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I.INTRODUCION

Como consecuencia do establecido na Constitucién Espafiola do ano 1978, artigos 14 e 9.2, e
nas directivas comunitarias, desenvdlvese e aprébase a Lei organica 3/2007, do 22 de marzo,
para a igualdade efectiva de mulleres e homes. No titulo IV, capitulos | ao IV, desta lei,
establécense toda unha serie de medidas para garantir o dereito ao traballo en igualdade de
oportunidades.

Coa entrada en vigor da Lei organica 3/2007 (en diante, LOIMH), acddase unha dimensién
transversal ao estender a stia actuacion sobre os distintos ambitos do ordenamento xuridico.

Un dos seus principais fitos é promover a adopcién de medidas concretas a favor da igualdade
entre mulleres e homes no seo das empresas ao prever que estas deberan adoptar medidas
dirixidas a eliminar os obstaculos e evitar calquera tipo de discriminacion laboral entre ambos
os dous sexos.

En empresas de mais de 100 persoas traballadoras, estas actuaciéns deberan materializarse a
través dun Plan de lgualdade concibido coma un conxunto ordenado de medidas tendentes a
acadar no centro a igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes e a eliminar
a discriminacién por razén de sexo.

En conformidade co establecido no artigo 45 da LOIMH, ABECONSA SL asume voluntariamente
o compromiso de realizar un Plan de Igualdade.
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Ficha técnica

® Razén social: ABECONSA SL

® CIF: B15157779

® Actividade: Construcion

® CNAE: 4121

® Domicilio social: R. Comandante Fontanes num. 11, 1.2
®  Municipio: 15003 A Corufa

®  Provincia: A Coruiia (Galicia, Espafia)

® Teléfono: +34 981 910 800

® Correo electronico: abeconsa@abeconsa.com

® Paxina web: https://abeconsa.com

® Convenios colectivos:
Sectorial: VI CONVENIO XERAL DO SECTOR DA CONSTRUCION, EN VIGOR DE 2017 A 2021
Provinciais:

o CONVENIO COLECTIVO DA CONSTRUCION DA PROVINCIA DA CORUNA, ANOS 2017 A 2021.

o CONVENIO COLECTIVO DA CONSTRUCION DA PROVINCIA DE PONTEVEDRA, ANOS 2020 A 2021.

o CONVENIO COLECTIVO DA CONSTRUCION E OBRAS PUBLICAS DA COMUNIDADE AUTONOMA DE
MADRID, ANO 2020.

o CONVENIO COLECTIVO DA CONSTRUCION E OBRAS PUBLICAS DA PROVINCIA DE VALLADOLID, ANOS
2017 A 2021.

Mision, valores e obxectivos de ABECONSA

ABECONSA é unha empresa construtora e promotora de ambito nacional con mais de 30 anos
de antigliidade e ampla experiencia en obra civil e edificacién publica e privada. A sUa sede e as
suas oficinas centrais estan situadas na Corufia desde 2013. Estda presente en toda Espafia, ainda
que o seu principal foco de actividade atdpase en Galicia, Castela e Ledn e Madrid.

O cadro de persoal estd formado por un equipo multidisciplinar no que traballan e cooperan
enxefieiros/as de camifios, enxefieiros/as industriais, enxefieiros/as agronomos, enxefieiros/as
técnicos/as de obras publicas, arquitectos/as técnicos/as, licenciados/as en ADE e Econédmicas
e titulados/as en formacién profesional en especialidades como electricidade, fontaneria,
delineacion ou topografia, etc.
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O cddigo de conduta e boas practicas corporativas constitie a peza central do modelo de
cumprimento normativo da empresa e é a via para o desenvolvemento dos valores corporativos
que se relacionan a continuacion:

integridade, honradez, ética, responsabilidade e eficacia en todas as actuaciéns da
empresa;

espirito de superacién e mellora continua no desempefio profesional;

lealdade responsable ante a clientela e persoas provedoras, empregadas, directivas e
administradoras da empresa e da sia comunidade;

transparencia na difusién da informacién, que sera adecuada, veraz e contrastable;
sostibilidade social e medioambiental;
igualdade e prohibicidn de calquera forma de discriminacién;

xestion conforme 3as esixencias do bo goberno corporativo.

Con isto, ABECONSA persegue os seguintes obxectivos:

= Dar un servizo eficaz e real 4 clientela, calquera que sexa o seu sector de actividade e o seu
caracter publico ou privado, a través duns servizos proximos as suas necesidades presentes
e futuras.

