHH Realizacién de | género /100%
aquellos que forman parte de procesos de seleccion. 2. heallzaclondefa
.z L . formacion
seleccién. 5. Evaluacion de la misma.
1. Identificacién de sectores mas masculinizados: Conduccion
Mer, Incendios y Espacios Naturales
2. Trasladar Buenas practicas a los auténomos MER. Incluir en las
3.3 Imparticién de cursos y talleres de formacién contrataciones formacion en materia de igualdad. Pl 1. Incluir en el Plan de
en igualdad y no discriminacién por razén de sexo |3. Inclusién de la formacion en el Plan anual de formacion. s dle formacién los colectivos
dirigido a todo el personal de SARGA, Identificacion del formato mas adecuado para impartir dicha o formacion. indicados. N CEEES( S CPI [ semestral
. . . 40% A 2. Realizacién de la v %deasistentes por 2027
especialmente a los hombres en las acciones formacién. Servicio de £ p género [ 100%
. . . ormacion 8
formativas sobre nuevas masculinidades y 5.  Incluir en la formacién anual un porcentaje de horas dirigida a recogida. Redaccion de d "
- Eamili I isualdad Operativos edaccién de documento
corresponsabilidad familiar. g . 2 105 aUtGNOMOS.
6. ldentificacién de formadores (internos-externos) y momento
para la imparticion.
7. Realizacién de la formacién y evaluacion de la misma.
1. Intranet y web como lugares de difusién de buenas practicas.
2. Buscar medios adecuados para el personal de fuera de oficina.
o . ~ ., 3. Preparacién de documentos. 1. Redaccion de los
3.4 Planificar y ejecutar campafias de formacién a o ) CPI documentos.
. 4. Actualizacién de la intranet y de la web. s R v' N°de documentos
toda la plantilla en: o Comunicacién 2. Realizacién dela v NG p CPI |
o ] 5. Inclusién en el plan de formacién de jornadas de lenguaje 20% Area de formacién de jornadas de o Zmerf)t e :UfSOS 2027 | semestral.
- Lenguaje inclusivo inclusivo y del protocolo antiacoso. i e inclusi © e asistentes
. c 0y del protocolo coso formacion. lenguaje inclusivo
- Protocolo antiacoso. Realizacién de la formacién y evaluacién de la misma.
7. Incluir en la formacién on-line que se ofrece a la plantilla un %
de formacidén en igualdad y corresponsabilidad.
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EJE DE ACTUACION 4 PROMOCION PROFESIONAL

