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1.1.- Presentacion de la Sociedad

La Sociedad Aragonesa de Gestién Agroambiental 5.A.U., (en adelante SARGA) e una sociedad
mercantil de la Comunidad Autdnoma de Aragdn participada integramente por el Gobierno de
Aragdn a través de la Corporacién Empresarial Pablica de Aragdn 5.L.U., que tiene la consideracion
de media propio instrumental y servicio técnico de la Administracion de la Comunidad Autdnoma
de Aragdn y de sus Organismos Publicos dependientes. Tiene como aobjetivo ser una empresa agil
y eficaz de la misma.

SARGA es la mayor empresa del sector empresarial publico del Gobierno de Aragdén 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 empresarfal publico, SARGA tiene una clara vocacion de servicio gjerciendo
su actividad con criterios de buena gestidn empresarial. Esta buena gestion y la consecucidn de los
logros como empresa, se logran con el trabajo diario del conjunto de profesionales, hambres y
mujeres, que integran la compania.

El papel de SARGA es muy importante en la promocion de la Igualdad de género y [a eliminacidn de
la discriminacién en el ambito laboral. Por ello, estd 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 ¥ 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 dmbitos de la actividad laboral llevada a cabo por la compafifa.

Este PLAM DE IGUALDAD busca la identificacidn 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, asl como la introduccion de las medidas de accion positiva para
favorecer el acceso de las mujeres a la empresa y la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de
trato y no discriminacion en sus condiciones de trabajo.

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

El Codligo ético de |a organizacian, que considera la igualdad comao uno de los principios y valores
fundamentales que rigen la actuacidn de SARGA, indicando expresamente que “Para la adecuada
optimizacidn de los recurses humanos y el desarrollo profesional se promovera la adopcidn de medidas
regidas por Jos principios de no discriminacian e igualdad de oportunidades, mérito y capacidad, asf
como el desarrollo de politicas de evaluacion del desempeno y de la calidad directiva y técnica,
formacién y promocidn profesional, conciliacion y mejora de las condiciones labaorales”,

Puede capsultarse el documento completo en hitpylweaw.sarga.esidocodigoEticoSarga. pdf
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COMPROMISO DE LA DIRECCION CON LA IGUALDAD

La Dimecckdn de la SOCIEDAD ARAGONESA DF GESTION AGROANMDIENTAL S.LL. (SARGA) declara, a
travis de este documenta, su FIRME COMPROMISE con el desarrollo e Implantaclén dentro de la
arganizciin, de politicas gue establezcan de forma transversal ls Igualdad de Uato y oportunidades
entre mujeres y hombres, asl como con el impulso ¥ fomento de medidas para consegulr I |gualdad
real en ¢l seno de la misma, garantizando dicha gualdad como MARCO DE REFERENCIA
IRAENUNCIABLE PARA TODAS SUS ACTUACIONES,

Estos principios, incluidos en el | Convenlo Colectivo de SARGA, estin desarmdllados tanto en nuestro
Cadign Atico, como en nuestra Polltlcs Corporativa y de Recursos Humanos, v se hcleron explicltios
mediante [a frma de la “Peclaracion y compromiso con la Responsabilidad Secial®, gue supuso |4
adhesidn de Sarga al Plan de Responsabilldad Soclal de Aragén s 2015

Este hecho garantiza la adopclan por parte de Ly empresa die medidas ceghdas poe los princlplos de no
disciiminacién e igualdad de oportunidades, mértos y capacdad, promoviendo  actuschones
relacionadas con s personas empleadas en el dmbito de la actividad labosal, garantizando las
mismas oporiunidades de Ingreso vy desarallo profesional, con la aplicacion efectiva de dicha
igualdad, tal y comao establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva
entre mujeres y hombres, el Real Decritto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas wgentes para
garantia de s lgualdad de trato y de oportunidades en =) empleo y la ocupackén y el Real Decreto
902/2020, de 13 de actubie, de [gualdad Petrlbutiva entre mujeces y hambres.

Lo Direceldn materiallzd todas estas medldas en el Plan de lgualdad aprobado en septiembre de
2020 Dichn Plan abarda cada uno de los dmbitos en los que s desarrolls 1a sctiidad de ls smpresa,
eritre olros, b sélecddn de personal, la promocidn Interna, ka polltkes salarlsl, la Tormacidn, las
condiclones de trabalo y emplen, la salud laboral, b ordenacion del Uempo de trabaje ¥ la
conclliackin y corresponsabilidad, cuantificando de esle modo, nuestra aporickin al Qbletve de
Desarroflo Soxtenlble & sobre fgunldad de Género.

Aslimbmo se ldenlllican y atienden de lorma especlal aguellas situaclons de discriminacidn
indllrecta, entendienda por dstah “lo dtvecide en que wno dispsildn, celterde o prdetion
apurentemenle neuiio, poile o ung personn de un sexo en desventoju porticuler respeclo de
persoras del ol sexo”,

El Plap dispone de los mecanivimns negesarios para garantizar su mefara continug, arbitrindose los
correspondientes sisteman de seguimienta y retroalimentacion, con la fnalidad de avanzar en la
consecucldn de la igusldad real entre mujeres y bombres en o empiresa y o0 extensidn, en el
conjunto de la sodedad

£s voluntad d= la Dlseceldn divalgar, tanto interna coma externamente, todas los declilones que se
adoplen en este senlido, proyedando con ello una bmagen de Iy empresa acode a las princlplos y
valores de su Codiga Eticn.

Zaragoza a B de maro de 20032,

- )

Victorla Esteruelas Zabdhvar
Hrestor Gerente de SARGH




BEisarga

1.2.- Marco Juridico y Normativo

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

En el ambito de la Organizacidn de Macionales Unidas, numerosos textos internacionales han
reconocido la igualdad entre mujeres y hombres,

La Declaracidn Universal de Derechos Humanos de 10 de diciembre de 1948 consagrd el derechoa
la ne discriminacion por razin de sexo.

También la “Carta de derechos de las Mujeres” aprobada en la Convencion 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 consecucidn de la igualdad real entre mujeres y hombres.

La Convencion Europea de Derechos Humanos de 1950, recogid en su articulo 14 la igualdad y la no
discriminacidn por razdn 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 mismao trabajos.

El Tratado de Amsterdam de 19 de junio de 1997, que entrd en vigor el1 de mayo de 1999 constituyd
un progreso fundamental en la consecucion de una situacion de igualdad en el mundo laboral.

En este periodo se elabord [a “Carta de Derechos Fundamentales vigentes en la Unién Europea”,
que fue proclamada formalmente por el Parlamento, el Consejo y la Comisidn 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), Ia Carta adquirié caracter juridico vinculante a todas
las instituciones europeas y Estados miembros.

El Pacto Europeo por la lIgualdad 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 actuen y adopten medidas con objeto de:

- Redudir 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 Unidn Europea para la lgualdad entre mujeres y
hombres, aprobada por la Comisidn Europea para el periodo 2010-2015, combind politicas
especificas de igualdad e integrd la transversalidad del principio de igualdad de oportunidades por
razdn de sexo en las politicas generales, estableciendo distintas lineas de accidn a favor de la
igualdad de género.