i . Ponderacién - . i Seguimiento
Descripciéon Actuacion o Responsable  Cumplimiento de actuaciones Obijetivo/lmpacto Plazo 8 /
respecto al 100% Responsable
4.1 Analizar en los procesos de promocién interna, Analizar las candidaturas a los puestos de trabajo
don'de haya mfrarrepre.slentaCIon y en los que ha . infrarrepresentados por alguin sexo e investigar las 1. Documento de analisis de
habido poca presentacion de candidaturas [ masculinas, causas. proceso de promocion
las causas de esta falta de concurrencia. 2. Identificar causas y proponer acciones correctivas. interna.
Concretamente, revisar las promociones encaminadas | 3. Analizar en procesos similares posteriores el porcentaje 1002 CPI 2. N°de acciones planteadas Disminuir 1? breChatde ) 2025 Anual [ CPI
e o e e . o o . enero en los puestos mas
a puestos eminentemente masculinizados para analizar de candidaturas. RRHH % de candidaturas gmascu“nizadoz
qué los hace poco atractivos para las candidaturas 4. Lanzar una encuesta a final de afio a la plantilla de después de implantar
femeninas (requisitos, condiciones del puesto) o si se departamentos con infrarrepresentacién y donde se a.ctxrllaaones €n procesos
autodescartan por razones de cultura de empresa o hayan dado procesos de promocidn interna para conocer simiiares.
ambiente de trabajo. si se han conocidos dichos procesos, por qué canal, etc.
EJE DE ACTUACION 5 CORRESPONSABILIDAD Y POLITICA SOCIAL
Ponderacién . .
L .z . . TR Seguimiento
Descripciéon Actuacion respecto al Responsables Cumplimiento de actuaciones Objetivo/impacto Plazo
100% [responsable
5.1. Elevar de los 12 afios a los 14 afios la edad maxima | 1+ heVisar todos aquellos permisos y excedencias y otros .
. . derechos asimilables contemplados en el convenio y otros N 1. Procedimiento (80%) v/ NUmero de personas que
del descendiente para disfrutar de derechos de . . 20% RRHH - N dis del denci 2023 Anua/ CPI
bilidad acuerdo posteriores cuyo requisito limitante sea la edad del 2. Implantacién (20%) isfrutan de las excedencia
corresponsa .
menor.
5.2 Planteamiento de la retribucién flexible en | " Medida retribucién flemble que incluya .eI Cheque Guardc,arla, 1. Herramienta (50%) V' 100% de personas con nifios
encontrar la herramienta que nos permita hacer uso de él y . N -
aquellos aspectos que favorezcan la . - N RRHH 2. Procedimiento (30%) que puedan beneficiarse de 2024 Semestral/ CPI
i X definir y establecer el procedimiento adecuado para su 10% Implantacién (20%) Ia medida
corresponsabilidad. (I Convenio de SARGA). implantacién. p o
1)  Regulacidn del procedimiento para desarrollar el teletrabajo
en situaciones generales: 1. Identificacién y
o  Tendrd cardcter voluntario y reversible. caracterlzacolon de
o Sedeterminaran por parte de la empresa, puestos (20%)
comunicandolo a la RLT, qué puestos de trabajo NO 2. lIdentificacién de criterios
pueden ser objeto de teletrabajo por necesidades del organizativos (20%)
5 d dimi servicio. Se caracterizaran los puestos en que Si sea 3. Implantacién de
53 1.) Creacion ' e |:m pr?ce imiento para factible. herramientas (20%)
teletrabajo que recoja situaciones generales. o Definicién del horario de atencién y de los métodos de -
., . CPI 4. Redaccion del
2) Creacion d dimiento para situacion comumiEasion. 20% RRHH procedimiento (20%)
). reacion e-L!n Pfoce Imiento para situaciones o  Se fijaran los métodos usados para medir la eficacia del v oE I _
especiales de conciliacion: teletrabajo, tanto objetivos como subjetivos. 5. Medicion de resultados. siatzta)foc:;saecsgzz]i;?:slon en PR— Semestral / CPI
. . P .z .z 20%
- Cuidado de familiares enfermos, o Pr.oaledlrr.n,ento de solicitud, concesidn y revocacion. (20%)
< . ‘s o  Priorizacién en caso necesario para la
- Incorporacion tras el nacimiento o adopcion, - -
. o, concesion/eleccion de turno.
- Recuperacion de una enfermedad o lesion,
- Situaciones asimilables. 2) Regulacion del procedimiento para desarrollar el teletrabajo
en situaciones especiales de conciliacion: 6 [ReEmihedcn de
o  Definicién de situaciones de especial conciliacién, que situaciones de especial
podrdn alcanzar hasta el 100 % de la jornada semanal, conciliacién (20%)
durante un periodo limitado, que siendo tasadas se CPI 7 Redacc.lor.l de
estudiard en cada caso. 20% R procedimiento (60%)
o Creacion del procedimiento. 8. Medicion de resultados
(20%)
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Ponderacion

Seguimiento

Descripcién Actuacion respecto al Responsables Cumplimiento de actuaciones Objetivo/impacto Plazo
100% [responsable
- . 1. Identificar qué puestos
1)  Flexibilizar el horario de entrada de 7:30 a 9:30 de lunes a ueden serng'eptuo dela
viernes, asi como la salida hasta las 19:00 en jornada partida. gmpliacién y vélorar p o
< s . . La obligada presencia de mafiana serfa de 9:30 a14:00y la . ) Favorecer la conciliacién de
5.4 Aprobacion de la ampliacion de la jornada flexible igada p esend e 9:30a14:00y . posibles afecciones en el toda la plantilla. 1. Junio 2023
. e e s . . . . tarde se mantiene de 16:00 a 17:30. N Operaciones [ .. N )
para mejor conciliacion en oficinas que tienen horario . ; . 15% servicio. (100%) v N°de personas que 2. Septiembre Semestral/ CPI
, 2) Enaquellas situaciones donde actualmente no existe RRHH o . . . .
estandar e . . , 2. ldentificar situaciones de disfrutan de la jornada 2023
' flexibilidad horaria, se analizard y se presentaran las flexibilidad en puestos flexible
conclusiones del estudio con el fin de adoptar las medidas P
. que actualmente no lo
oportunas. MER, Laboratorio, etc. .
tienen.
La concesion de las reducciones de jornada en el operativo
forestal en formato extincién estara condicionada por las
siguientes premisas: v" Favorecer la conciliacién de
.. . . . - Deberdn serjornadas completas, que cumplan el minimo . toda la plantilla.
5.5 Concesion de reducciones de jornada del operativo J P » que cump i . 1. Concesidn de las v Ned P .
forestal en formato extincién semanal que marca la Ley. 15% RRHH reducciones solicitadas ° de personas que Junio 2023 Semestral/ CPI
' - Deberan respetar la turnicidad propia de la extincion, por disfrutan de las
tanto, no podra haber concrecién en dias de la semana ;zﬁsict:'g;es'/ st
- Deberd disponerse de una persona sustituta con el fin de ’
garantizar la correcta prestacion del servicio.
s . . Ponderacién - . s Seguimiento
escripcion Actuacion respecto al 100% Responsable Cumplimiento de actuaciones Objetivo/impacto Plazo R egs ponsablel
1) Extracto de la informacién de la herramienta de gestién. v » )
6.1 Analisis junto con los responsables de aquellos . L . Identificar actuaciones para
segmentos/categorias donde la representacion no 2) STl ol o el (ol 6 R A i e 0% RRAH Informe de andlisis reducir |a diferencia y 202 CP1/ Anual
g, ilibrad & o P representadas incluidos % de solicitud de excedencias y 28 CPI equilibrar la presencia del 4
esta equilibrada (60-40 %). reduccién de jornada por sexos y colectivos. geénero menos representado
6.2 Adquisicion del compromiso de proponer medidas
especificas, durante la vigencia del Plan, en aquellas 1) Se propondrd a la RLT, incluir, previo acuerdo y en la . | |
categorias donde la infrarrepresentacion se mueva en medida en que la normativa lo permita, que a las 1. IEs;aLTecer €lacuerdo con
los umbrales del 80-20% y donde las caracteristicas de mujeres que se saquen el carnet de camién como . RRHH ar- v N°de medidas adoptadas / .
: . L . . . 50% 2. Mujeresincorporadasala 100% Junio 2027 CPI/ Anual
la categoria lo permitan (quedan exceptuadas iniciativa propia, a final de 2023 la empresa pagara un Pl plantilla como v N d° | d
. . . Y f f O3 ° de plazas reservadas
categorias unipersonales, residuales o en extincion). CAP para las 5 mejores. Esto implicara el acceso a los conductoras P
Se establecera una calendarizacién en funcién de puestos cuando surjan.
prioridades.
EJE DE ACTUACION 7 AUDITORIA RETRIBUTIVA
- . Ponderaci6n L . T Seguimiento
Descripcion Actuacion N Responsable Cumplimiento de actuaciones Objetivo/impacto Plazo g /
respecto al 100% Responsable
1) Tramitar expediente de autorizacidn para la
7.1 Garantizar la equiparacion salarial de puestos de €quiparacion sl df o elteaiiies dle upiliies dle . 1. Tramitar expediente de . |
Laboratorio de Montafiana y Reservas de Caza para que 40% RRHH v 100% de plazas equiparadas Junio 2024 CPI/Anua

las mismas caracteristicas.
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Descripciéon

Actuacion

Ponderacién
respecto al 100%

Responsable

Cumplimiento de actuaciones

Objetivo/impacto

Plazo

Seguimiento /
Responsable

7.2 Creacion de una comision de estudio de la
auditoria retributiva.

7.3 Prohibicidon del establecimiento de complementos

‘ad personam’ no recogidos en el Convenio Colectivo.