En el ordenamiento juridico interno de Esparna, el derecho a la igualdad y no discriminacidn por

j razdn de sexo lo proclamé la Constltucidn Espafiola de 1978 en su articulo 14 y también establecio '
'l an su articulo 6.2 la obligacidn de los poderes publicos de promover las condiciones para que [a
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva.
: /,_-'/’f B
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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 /2004, de 22 de marzo, de Medidas de proteccién integral contra la violencia
de género.

En este contexto, se aprobd la Ley Orgéanica 32007, 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 igualded de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta
finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualguicr tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con losflas representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral”,

La LOI Incorpora a nuestro ordenamiento jurfdico 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, formacidn profesional, promocidn profesional y condiciones de trabajo; v la
Directiva 2004/113/CE, dé&| Consejo Europeo, de 13 de diciembre de 2004, que aplica el princpio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes, servicios y suministros.

El articula 3 de la LOI define ¢l contenido del PRINCIPIO DE |[GUALDAD 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 asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil,

En nuestro marco autondmico, las Cortes de Aragon aprobaron la Ley 7/2018, de 28 de junio, de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragon, que prevé en su articulo 45 el
fomento y apoyo de la Comunidad Autdnoma para en la elaboracion de planes de igualdad.

Merece mencion sefialar que, en el | Convenio Colectivo de SARGA, Capitulo VI, Politica de
Igualdad, cuya entrada en vigor fue efectuada en marzo de 2017, se vino a recoger la obligacidn de
elaborar un Flan de lgualdad, 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 encuadrardn 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 practicas y paoliticas que protejan los recursos naturales y el medio
ambiente, al mismo tiempo gue promueven el hienestar econdmico y sacial.

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 distribucion desigual de los recursos y una mayer presidn sobre el niedio
ambiente. Por otro lado, una gestidn sostenible de |os recursos naturales y una economia
sostenible pueden contribuir & reducir la desigualdad, al crear empleos y Gportun[dades
econdmicas para todos los miembros de la sociedad. i




B sarga

Ademas, es importante destacar que la igualdad de género es un elemento fundamental de la
sostenibilidad. Las mujeres desempefian un papel crucial en |a 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 creacidn de una sociedad mas sostenible y equitativa.

En resumen, la igualdad y la sostenibilidad estan estrechamente interconectadas y son
fundamentales para el desarrolle humano y el bienestar de la sociedad en su conjunto. Pramover
la igualdad de génera y el acceso equitative a los recursos y oportunidades, y adoptar practicas y
politicas sostenibles, son esenciales para construir una sociedad mas justa, prospera y sostenible

Con la aprobacion de este documento, SARGA contribuye

al cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible :'Il;u:ll:j:iﬂ! inﬁéﬁfﬂﬁ%w
(ODS) de la Agenda 2030, principalmente al ODS 5 EGONOHICO
“jgualdad de género” y al ODS 8 “Trabajo decente y /n/’
crecimiente econdmico”, mostrando de manera ‘Il

Inequivoca su compromiso con la sostenibilidad.

En concreto en el cumplimiento de las Metas siguientes:

- META 5.4 Poner fin a todas las formas de discriminacidn contra las mujeres,

- METAs5.:2 Eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los
ambitos ptiblicos y privados,

META 5.4 Reconocer la importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad,
asegurar |a participacion plena y efectiva de mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo,

- METAs.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,

- META&.S La igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor.

1.4.- Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

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

SARGA, junto con la Representacion Legal de los Trabajadores, constituyd, con fecha 28 de
septivmbre de 2023, la Comision NEGOCIADDRA DEL PLAN DE IGUALDAD (en adelante CNPI), a la gue,
acorde al “Reglamento de Funcionamiento de la Comision 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 marce de referencia para el posterior desarrollo del Plan.

Asi pues, acorde a lo indicado anteriormente, forman parte de la Comisidon 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 |a Comision Negociadora del Plan de Igualdad, tanto por parte de la empresa,
comao por la parte social son los siguientes:

COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

Representante

0. Miguel Astrain Lesilla SARGA e
Dfia. Sescin Castan Escribano SARCA

D. Jesds Arnal Gorrfa SARGA |
[pra, Mar Blasco Fozo SARGA !
Representante Suplente Seccion Sindical % representacian
DRt Gavaie iy Syats D. Jests Berenguer Tronchon CCT_________ 25,53%

D. Juan Santos Ruiz de Eguilaz ) Dfia. Yolanda Lahuerta Ccoo 23,40%

Dfa. Beatriz Monreal Milldn D, Carlos Martinez Llonin OSTA 21,27%

Dfig, SiviaMinguez Nieva ~ DiAndresMardnez =~ G5IF 14,89%

Diia. Teresa Lapuente Sanchez D Ivan Bernad S0A 8,512 |
I 0. Feo, Javiar Viceén Velilla D. José Joaguin Rodrigues UGT 6,382

{*) Sustituye al 2: de febrero a Marta Gan, en reprasentacién de (000, por cauzar baja de la Comisidn iniclalments

El voto de la parte social se pondera segin el porcentaje de representacidn y el de la empresa lo
ustenta la persona miembro de la Direccidn componente de la Comision,

Desde la fecha de constitucidn de la CNPI hasta |a aprobacidn del presente documento, se han
celebradn mas de 15 reuniones con una participacion activa por parte de las personas implicadas,
llegandose, a traves de didlogo constructive y la negociacion, a un acuerdo en la decisidn de las
medidas a tomar.

La Comisidn Negociadora decidio mantener el esquema ulilizado en el Plan anterior en lo relalivo a
los ejes para el desplicgue de las actuaciones, de manera que, a traves de los 10 gjes definidos y con
la informacidn puesta a disposicidn por la empresa, se han ido abordando las posibles
desigualdades y acordando las medidas para su resolucion.

Se ha llegado a un acuerdo en relacidn al presente documento constituyendo el It PLAN DE
IGUALDAD DE SARGA, siendo suscrito por la mayoria de |as organizaciones sindicales presentes en
la Comisitn, siendo el resultado de la votacidn el que se indica a continuacian:

VOTACION APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Seccian Representante secc. sindical Porcentaje voto sl

D. Jests Belenguer Troncho 25,53% 25,53%

D. Juan Santos Ruiz de Eguilaz 23,40% 2340%
Dfia. Beatriz Monreal Millan 21,27% 2127%

Dfa. Silvia Minguez Nieva 14,89% 14,89%

Diia. Teresa Lapuente Sénchez 8,51% 8,51%

D. Francisco _J__E_lw{[E__r_‘li"i_clé_rl Velila 6,38% 5,38%

] 100% 65,94% 34,04% .
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El | Plan de Igualdad de fecha 30 de septiembre de 2020 queda derogado con este nuevo plan.

Tanto el Protocolo para la actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo de SARGA, comao el
Protocolo para la actuacion frente al acoso laboral, se mantienen en vigor en tanto no se apruebe
una nueva versién de los mismos.

1.5.- Ambito personal, territorial y temporal

Amaito PERSONAL: El presente Plan de igualdad de SARGA serd de aplicacion a todas las personas
trabajadoras de SARGA.

AmaITo TERRITORIAL: E| presente Plan de lgualdad 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 v la vigencia
del mismo serd 4 (cuatro) afios, 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 discriminacidn directa.

v Conciliacién del trabajo y la vida familiar
Introduccidn de sistemas de permiso por razones familiares y de permiso parental, de
atencidn a la infancia y a personas de edad avanzada, y creacidn de una estructura y
organizacion del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacidn 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 Diseriminacion directa (en funcién del sexo)
Situacién en la que se trata a una persona menos favorablemente en razdn de su sexo.

v"  Discriminacion indirecta (en funcidn del sexo)
Situacion en la que una ley, un reglamento, una politica © una practica, aparentemente
neutrales, tienen un impacto desproporcionadamente adverso sobre los miembros de una
u otro sexo, a menos que la diferencia de trato pueda justificarse por factores objetivos.
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Diversidad

Panaplia de valores, actitudes, perspectivas culturales, creencias, procedencias étnicas,
orientacidn sexual, competencias, conocimiento y experiencias de vida de las personas de
un colectivo dada,

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.

Génerofsexo (en sentido socioldgico)

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las biologicas)
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 opartunidades entre hombres y mujeres:
Ausencia de toda barrera sexista para la participacidn econdmica, politica v sodal,
independientementea del sexn,

Igualdad de retribucién por un trabajo de igual valor

Igualdad de remuneracion 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
alas condiciones de retribucidn.

Igualdad de trato entre hombres y mujeres
Ausencia de discriminacion, 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 condicidn impartante para la igualdad entre
hombres y mujeres.

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

Segregacion vertical
Concentracidn 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 |as 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 psicologico, incluidas las amenazas, |a coercidn o la privacidn arbitraria de la
libertad, ya sea que ocurra en |a 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.
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2.1 OBJETIVOS DEL PRESENTE PLAN DE IGUALDAD

2.4 OBJETIVOS GENERALES

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

1. Garantizar laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como principio de
actuacidn en la gastidn de |a organizacian.

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

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

24,2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Los Objetivos generales del Plan se concretardn mediante abjetivas especificos, considerando
fundamentalmente los siguientes:

E: Implantar un enfoque de género en la gestidn de SARGA que permita abtener informacidn
desagregada por sexos sobre el nimero y el porcentaje de efectivos en cada categorfa
profesional y la participacion en los procesos selectivos de acceso a la empresa.

Il.  Garantizar gue los procesos de seleccidn y contratacidn de la organizacidn se llevan a cabo

de manera transparente, con igualdad de oportunidades y sin discriminacion alguna.

lll.  Pramover el acceso a la formacidn para garantizar la promocidn y clasificacicn profesional
en igualdad entre hombres y mujeres a lo largo de su carrera profesional.

V.  Favorecer unacomposicion equilibrada en todas las categorias que conforman la empresa,
promoviendo la presencia de mujeres y hombres en todos los drganaos, eliminando o
removiendo los obstaculos que impliguen la pervivencia de cualquier tipo de sesgo o
discriminacién por razon de sexo en los procesos de Seleccion, Acceso y Provisidn de
puestos de SARGA, basados en el principio de igualdad de trato y oportunidades,
fomentandeo actuaciones que favorezcan que el género menos representado se incorpore
alli donde haya desequilibrios (Disposicidon Adicional 1° de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres),

V. Facilitar la corresponsabilidad en la vida persanal, familiar v laboral de mujeres y hombres,
eliminando el posible impacto negativo que puedan tener las medidas de conciliacidn en el
desarroflo profesional, en las retribuciones que se devengan y en las posibilidades de
promocian.

Wl Promover las condiciones de trabajo para que 13 igualdad entre mujeras y hombires sea real
y efectiva, eliminando cualquier tipo de discriminacidn en materia retributiva, directa o
indirecta, por razon de sexo.

/1. Hacer de SARGA un referente en materia de igualdad, tanto por las actuaciones llevadas

\ internamente con sus trabajadores, como de cara al exterior.
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VIll.  Establecer medidas preventivas y efectivas contra las desigualdades que puedan derivarse
de las condiciones de trabajo, de las medidas de conciliacion disfrutadas, y de las relaciones
interpersonales o sociales en el trabajo, integrando la perspectiva de género en la 5alud

laboral v _prevencidn de riesgos laborales, garantizando la igualdad entre mujeres y

hombres en su-entorno de trabajo.

IX.  Garantizarlaigualdad entre mujeres y hombres protegiendo su integridad en el entorno de
trabajo, estableciendo acciones preventivas frente al acoso sexual, acoso por razdn de sexo
y violencia de género, incluido cualguier trato adverso o efecto negativo que presente una
queja, reclamacion, 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 situacidn de acoso sexual o por
razon de sexo.

Xl.  Garantizar el cumplimiento del protocolo para la prevencidn, deteccidn, actuacian y

violencia por causa relacionada con la identidad de género, incluido en el plan de igualdad.
2.2 DIAGNOSTICO
2.2.1. Estructura y organizacion de la empresa

SARGA as un ente del sector piblico con personalidad juridica propia, que actia bajo la forma de
sociedad de responsabilidad limitada unipersonal.

Su cometido viene determinado por los encargos y encomiendas del Gobierno de Aragon,
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 obtencidn de un
beneficio en sus resultados, pero sl actuando bajo pautas de control presupuestario y equilibrio
financierao.

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

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

CENTROS
Direccion
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

gs trabajos que realiza estan dirigidos a la mejora del medio rural y medio ambiental de la
prmunidad Auténoma de Aragon, estando especializados en temas agrarios y medicambientales,
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con mas de 20 afios de experiencia al servicio de las politicas agrarias y medicambientales del

Gobierno de Aragon.

El afio de referencia para la toma de datos para la realizacidn 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 mdximo despliegue de los operatives de
prevencion y extincidn de incendios, trabajos forestales y de mantenimienta y vigilancia de los
espacios naturales protegidos.

El organigrama de la empresa en 2022 as el sigulente:

Direccion General
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2.2.2  Ambito de analisis 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 obstdculos, 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 analisis de informacién. En este sentido y a efectos de cuantificacion de personal
abjeto de andlisis para el diagndstico, se ha tenido en cuenta el total de la plantilla, tanto para los
indicadores extraidos a fecha 31fjuliofzo22 o 31/diciembre/20232.

Por otro lado, esimportante indicar que cada una de las personas que ha trabajado a tiempo parcial,
se ha computado como una persona mas. Tamblén se han sumado al total, aquellas personas con
contrato de duracidn determinado, cualguiera que sea su modalidad.