Descripcion

1)

2)

1)

Revisar de forma negociada las puntuaciones de los
siguientes puestos: Operario Especialista
Mantenimiento PNOMP, Técnico de Educacion
Ambiental, Técnico Informes-Tramites ambientales,
Monitor PNOMP, Técnico Especial Cualificacion PRLy
Técnico de Concentraciones Parcelarias

Actualizar si procede en el resultado de la auditoria
retributiva de 2022.

No se establecerd ningin complemento “ad personam”

50%

10%

cl

RRHH

Celebracion de las
reuniones y negociacion
de la valoracién de los
puestos.

Actualizacién del informe
de auditoria retributiva.

Revisién anual de los
complementos

EJE DE ACTUACION 8 CULTURA DE EMPRESA Y COMUNICACION

Actuacion

Ponderacién

respecto al 100%

Responsable

Cumplimiento de actuaciones

100% de los puestos
revisados

0 complementos personales

Objetivo/impacto

Diciembre
2023

Junio 2027

Plazo

CPI/Anual

CPI/ Anual

Seguimiento /
Responsable

8.1 Incorporar un uso integrador y no sexista del
lenguaje en toda la documentacién oficial,
estadisticas, registros y demas sistemas de
informacién, incorporando los datos desagregados
por sexo y el andlisis de los mismos desde una
perspectiva de género en todos ellos, asi como en
las sefales de los espacios corporativos de SARGA.

8.2 Incluir una nueva pestafa en la WEB de SARGA
(Intranet) para publicar y divulgar las actuaciones
realizadas en materia de igualdad, las noticias que
se produzcan en dichos (incluida la divulgacion del
propio Plan de Igualdad mujeres-hombres) y para
recoger las sugerencias y quejas del personal en
temas referentes a la igualdad.

8.3 Campanias de sensibilizacién en materia de
igualdad de trato y oportunidades y no
discriminacion por razén de sexo dirigidas al
personal de SARGA en fechas relevantes para la
Igualdad de Género como el dia internacional de la
mujer (8 /03), el dia internacional de accién por la
salud de la mujer (28/05), el dia internacional de
eliminacidn de la violencia contra la mujer (25 /11).
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1)

2)
3)

4)

5)

6)

1.

2.
3.

1.
Dia internacional de la mujer (8 /03),

Dia internacional de accién por la salud de la mujer (28/05),
Dia internacional de eliminacién de la violencia contra la mujer

2.

3.
4.

Identificar documentos, formatos, incluir material de
formacidn.

Comprobar el lenguaje utilizado.

Identificar sistemas de informacién (procesos de
seleccion)

Comprobar si permite analisis segregado por sexo en
toda la informacion.

Aprobacién del manual de la DGA para el lenguaje
inclusivo.

Revision de carteleria de las oficinas e incluir imagenes
con perspectiva de género: Oficinas, naves, centros
logisticos, espacios comunes

Preparacién de informacién periddica para publicar en la
web de la situacion y/o evolucién de los ejes.
Programacion de la pestafia al efecto.

Dara a conocer la existencia a través de una noticia en la
Intranet o en los medios que se consideren de la pestafia
y la posibilidad de recoger sugerencias y quejas a través
de ella.

Identificacidn de fechas para la realizaciéon de campafias.

(25 /11).

Preparacion de la informacién para dar a conocer. Tener
en cuenta todos los aspectos de la Igualdad.

Publicacién de la informacion.

Seguimiento de asistencia o colaboracién por parte de la
plantilla.

35%

40%

25%

CPI

RRHH

CPI

TIC

Comunicacién

CPI
Comunicacién

Planificacién y reparto de
los tipos de documentos
entre los miembros de la
comisién

Creacidn de esta pestafia
en la intranet como canal
de comunicacién de
temas relacionado con
Igualdad. Abierto para
todos los miembros de la
comision.

Establecer calendario de
fechas y distribucién de
responsabilidad en la
preparacion de la noticia

Tipo y nimero de
documentos revisados

Llegar al méximo niimero de
personas a través de un canal
eficaz. (n° de personas que
acceden a la pestana)

N° de comunicaciones
realizadas.

N° de campanfas realizadas

2024

2024

2027

CPI
Semestral

CPI
semestral

CPI

Semestral
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Descripcién

EJE DE ACTUACION 9 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Ponderacién

Actuacion o
respecto al 100%

Responsable

Cumplimiento de actuaciones

Objetivo/impacto

Plazo

Seguimiento /
Responsable

9.1 Acordar con el servicio de prevencioén, con el
area de vigilancia de la salud una campafia de
informacién y prevencién de enfermedades y
cuidados a aquellas personas > de 40 afios en la
organizacién, en especial a las propias de las
mujeres, salud y cuidados femeninos.

9.2 Redaccién de la politica de desconexién de la
empresa

9.3 Eliminar o reducir en la mayor medida que sea
posible cualquier tipo de aparente discrecionalidad
de la puntuacién anual de los trabajadores del
operativo de prevencién y extincién de incendios,
que realizan los correspondientes jefes de cuadrilla
y de drea al finalizar la campana.

Activar y publicar procedimientos agiles y formales
para la eventual impugnacién de las puntuaciones
obtenidas por los integrantes del operativo
forestal.

Descripcién

—

Identificar el colectivo con mas de 40 anos, tanto en
hombres como en mujeres y establecer un plan de salud

. A g . . % PRL
integral dirigido a sensibilizar de laimportancia de una kN

vida sana.

Redaccidon del documento que establece las pautas

establecidas por la empresa para garantizar el derecho a
de desconexidén de todas las personas que trabajan en la 30% RRHH

empresa.
Seguimiento de las medidas adoptadas

Redactar y desplegar el procedimiento para valoracién

del desempeiio de personal del operativo forestal y de

espacios naturales. Incluird la solicitud de un informe

previo del CIS. . cl
Realizar un estudio de la incidencia por sexos de las 30% RRHH
valoraciones negativas de los integrantes del operativo

forestal y espacios naturales a la finalizacién de la

campanfa.

1. Disefio del programa
2. Puesta en marcha del
mismo

1. Publicacién y difusion de
la politica de
desconexidn.

1. Publicacidn y difusién del
procedimiento.
2. Realizacién del estudio

EJE DE ACTUACION 10 PREVENCION DEL ACOSO

Ponderacién

Actuacion N
respecto al 100%

Responsable

Cumplimiento de actuaciones

Sensibilizar a la plantilla de la
necesidad de llevar una vida
sana y favorecer a la adopcidon
de esas medidas desde la
empresa.

N° de personas que participan

Sensibilizar a la plantilla de la
necesidad de desconectary
favorecer el ejercicio de ese
derecho desde la empresa.

Eliminar posibles sesgos en la
valoracidn del personal del
operativo de incendios y de
espacios naturales.

Objetivo/impacto

2024

Junio 2023

Junio 2023
Diciembre 2023

Plazo

CPI/Anual

CPI/Anual

CPI/ Anual

Seguimiento /
Responsable

10.1 Revision del Protocolo para la actuacién en
frente al acoso sexual y por razén de sexo por parte
de los miembros de la comisién
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Establecer un grupo de trabajo y un calendario de
reuniones con el fin de revisar el protocolo de
actuacion frente al acoso sexual actualmente en vigor
en SARGA.