Corresponde a la Comisién Negociadara del Plan de Igualdad el andlisis de la informacién necesaria
para determinar la existencia de desigualdad en funcidn de los datos obtenidos, acorde a los
requisitos establecidos en el RD go1/2020 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 go1/2020 por el que se regulan
los planes de igualdad y suregistro, establece que los planes de igualdad contemplaran, entre otras,
las siguientes materias, que son las que delimitan el andlisis y diagnostico del mismo:

* Proceso de seleccidn y contratacion

s (lasificacién profesional.

= Formacion,

¢ Promocidn profesional.

= Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres, de
conformidad con o establecido en el Real Decreto go2/2020 de 13 de actubre de igualdad
retributiva entre hombres y mujeres.

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

» [nfrarrepresentacion femenina.

= Retribuciones.

» Prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Con esta informacidn se han disefiado e implementado medidas evaluables que se adoptaran, tras
prierizar 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 razon de sexo
y prevenir el acoso sexual y por razon de sexo en SARGA, quedan establecidas dichas actuaciones
para cada una de las materias sefialadas,

2.2.3. Fuentes de informacion

ra la elabaracidn del presente diagndstico se han utilizado diferentes fuentes de informacion que
odriamos afgrupar en dos: - P
e ol
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a) Basesde datos estructuradas. Aquellos que provienen de [as herramientas de gestidn de la
empresa que han servido de fuente para el andlisis. Se incluyen datos desagregados por
sexo, numeros absolutos y nimeros porcentuales, que permitirdn la interpretacién y el
analisis de los datos, y datos de distribucidn y de concentracidn, necesarios para reflejar la
realidad de la situacidn.

b) Documentos

o Leyes, Decretos y disposiciones de caracter general
Anuncios en la Intranet

Instrucciones y Formularios

Acciones farmativas

Composicidn de los equipos de seleccidn

& I o T e R &

2.2.4. Herramientas de analisis

Se han empleado diferentes instrumentas para analizar los datos procedentes de las fuentes de
informacion utilizadas, fundamentalmente herramientas informéticas como hojas de calculo y
representacion grafica.

2.2.5. Informacion de partida

En relacion a las materias que se han identificado en el punto anterior, la CNPI ha determinado la
realizacién del diagndstico de los siguientes puntas:

o,
I‘i

DATOS ORCANIZATIVOS Y GENERALES DE LA ORGANIZACION
DATOS SOBRE CLASIFICACION PROFESIONAL

DATOS SOBRE LOS PROCESOS DE SELECCION ¥ CONTRATACION
DATOS SOBRE FORMACION.

DATOS RELATIVOS A PROMOCION PROFESIONAL

DATOS S50BRE EL EJERCICIO CORRESPOMSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
FERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

CATOS SOBRE INFRARREPRESENTACION FEMEMINA

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 ¥ EL ACOSO POR RAZON DE SEXO
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2.2.6. Analisis cualitativo. Conclusiones mas relevantes.

Dada que, desde el diagndstico del plan anterior, na se ha realizado una encuesta a la plantilla en
materia de igualdad, en este momento no disponemos de informacion cualitativa vinculada con
este aspecto. 57 que disponemos de informacion focalizada en aspectos como continuidad en el
operativo basandonos en una medida incluida en el Plan anterior. En este sentido, se realizars una
encuesta en 2024 y en 2026 a la plantilla (en periodo de maxima contratacidn) para evaluar la
percepcidn de las medidas adoptadas en el marco del plan de Igualdad.

Nos gustaria dar relevancia, como aspecto a destacar dentro del diagnostico, la idea de
transparencia, ya que se han aportado todos los datos necesarios de las personas trabajadoras
(respetando la normativa de proteccidn de datos) en formate editable para facilitar su
manipulacidn, todo ello con el fin de gque ambas partes, social y empresa, puedan trabajar la
informacién de manera paralela y llegar a conclusiones conjuntamente.

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

Por atro lado, para la plantilla es muy relevante todo lo que tiene que ver con la conciliacion 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 mas 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 Comision Negociadora.

2,2.7. Andlisis cuantitativo. Conclusiones mas relevantes

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

L DaTos ORGANIZATIVOS ¥ GENERALES DE LA ORGANIZACION.

A continuacion, se detallan graficamente los datos generales de la organizacion en materia de
género.

Mujeres;
304; 25%

Hombres;
932; 75%
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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% gue son hombres. Estos porcentajes se mantienen ldénticos a los obtenidos en 2018 para el
anterior plan (25% v 75 ¥ respectivamente). Las medidas adoptadas en el anterior plan de igualdad
para el eje 2 se han demostrado insuficientes o ineficaces.

En relacidn los érganos de Administracion de la organizacidn, se mantiene la masculinizacion
(Grafico 2), no tanto asi en el Comité de direccion donde puede considerarse que hay paridad, al
estar los porcentajes en 40% mujeres, 60% hombres, (Grafico3)

Mujeres; 2;
17%

Hombres; 10;
B83%

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

Mujeres;
2 Al

| Hombres;
3; 6%

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
masculinizacidn del colectivo, (224 de mujeres frente a 78% de hombres) siendo la secddn de CGT
la que mayor brecha de género observa, seguida de Osta, C-SIF y UGT.

Si comparamaes con los datos recogidos en el anterior Plan de lgualdad, en el que la representacidn
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.

mHombre B hujer
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Coaa CGT C5IF O5TA S04 WGT
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GRAFICO 4. DISTRIBLICION POR SEXO DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAIADORES ¥ POR SECCION
SINDICAL. DICIEMBRE 2022
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Con respecto a la plantilla, si observamos el Grifico 5, cabe valorar que la direccion mas
masculinizada es la Direccidn de Operaciones. En el resto de direcciones, el nimero de mujeres estd
por encima del de hombres, siendo en |a Direccidn del Personas y Relaciones Laborales y seguridad
y salud, y la Direccidn de Juridico-Contratacidn y soporte general el doble de la plantilla.

Direccidn General se encuentra feminizada ya que estd compuesta por dos mujeres, la Directora
Gerente y la Secretaria de Direccidn.

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

QAQKK HRECCION ECONORICO - HINANCIERA - T1C l

SEGURITIAD Y SALLIO

100001 DIRECCION DE OPERACIONES F

A0 DIRECCION IURDICE) - CONTRATACION ¥ SOPORTE | &
GENERAL j14

900001 DIRECCION DE PERSOMAS ¥ RELACIONES LABORALES Y r."
14

(00000 DIRECCICON GENERAL

® Hombres @ Mujeres

GHAFICO 5, DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTO. DICIEMERE 2022

Respecto a la distribucion por edad de la plantilla, como puede chservarse grificamente a
continuacion, los grupos con mayer nimero de personas son los correspondientes a (30-45) y (mas
de 45).

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

® hMujeres m Hombres

0 -

-1t 20-29 -4 fas de 45

GRAFICO 6. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDAD. DICIEMERE 2023
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En relacién con la antigiiedad de las personas que trabajan en Sarga, la distribucién entre hombres
y mujeres es la siguiente:

541
197
ag i 1L#Z
.
0.0.5 0 G059 3-5,49 G-10 Mas de 10

B Mujeres  ® Hombres
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 antigiiedad superior
a 10 afos, 5e trata de una plantilla muy consolidada en la empresa.