Mientras no se apruebe un nuevo protocolo se
entenderan prorrogados el Protocolo de actuacién por
razén de sexo, como el protocolo de acoso laboral,

100% Equipo de trabajo

1. Enfuncién del calendario
establecido

Conseguir un protocolo
consensuado con la parte
social

Diciembre 2023

CPI [/ semestral




4. CONTROL DE CUMPLIMIENTO, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DE LA EJECUCION DEL PRESENTE PLAN DE IGUALDAD.
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4.1 APLICACION Y SEGUIMIENTO

Una vez aprobado el Plan de Igualdad de SARGA, la CNPI se disolverd al haber concluido el fin para
el que se cred y se constituird de nuevo la Comisidn Paritaria de Igualdad.

Dicha Comision se regira por el Reglamento de funcionamiento aprobado en 2017 “Reglamento de
funcionamiento de la Comisién Paritaria de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de
SARGA”. Su composicidon serda similar a la de la Comisidn Negociadora, es decir, con un
representante de cada seccidn sindical con el voto ponderado, segtn resulte de las elecciones
sindicales. Dicho reglamento podra ser revisado por la Comisién Paritaria una vez constituida
formalmente.

La comisidn Paritaria entre otras, debe llevar a cabo las siguientes funciones:

- Impulsar la difusién del plan de igualdad dentro de la empresa y promover su implantacién

- Constatar la realizacién o no de las acciones previstas y el grado de participacion de la
plantilla, incluidas las medidas de conciliacidn.

- Registrar que los medios utilizados son lo que estaban previstos en el disefio de la accidn

- Comprobar silas acciones se han realizado de acuerdo al calendario previsto.

- Realizar el seguimiento de indicadores cuantitativos de igualdad,

- Identificar los problemas que puedan surgir durante el desarrollo del plan de igualdad y
buscar y proponer las soluciones a los mismos.

- Formular recomendaciones y proponer nuevas medidas para el mejor desarrollo del plan.

- Adaptar las acciones en funcidn de las contingencias no previstas en el plan.

- Resolver dudas e interpretaciones del plan.

- Presentar ante la empresa u el comité Intercentros un informe/memoria anual durante el
primer trimestre del afio siguiente.

Las medidas del presente Plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcidén de los efectos que vayan aprecidndose en relacién
con la consecucidn de sus objetivos.

Independientemente, las reuniones ordinarias de la Comisidn se celebraran al menos con caracter
semestral. En ellas se efectuard una supervision de la implantacion de las medidas contenidas en el
plan de igualdad, para lo cual las dreas competentes informardn del grado de cumplimiento del
mismo. Esta informacién versara sobre el estado de los indicadores, acciones puestas en marchay
acciones previstas a realizar.

4.2. MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas, que supongan una modificacién sustancial de
la plantilla, de las condiciones de trabajo o de los sistemas retributivos con incidencia directa en el
Plan, cualquiera de las partes podra solicitar la convocatoria de una reunién extraordinaria de la
Comisién Paritaria de Igualdad al objeto de proceder a la modificacién del mismo.
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Para la modificacion del plan vigente, debera llevarse a cabo en la primera reunién un diagndstico
de la situacién de la empresa relativo a aquellas materias que se haya visto afectadas por las
modificaciones sustanciales que afectan a la plantilla.

Tras dicho diagndstico, las partes realizardn una propuesta de las nuevas medidas a incluir en el
plan de igualdad.

Las decisiones se adoptaran en general por consenso. De no haberlo, se someteria a votacién
siendo adoptado el acuerdo por mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones. Se
podr3, en caso de desacuerdo, hacer una nota aclaratoria en el acta sobre la posicidn de la parte
discrepante.

4.3. PROCEDIMIENTO DE SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Se acuerda adherirse al Acuerdo Sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales en Aragén
(A.S.E.C.L.A.). Con esta adhesidn, las partes manifiestan su voluntad de solucionar conflictos
laborales que afecten a trabajadores y Empresa, incluido en el dmbito de aplicacién de este
Convenio, en el Servicio Aragonés de Mediacion y Arbitraje (SAMA), sin necesidad de expresa
individualizacidn, segtn lo establecido en el A.S.E.C.L.A. y en su Reglamento de aplicacidon o normas
que los sustituyan. Se someteran a las actuaciones del A.S.E.C.L.A. los conflictos colectivos de
interpretacion y aplicacion del Plan de Igualdad que afecte a la plantilla.

En consecuencia, en caso de bloqueo o discrepancias en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o
revisidn, las partes podran acudir para su resolucién a la Comisidn paritaria del convenio para que
inicie el procedimiento previsto en el art. 9 del Convenio”.

Cualquier persona que lo desee podra contactar con la Comisién paritaria de igualdad a través de
la cuenta igualdad@sarga.es. La Comision debera atender su consulta lo antes posible.
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CRONOGRAMA
MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBIJETIVO
% ponderacion

2023

2024

2025

2026

20
27

Planificacidn de reuniones de seguimiento la Comisién Paritaria de
Igualdad

2.1. Ajustes en los documentos de los procesos de provisidn interna o externa
de puestos, a igualdad de mérito y capacidad

2.2 Se propone la matizacién en el Convenio, sustituyendo el “se dara

preferencia (...) a las personas cuyo género esté menos representado en su

grupo profesional” por “se dara preferencia (...) a las personas cuyo género

esté menos representado en su categoria”.

2.3 Plantear campanias especificas para la captacidn de solicitantes femeninas
(en la web, incluso en prensa) con antelacién a la apertura del periodo de
solicitudes.

Buscar la colaboracidén del Instituto Aragonés de la Mujer.
2.4 Visitar centros de formacion (posible cantera de solicitantes), enviando

mujeres para visibilizar al colectivo, dado que hay puestos con escasa
representacion femenina a los que aplican pocas mujeres.

I1/10%

I/ 25%

I1/35%

I1/20%

2.5 Confeccionar procesos selectivos que garanticen la igualdad, mérito y
capacidad en la categoria Jefe de Cuadrilla.

I1/10%

3.1 Identificaciéon de prioridades de formacién en Igualdad, en los puestos
cuyo impacto por su actividad es mayor,

3.2 Formar en materia de igualdad mujer-hombre, y en la transversalidad de
dicho principio en las politicas publicas, al personal de los departamentos
de FORMACION Y SELECCION, y a aquellos que forman parte de procesos
de seleccion.

3.3 Imparticion de cursos y talleres de formacién en igualdad y no
discriminacion por razén de sexo dirigido a todo el personal de SARGA,
especialmente a los hombres en las acciones formativas sobre nuevas
masculinidades y corresponsabilidad familiar.

3.4 Planificar y ejecutar campaiias de formacién a toda la plantilla en:

- Lenguaje inclusivo
- Protocolo de actuacién ante situaciones de acoso sexual.

l/10%

1/30%

l/40%

/20%

4.1 Analizar en los procesos de promocion interna, donde haya
infrarrepresentacion y en los que ha habido poca presentacion de
candidaturas / masculinas, las causas de esta falta de concurrencia.

Concretamente, revisar las promociones encaminadas a puestos
eminentemente masculinizados para analizar qué los hace poco atractivos
para las candidaturas femeninas (requisitos, condiciones del puesto) o si
directamente se autodescartan por razones de cultura de empresa o
ambiente de trabajo.

IV /100%

5.1. Elevar de los 12 afios a los 14 afios la edad maxima del descendiente para
disfrutar de derechos de corresponsabilidad.

5.2 Planteamiento de la retribucion flexible en aquellos aspectos que
favorezcan la corresponsabilidad. (I Convenio de SARGA).

5.3 1) Creacién de un procedimiento para teletrabajo que recoja situaciones
generales.

2) Creacion de un procedimiento para situaciones especiales de
conciliacién:

- Cuidado de familiares enfermos,
- Incorporacidn tras el nacimiento o adopcion,
- Recuperacion de una enfermedad o lesion,

- Situaciones asimilables.