5i observamos la distribucidn de hombres y mujeres en las incorporaciones recientes, puede
interpretarse gue lo que refleja ese periodo tomado de referencia para el estudio (0-0.5), es que &l
porcentaje de contrataciones a homnbres crece con respecto al de mujeres. (99 frente 3 19)

Por lo que entendemos que habria que buscar algun tipo de accidn mas efectiva ya que las que se
propusieren en el primer plan de igualdad para el reclutamiento y seleccidn na 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 estd actualizada al 10o¥ pero a nivel de porcentaje podria ser
significativo indicar la distribucicn.

F04
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GRAFICO B. DISTRIBUCIGN DE LA PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS, DICIEMBRE 2022

s llama la atencion que, como dato global, si nos centramaos en el nivel de estudios universitarios
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 mas valor, ya que come dato global podriamaos

r
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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 administracién tienen
formacidn universitaria. Son perfiles interesantes a tener en cuenta ante posibles promociones
internas.

1. DATOS SOBRE CLASEFICACI&N PROFESIONAL.

En los siguientes graficos pueden observarse el reparto de mujeres y hombres en las diferentes
categorias de la empresa. La primera corresponde al mes de julio (mdximo nimero de personas
contratadas) y la segundo al mes de diciembre de 2022, con el cierre del afio.
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GRAFICO 9,2, DISTRIBUCIGN DE LA FLAMTILLA POR CATEGORIA, DICIEMBRE 2022

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

1. DATOS SOBRE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

El analisis de los puestos con infrarrepresentacion femenina se ha realizado en los graficos1, grafica
2y grafico 3, donde aparece la representacidn por sexo en cada calegoria.

Los resultados indican cuales son los puestos en los que se ha ohservado infrarrepresentacion
femenina.

Respecto a la representacidn 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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Conrelacidn al Comité de Direccion, de los miembros del comité, 3 son varones y 2 mujeras, Un Gox
frente a un 40%. Puede considerarse paritario.

El Consejo de Administracidn 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,
Maonitor 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 estan masculinizadas
algunas de ellas, al 100%. Estas categorias masculinizadas representan aproximadamente el 73,5%
del total de plantilla.

Los porcentajes mas 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 nuevamenteindica el caracter fuertemente masculinizado
que tiene la plantilla.

Con respecto a los datos del anterior diagnostico, fechado en 2018, las categorias paritarias
mantienen esa condicidn. Son Emisorista, Emisorista coordinador, Técnico 1A, Técnico 1B y Técnico
20

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 20, Operario, Operario especialista y Vigilante,

Las categorias feminizadas en 2018 eran Oficial Administrativa, 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 tinicamente 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 categorfas 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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. DATOS SOBRE LOS PROCESOS DE SELECCION Y COMTRATACION

La provision 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
maonitores de centros de interpretacidn las vacantes se ofertan a través |a pagina web de SARGA v
las solicitudes se cursan a través de |a plataforma on line de seleccion (hitp: v sarga esfpubempliz).

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

En el Grafico 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,
distinguiendo por sexo.
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GRAFICO 10. DISTRIBUCION DE LAS CANDIDATURAS RECIEIDAS POR DEFARTAMENTO, DICIEMBRE 2022

En el Grafico 11 se refleja por dreas/ departamento de [a empresa el nimero de persanas, hombres
y mujeres gue han sido contratados para los procesos celebrados.

mhomhres  ®Wmujeres

GHAFICO 11, DISTRIBUCION DE LAS CONTRATACIONES REALIZADAS POR DEPARTAMENTO. DNCIEMBRE 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 Infragstructuras y servicios juridicos y contratacidn, y porcentajes
de contratacion 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 respecta al tipo de contrato, la informacion relativa a 2022 esta reflejada en los siguientes
graficos. El contrato mds habitual para las mujeres es el Indefino a tiempo completo, en el 27,69%
de los casos, mientras que en los hombres es el contrate fijo discontinuo a tiempo completo con
un 24,91% de los casos.

En el caso de la duracidn del contrato, para las mujeres es indefinido en el 69,37% de los casos,
mientras que para los hombres es en el 67,66% también de ese tipo.

2 -Ili-zl w2

Fijo Discontinee & Fjo Discontineg 2 Indlafinidn a Indefinido & Termporal Temporal &
Tiempo Compieta  Tlempo Parcial - Tlempo Completa Tiempa Parcial — Tiempo Complely  Tiempo Parcial

®Mujeres = Hombires

GRAFICO 12, REPARTO POR TIPO DE CONTRATO. DICIEMBRE 2022
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GRAFICO 13, REPARTO POR TIPO DE CONTRATC. DICIEMBRE 2022
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En relacion 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. DISTRIBUCIGN 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 ¥ BAJAS POR SEXO. DICIEMBRE 2022
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V. DATOS SOBRE FORMACION.

La formacidn en SARGA puede ser obligatoria o voluntaria, y puede ser planteada tanto por la
empresa como por |a persona trabajadora.

En total, en 2022 se llevaran 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 formacién
impartida a los Operativos y la formacidn a Oficinas.

El reparto es el gue se indica a continuacidn:

Mimers de
ACCiones
[ormeativas
Mimeara da oficinas; 103
acclones
formativas

Operativas; 157

GRAFICO 17, COMPARATIVAS DE ACCIONES FORMATIVAS FOR BLOGUE 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 PORCENTAIE DE FARTICIFACION EM 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. PORCENTAIE DE HORAS DE FORMACION POR SEXO. POR BLOQUE DICIEMBRE 2022
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GRAFICO 22, RATIOS DE HORAS DE FORMACION POR SEXO. POR BLOGUE DICIEMBRE 2033

Mas alld de los datos cuantitativos del reparto de la formacidn por sexo, en el grifico 22 puede
observarse que las ratios de horas de formacidn | hombre siempre son mayores que en la ratio de
horas/ mujeres. En Operativos, un poce menos de una hara, pero en el caso de oficinas mas de tres
horas de diferencia.

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

Si vemaos en detalle [a formacidn de Operativos y la formacidn de personal de oficina.
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GRAFICO 23. DNSTRIBUCION DE HORAS DE FORMACION OPERATIVOS. POR TEMATICAS ¥ SEXO. DICIEMBRE 2022

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

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

Vi DATOS RELATIVOS A PROMOCION PROFESIOMAL

En relacién con la informacion 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 seleccién llevados a cabo, la persona candidata que ha ganado el
proceso ha mejorado su categoria dentro de la empresa, suponiendo esto una PROMOCION
INTERMA.