5.4 Aprobacién de la ampliacién de la jornada flexible para mejor conciliacidn
en oficinas que tienen horario estandar.

5.5 Concesion de reducciones de jornada del operativo forestal en formato
extincion.

V/20%

V/10%

V/20%

V/ 20%

V/15%

V/15%

6.1 Andlisis junto con los responsables de aquellos segmentos/categorias
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CRONOGRAMA
MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBIJETIVO
% ponderacién

2023

2024

2025

2026

20
27

donde la representacién no esta equilibrada (60-40 %).

6.2 Adquisicién del compromiso de proponer medidas especificas, durante la
vigencia del Plan, en aquellas categorias donde la infrarrepresentacion se
mueva en los umbrales del 80-20% y donde las caracteristicas de la
categoria lo permitan (quedan exceptuadas categorias unipersonales,
residuales o en extincion). Se establecera una calendarizacién en funcidn
de prioridades.

VI /50%

7.1 Garantizar la equiparacion salarial de puestos de las mismas
caracteristicas.

VIl / 40%

7.2 Creacion de una comision de estudio de la auditoria retributiva.

VIl / 50%

7.3 Prohibicién del establecimiento de complementos ‘ad personam’ no
recogidos en el Convenio Colectivo.

VIl / 10%

8.1 Incorporar un uso integrador y no sexista del lenguaje en toda la
documentacidn oficial y demas sistemas de informacion, incorporando los
datos desagregados por sexo y el andlisis de los mismos desde una
perspectiva de género en todos ellos, asi como en las sefiales de los
espacios corporativos de SARGA.

8.2 Incluir una nueva pestafia en la WEB de SARGA (Intranet) para publicar y
divulgar las actuaciones realizadas en materia de igualdad, las noticias que
se produzcan en dichos (incluida la divulgacion del propio Plan de Igualdad
mujeres-hombres) y para recoger las sugerencias y quejas del personal en
temas referentes a la igualdad.

8.3 Campafias de sensibilizacion en materia de igualdad de trato y
oportunidades y no discriminacién por razéon de sexo dirigidas al personal
de SARGA en fechas relevantes para la Igualdad de Género como el dia
internacional de la mujer (8 /03), el dia internacional de accion por la salud
de la mujer (28/05), el dia internacional de eliminacién de la violencia
contra la mujer (25 /11).

VI /35%

VIl /40%

VIl / 25%

9.1 Acordar con el servicio de prevencion, con el area de vigilancia de la salud
una campanfa de informacion y prevencidn de enfermedades y cuidados a
aquellas personas > de 40 afios en la organizacién, en especial a las propias
de la salud y cuidados femeninos.

9.2 Redaccion de la Politica de desconexién de SARGA

IX /40%

IX /30%

9.3 Eliminar o reducir en la mayor medida que sea posible cualquier tipo de
aparente discrecionalidad de la puntuacion anual de los trabajadores del
operativo de prevencién y extinciéon de incendios, que realizan los
correspondientes jefes de cuadrilla y de area al finalizar la campaiia.

Activar y publicar procedimientos &agiles y formales para la eventual
impugnacion de las puntuaciones obtenidas por los integrantes del
operativo forestal.

IX /30%

10.1 Revision del Protocolo para la actuacién en frente al acoso sexual y por
razon de sexo por parte de los miembros de la comisidn.

X / 100%
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5. ENTRADA EN VIGOR
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El presente plan de igualdad entrara en vigor en la fecha de la firma.

El documento Il Plan de igualdad ha sufrido dos modificaciones con respecto al documento original
aprobado el 20 de junio de 2023, una llevada a cabo el 22 de septiembre de 2023 y la presente a
fecha 24 de noviembre.

El presente plan de Igualdad sera inscrito en el Registro de Planes de Igualdad de las empresas, en
cumplimiento de la normativa de aplicacién.

El documento estara disponible en la web de SARGA y se le dara difusidn a través de una noticia en
la Intranet de la organizacidn, asi como a todos los grupos de interés que sea de aplicacion.

Zaragoza a 24 de noviembre de 2023
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