Los datos para 2022 son los siguientes:

mHombre  ®m Mujer

GRAFICO 24, RELACION DE PROMOCIONES POR
DEPARTAMENTO ¥ POR SEXO. DICIEMERE 2022
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Las categorfas correspondientes a los puestos promocionados son las siguientes:
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GRAFICO 25, RELACION DE PROMOCIONES POR CATEGORIA Y POR SEXO. DICIEMERE 2022

VL. DATOS SOBRE EL EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
¥ LABORAL

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

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

En relacidn a los que tienen que ver directamente con la corresponsabilidad de las tareas, se han
concedido solicitudes de Permiso por paternidad (50), por Acompafamiento a médico especialista
hijos (65) y por Acompafiamiento al pediatra hijos (51). Hay 99 solicitudes de permiso nao 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 carresponsabilidad se han solicitade permisos de Acompafamiento pediatra hijos
(54), Acompafamiento médico especialista hijos (54). y permiso por maternidad (10). Hay 17
solicitudes de permiso no retribuido por parte de mujeres.
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GRAFICO 26, RELACION DE PERMISOS AGRUPADOS SOLICITADOS POR SEXO. DNCIEMEBRE 3022
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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 gue
todavia hay margen para mejorar en la corresponsabilidad en este sentido.

En relacidn con el ndmera 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 regquerimientos del convenio.
En 2022, 93 personas (75 mujeres frente a 18 hombres) han solicitado permiso por guarda legal.

Hombres
19%

Mujeres
8i%

GRAFICO 27, DISTRIBUCIGN DE SOLICITUDES DE PERMISO POR CUARDA LEGAL POR SEXO.

Analizando el dato con respectao al total de la plantilla, el porcentaje de mujeres que han solicitado
excedencias respecto del Lotal 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:
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GRAFICO 28. DISTRIEUCION 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 §,76% se corresponde a mujeres con jornada a
tierypo parcial v el 16,13% a hombres en la misma situacian,
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que Unicamente un 4,55% fugron solicitadas por hombres. Estos datos representan gue un 13,8% de
las mujeres de la plantilla (1 de cada 7) solicita reduccion de jornada, mientras que tan sdlo un o,21%
de los hombreas de [a plantilla lo hacen {1 de cada soo), reflejando este dato un claro sesgo y un
problema claro de corresponsabilidad.

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

Se observa que la tendencia se mantiene respecto a los datos gue 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 estd muy enquistado dentro de la sodiedad 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
ala economia familiar.

Vil DATOS RELATIVOS A LAS CONDICIOMNES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Can respecta 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 24,80% a tiempo parcial.

De la plantilla de los hombres, el 78% trabaja a tiempo completo, mientras qgue, de la plantilla de las
mujeres, trabajan a tiempe completo el 66%.

Esto supone una mejoria importante con respecto a 2018 donde los porcentajes de plantilla global
eran 47,49% a tiempo completo (530 persanas) 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 pardmetros de la Ley 1/2017 de 8 de febrero de
medidas de racionalizacidn del régimen retributivo y de clasificacidn profesional del personal
directivo y del resto del personal al servicio de los entes del sector piblico institucional de la
comunidad autdnoma de Aragdn y de los valores negociados en el Convenio, vinculando con la
categoria el salario, los complementos salarfales y extrasalariales asocdiados 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 [a implantacion del registro retributivo en la empresa (2020), conforme regula el articulo 28
del Estatuto de los Trabajadores, gue puede ser verificado por la representacidn de personal,
conforme recoge el Real Decreto 902/2020, no se han detectado ningln tipe 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 gue se incluyen salario, complemento salarial y complemento
extrasalarial, indican que de media hay un 2% de diferencia entre hombres y mujeras, no superando
para ninguna de las categorias el 10%, Muy por debajo del 25%, porcentaje que por ley se considera
brecha salarial. 4
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Igualmente, los beneficios soclales existentes en SARGA se encuentran a disposicion de ambos
sexos, ¥ son utilizados sin ningtin tipo de discriminacidn, se entregan bajo solicitud expresa de las
personas beneficiarias, acorde a lo establecido en el Convenio y a lo acordade por la Comisidn de
Accidn Social todos los afios. Dicha comisidn estd 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 erganizacion. Para el objeto de este analisis se ha
llevado a cabo con datos de 2022,

La auditoria retributiva tendrd la misma vigencia que el presente Plan de [gualdad, esto es 4 afios.

También se llevd 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 identificacidn de puestos de igual valor fueron compartidos y
aprobados por la Comisién 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
1 Titulacion 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 Concentracion mental 5 10 15 20 25 |
6 Ambiente de trabajo 5 10 15 20 25 |
__?'_Riesgﬂs profesionales 5 01520 E|
8 Condiciones horarias 10 20 30 40 S0 |
9 Personalasucargo 15 30 45 60 75
110 Material, equipo e instalaciones 5 1015200 25 |
11 Métodos o procesos 5 10 15 20 25
12 Infarmaciones confidenciales 5 10 15 20 25

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

La empresa ha llevado a cabo una revision sisterndtica y exhaustiva de los salarios y remuneraciones
de |as personas empleadas; siguiendo las indicaciones de la normativa en vigor, con el fin de
identificar posibles desigualdades salariales entre hombres y mujeres que desempefan trabajos de
igual valor.

La auditorfa retributiva es una herramienta fundamental para garantizar la igualdad salarial entre
ombres y mujeres en la nrgan'rzacicﬁﬁ, y serd realizada cada vez que se lleve a cabo el diagndstico
mo informacidn de partida para asegurar su eficacia y actualizacion. Adems, se ha realizado de
a objetiva, transparente y participativa, involucrando a todos los. actores relevantes,
los representantes de los trabajadores.
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En la siguiente tabla puede observarse que la diferencia entre las distintas horquillas esta muy por
debajo de lo que se considera brecha salarial, encontrandose todas ellas una diferencia por debajo
de 10% en los supuestos en los que el salario del hombre supera al de la mujer.

HORQUILLA Rgﬁgﬁlﬂ" HOMBRES RHEIE%}EIGN 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 . 2,87%
5 (355-400) 49613 € 8 45,034 € 2 9,23 %

6 >405 52,460 € 3 55.761 € 1 . 6,293%

TanLA 1, DATOS DE BETRIBUCION MEDIA (SALARIOH COMPLEMENTO SALARIAL + COMPLEMENTO EXTRASALARIAL) POR HORGUILLA DE PUESTO
DE SGUAL VALOR, DICIEMBRE 2022

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

NUMERO DE MUJERES IMPORTE PROMEDIO NUMERO DE HOMBRES  IMPORTE PROMEDIO CAIR
COM CAIR CAIR MUIERES CON CAIR HOMBRES
192 825€ G646 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 distincidn 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 2gi%. Del total de las personas trabajadoras que cobran CAIR, 192 san
mujeres y 646 hombres. Es decir, un 22,g% de |as personas gue 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 és 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 ademds los importes son
menores de media.

Mencion aparte merece el concepto complementos salariales. Se trata de pluses y complementos
regulados en ¢l convenio que se devengan por cumplir determinados requisitos y condiciones que
el prapio convenio regula. Por tanto, su concesidn no es graciable, sino que viene obligada en
aphcacmn de la norma negocial, Tras analizar las cantidades mds significativas se abserva que en
todos |

1
Casos han sido concedidos cumphenc—lﬂ los requisitos establecidos en el convenio [
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colectivo y por tanto se trata de conceptos de obligada satisfaccion por parte de la empresa. Su
concesion no conlleva un sesgo de género en los puestos gue cumplen con las condiciones y
requisitos.

Puede observarse del mismo modo que puestos que a priori corresponden a la misma categorfa, se
encuentran en horguillas 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 preocupacién por la puntuacién de determinados puestos, (Operario
Especialista Mantenimiento PNOMP, Técnico de Educacién Ambiental, Técnico Informes-Tramites
ambientales, Monitor PNOMP, Técnico Especial Cualificacidn 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 en la medida 7.2 la creacidn de una comisidn de estudio de la auditorfa retributiva
que iniciard sus trabajos antes del fin de 2023. Adicionalmente, se hace constar |a prohibicién de
asignar nuevos complementos ad personam, de forma que no se incremente el ndmero nila cuantia
de dichos complementos en la empresa.

Los complementos ad personam actualmente existentes serdn 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 Relacién de Puestos de Trabajo, las partes acuerdan que se
mantendrd este cardcter compensable de los complementos ad personam. El objetivo es reducir el
importe de dichos complementos, gue, 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 proximos afios, en relacion con las
actuaciones previstas.
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IX. DaTOs DE COMUNICACION

En relacion con la comunicacion de Igualdad, se ha revisado el lenguaje utilizado en las ofertas de
empleo, en las pruebas de seleccién, asi como el lenguaje utilizado en las entrevistas para garantizar
un uso adecuado e inclusivo del misma.

La comunicacion se torna como uno de los principales ejes de actuacién en materia de igualdad ya
que es el medio que permile a la empresa dar a conocer a |a plantilla y al resto de grupos de interés
las actuaciones que se [levan en este sentido. Es muy necesario que SARGA disponga de medios
eficaces para llegar a todas las personas y que se adopten medidas para que la cultura de la igualdad
impregne cada actuacion, 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, observindose que el go¥ de los accidentes afectaron a los
hombres frente al 10% que atectaron a mujeres.

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

Indicar que, en materia de prevencidn, en el antiguc 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, podrfa ser interesante disponer de campafas de medicina
preventiva, siempre buscando la mejora de salud de nuestro persanal y previniendo, en la medida
de lo posible, los riesgos laborales.

Se han incluideo criterios de género en el pliego de licitacidn de ropa de trabajo, de manera que Ia
ropa este adaptada a las particularidades de cada génern.

Al DATOS SOBRE PREVENCION DEL ACOSQ SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

SARGA dispone de un Protocolo a actuacidn ante situaciones de acoso por razon de sexo, y ha
nombrade una Coordinadora Antiacoso que acompana a la persona denunciante en todo el
hroceso hasta la finalizacidn de |a Instruccidn.

: '7—=|fz de la entrada en vigor de la Ley 2/2023 de proteccion del informante, la empresa va a revisar
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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 ocasion, no se han contemplado
medidas para el EJE 1. Clasificacidn profesional.

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

Fondra a disposician de la comision de seguimiento del plan de igualdad un erdenador con
conexion a [a red, asi como todos los elementos de material de oficina que sean necesarios
para su funcion

Facilitara un tabldn de anuncios virtual en la intranet corporativa para la difusidn di las
noticias y convecatorias qué se produzcan, Medida 8.2 del gje 8

Incluird de su plan formative anual las acciones formativas que se derivan de la aplicacidn
del presente plan. Medida 3.2.1 del Eje 3.

Prestard apoyo administrativo para las reuniones y actividades de la camisidn, asi como el
apoyo técnico necesario de las unidades de apoyo a Direccidn, PRLy RRHH.
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4. CONTROL DE CUMPLIMIENTO, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DE LA EJECUCION DEL PRESENTE PLAN DE IGUALDAD.
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4.4 APLICACION Y SEGUIMIENTO

Una vez aprobado el Plan de Igualdad de SARGA, |3 CMPI 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 Comisidn Paritaria de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de
SARCA". Su composicion serd similar a la de la Comisidn Negociadora, es decir, can un
representante de cada seccidn sindical con el voto ponderado, segin resulte de las elecciones
sindicales. Dicho reglamento podra ser revisado por la Comision Paritaria una vez constituida
formalmente.

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

Impulsar la difusidn del plan de igualdad dentro de la empresa y promover suimplantacion

- Constatar la realizacidn o no de las acciones previstas y el grado de participacidn de la
plantilla, incluidas las medidas de conciliacion.
Registrar gue los medios utilizados son lo que estaban previstos en el disefio de la accidn

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

- Realizar el seguimiento de indicadores cuantitativos de igualdad,

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

- Formular recomendaciones y proponer nuevas medidas para el mejor desarrollo del plan.
Adaptar las acciones en funcion de las contingencias no previstas en el plan.

- Resolver dudas e interpretaciones del plan.

- Presentar ante la empresa u el comité Intercentros un informefmemaoria anual durante el
primer trimestre del ano siguiente,

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

Independientemente, las reuniones ordinarias de la Comisidn se celebraran al menos con cardcter
semestral, En ellas se efectuara una supervision de la implantacion de las medidas contenidas en el
plan de igualdad, para lo cual las dreas competentes informaran del grado de cumplimiento del
mismo. Esta informacian versard sobre el estado de los indicadaores, acciones puestas en marcha y
acciones previstas a realizar.

4.2. MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas, que supangan una maodificacion sustancial de
la plantilla, de las condiciones de trabajo o de los sistemas retributivos con incidencia directa en el
lan, cualgquiera de las partes podra solicitar la convocatoria de una reunidn extraordinaria de la
misidn Paritaria de lgualdad al objeto de proceder a la modificacion del misma,
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Para la modificacidn del plan vigente, debera llevarse a cabo en la primera reunidn un diagndstico
de la situacidn 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 adoptardn en general por consenso. De no haberlo, se someteria a votacidn
siendo adoptado el acuerdo por mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones. Se
podrd, en caso de desacuerdo, hacer una nota aclaratoria en el acta sobre la posicion de la parte
discrepante.

4.3. PROCEDIMIENTO DE SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Se acuerda adherirse al Acuerdo Sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales en Aragon
(A.S.E.C.LA). Con esta adhesién, las partes manifiestan su voluntad de solucionar conflictos
laborales que afecten a trabajadores y Empresa, incluido en el dambito de aplicacidn de este
Convenio, en el Servicio Aragonés de Mediacion y Arbitraje (SAMA), sin necesidad de expresa
individualizacidn, seglin lo establecido en el A.S.E.C.L.A. y en su Reglamento de aplicacidn o narmas
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 |a plantilla.

En consecuencia, en caso de bloguen o discrepancias en la aplicacidn, seguimiento, evaluacion o
revision, las partes podrdn acudir para su resolucidn a la Cornisidn paritaria del canvenio para que
inicie el procedimiento previsto en el art. g del Convenia”.

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

QBILTIVO
W ponderacion

2023

2024

2025

2026

20
27

Flanificacion de reunionas de sepuimienta 13 Comisidn Pantaria de
lgualdad

1.1 Afustes en los documentos de ios proceses de provisidn intenms o eadaema
e punstns, 8 gualdad de mévito ¥ rapacidar

L1 Se propone lo omatizacion én el Convenis, sustitogendn ¢f e dard
prefarancia .| s fas personas cuyo gEnero esté menas represeniado an su
grupo profesional” por “se disa prelerencia |} a las prr:mn.n". Yo genein
esté menos representado en su categona”.

A2 Plamtoar compadias especiicas par In captacidn de solicitantes fameninas
e la wel, incluso en grernsa) con anbelacidn a la apetod @l periodo de
solicitudos.

Buscar k3 colaborzoidn del instituto Araponds de fa Mujer.
A4 Misitar centros de formacidn {posible cantera de solicitantes), enviando

roujeres para visildlizar al colective, dado que liay piestos con sacasa
reprasentacian femening a los que aplican pocas mujeres,

1.5 Confecclonar procesos selectlvos que garantfcen la Igualdad, mérito y
capacldad en la cotegaria Jefe de Couadrilla.

Iif 204

Il f25%

I/ 35%

I s

I 105

A1 ldentificacion e priceidacles de farmacion en |gialdad, eolos puestes
cuyd bmpacto por su sclividad es mayae,

3.2 Formar en materia da jiguatdad mujer-hombre, v en la transversablidad da
dicho principio en las gabiticas poblicas, & persomal de los depantamenfos
de FORMACEIN ¥ SELECOION, ¥ 3 aqueflos qoe forman parte de procesos
de selacchin,

33 Impartectdn de cursos y talleres de formacion en lgealdad y no
dlecrirminacian por rmrdn de sexn divigido o todo o persanal de S556G4,
especiaimente a los hombres en fag acclones formativas sobre nuevas
inaseufmidades y carresponsahidfidad familine

34 rlanificar y efacutar campaiias de farmacion & toda la plantillz en:

- Lenguaje intluzivo
Protncnlo de actuacidn anie situpniones de acoso sevual

R

1 30%

e a0k

I f 20

4.1 Analizar en Iy procesas  de promacian  intorna, donde haya
mnfrarrepresantacion v en los gue ha habldo poca presentacion de
candidaturas  masculings, laz causas di esta Balta 4o concurrencia,

Concretamante, revisar  las promaciones encaminadas 3 puestos
erninent gmente mascullnizados para analizar qué los hace poos alractivoes
para las condidaturas femeninas [requisitos, condichonas del poastol o sl
direclamenile & aulolescarlan por rasones de cflere de gnipiesa o
ambilente de trabajo,

I/ 100%

.1, Efpvar da los 12 afos 3 los 14 afios |z edad masima del descendiante para
tllrd ar de derachos de correspind abilidad.

5.2 Plasileamienta de la cetribucion fledble en aguetion. aspecion gquee
favergzcan la corresponsabilidzd. (| Convenio da SARGAL

5.3 1) Creacldn da un pracedimbenta para telelrabajo que recofa siluaciomes
grnarales.

# Croacsgn e wn procodiongnto para slbuaclones especiales de
concifiacida:

= Cuidasghks de Lomilores snfermos,
Incorporacidn tras el nacimienta o adopcion,
- Rectiparacion de una enlenmedad o lassia,

Rityaninnes asrmilahles,

A Aprobacide de la amplizcidn de 13 jormada fledble para mejor conciliacidn
‘\II rn afeEnas qt.u:' tienen horarin estandar.,

‘-‘} Lu:mu:esn;; reducciones de jornada del oparative forestal en formata
extincid

W20

TR il

W F20%

W20
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CRONOGRAMA
MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBIETIVG
% ponderacian

2023

2024

2025

2026

20
27

6.1 Andlisis Junto con los responsables de sguelios sepmentos/categorias
donde la representackdn no esld equilibrada (G0-90 96),

6.2 Adnuisicion del compromiso de proganer medidas especificas, durante
vigantia del Plan, en sgueltas categorias donde |3 infrarrepresantacidn se
meeva en los embrales del 80-20% v dands las caracteristicas de la
calegoria lo permitan quedan excoptupdas cabegorias unkpersoitales,
residuales o en extincidn). 52 estalifecard una calendarizacion en funcidn
de priovidades.

Wl S 50

Wi/ 503

T1 Garantisar la ecipiiparacign salarfal de pusstos de las mismas
caractaristicas

T2 Crgncidn de wna comisidn do estudio da ls suditoria retributiva

VIl 4

Wi 508

13 Prohibicidn dal establecimiento de complementias ‘sl personam’ na
recagidos en &l Convenin Colectivg

VIl 10%

8.1 Incarpords un usa Integrador v nn o seeists del lenguaie en toda la
documentacldn oficial  demds slstemas g informacidin, incorporandn os
datas desagregados por sexn y ol andlisis da los mismos desds wna
perspactha de pénero en todos ellos, asf como en las sefales de los
espracing corgaraiiens de SARGA,

B.2 Inclair una nueva pestada en la WEH de SARGA (intranet] para publicar y
divulgar las actuaciones realzadas en maleda de igualdmi, las naticizs que
s& produtcan en dichos {incluids To dividgacion del propio Plan de tgualdad
mujares-homires) y para récagers las sugsrancias v quejas del persanal on
Lemias seferentes a la gualdad

8.3 Campanas de sensbilizecion on materia de ipualdad de trato v
apartunidades y no discriminacidn par raedn de sexn disigidas al personal
de SARGA e lechas relovantes para la lgualdad de Género como el dia
internaclonal de la njer (B 03}, el dia inteérmaciomal de accion por la saled
dé b majer (Z8/05], ol dia internacional de eliniinacidn de fa violencia
contrd Ia mujer {25 /11),

Wil f 359

Vil S 408

Vil f 258

9.1 Acordar con el servicio da prevencian, con el dres devigitancia de b salud
it mampadia ele informacion y prevencidn de enfiermedades y cildados a
aqualias personas>de 40 afias e la organizacidn, on especial 3 las proplas
de lasalud y coidzdas femeaninos,

9.2 Redaccion de la Politica de desconaxidn de SARGA

13 A0

i

4.3 Eliminar o raducir n la mayor medida que sea posibile coalyuienr tipo de
aparentle discrecionalidad de la puntuacidn anual de los trabajadores del
operative de prevencidn v estincidn de meendios, gue realizan los
coresgondientes jofies de cuadnila v de drea af Analizar la campana.

Aetivar y publicar procedimientos dglles y formales para la evenlual
Impugracidn de s panluasciones ehtenidas por fos. integrantes del
aperativo forestal.

IX /308

10,3 Revisign del Protacalo para 18 actuaciin en frenle al acoio sesual v por
raptn de sexs por parte de los miembros de la comisién,

X100
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El presente plan de igualdad entrard en vigor en la fecha de la firma.

El documentao 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 1a presente a
fecha 24 deé noviembre.

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

El documento estard disponible en la web de SARGA y se le dars difusidn a través de una noticia en
la Intranet de la organizacion, asi como a todos los grupos de interés que sea de aplicacién.

Zaragoza a 24 de noviembre de 2023
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