= Desenvolver as capacidades propias necesarias que permitan xerar un valor engadido de
calidade en constante mellora.

= Servir de referente e guia no relativo ao desenvolvemento e a innovacién tecnoldxica.

Organizacidn interna de ABECONSA

ABECONSA destaca na sua xestion os seguintes criterios: cada obra é Unica con independencia
da stia magnitude ou do seu orzamento; transformar ideas en proxectos que se realizaran con
calidade, cun orzamento axustado e no menor tempo posible.

Conforme se establece nos estatutos da sociedade, a administracion de ABECONSA recae nun
Consello de Administracién na actualidade formado por catro membros: presidente/a,
dous/duas conselleiros/as e un cuarto membro non conselleiro/a.

Organicamente, a sociedade estd dirixida polo/pola Director/a xeral e o/a Director/a xerente,
de quen dependen a Direccién de producion, a Direccién técnica e senllos Responsables de
administracion e finanzas, tal e como se reflicte no organigrama da empresa.

Dentro da estrutura de ABECONSA, a representacion e a Direccién da empresa, as prioridades e
os obxectivos anuais e o control do seu cumprimento, conforme coas directrices marcadas polo
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Consello de Administracion, corresponden solidariamente a Direccion xeral e o/a Director/a
xerente.

Il. ANTECEDENTES E CARACTERISTICAS DA EMPRESA

ABECONSA é unha empresa privada dedicada 3 actividade de construcion, edificacion e obra
civil que naceu en Ferrol a finais dos anos oitenta con ambito autonémico, pero que na
actualidade circunscribe a sua actividade ao ambito nacional, ainda que o seu principal foco de
actividade esta en Galicia, Castela e Ledn e Madrid.

A Direccion de ABECONSA, consciente da necesidade de establecer un marco normativo xeral,
en conformidade co establecido nos artigos 45 e 46 da LOIMH, puxo en marcha os mecanismos
oportunos co fin de establecer os obxectivos e as medidas que corrixan os desequilibrios e as
desigualdades que se poidan estar a producir no seu seo entre homes e mulleres, analizando
para isto diversas dreas como, entre outras, o acceso ao emprego, a promocién, a formacién ou
as medidas en materia de conciliacién que garantan a realidade e a efectividade do dereito de
igualdade de trato.

A LOIMH, no seu artigo 45.1, establece que as empresas estan obrigadas a respectar a igualdade
de trato e de oportunidades no ambito laboral e, con esta finalidade, deberan adoptar medidas
dirixidas a evitar calquera tipo de discriminacion laboral entre mulleres e homes, medidas que
deberan negociar, e se é o caso acordar, cos representantes legais dos traballadores; no seu
artigo 46.1, que os plans de igualdade fixardn os concretos obxectivos de igualdade a alcanzar,
as estratexias e practicas a adoptar para a sUa consecucion, asi como o estabelecemento de
sistemas eficaces de seguimento e avaliacién dos obxectivos fixados; e, no seu artigo 46.3, que
os plans de igualdade incluiran a totalidade dunha empresa, sen prexuizo do estabelecemento

de accidns especiais adecuadas respecto de determinados centros de traballo.

A Direccion da empresa comprométese coa igualdade de trato e de oportunidades entre as
mulleres e os homes no desenvolvemento de politicas que integren a igualdade de trato e as

oportunidades entre mulleres e homes no seu sistema xeral de xestion.

A integracién progresiva da igualdade entre mulleres e homes acométese a través da
implantacion e a planificacion dun plan de igualdade que leva explicita a asignacién de
competencias en materia de igualdade a todos os niveis e a aceptacidn por parte de toda a
empresa da obriga de incluir a igualdade de xénero en calquera actividade que realice ou ordene

e en todas as decisidns que adopte.

Paxina | 5



A\ | abeconsa

Para cumprir este propdsito, a Direccién comprométese a facilitar todos os medios materiais e
humanos necesarios, asi como a informar dos obxectivos propostos no plan e a garantir a
formacién e a participacién de todas as persoas traballadoras en todo o proceso de

desenvolvemento e avaliaciéon das medidas de igualdade.

Ante a inexistencia de representantes legais de traballadores na empresa, e seguindo a via do
artigo 5.3 do RD 901/2020, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu rexistro, o dia
24/8/2021 a empresa solicitou aos sindicatos representativos do sector da construcion e con
lexitimacidn para formar parte da comisidon negociadora dos convenios colectivos de aplicacion
na Corufia, Pontevedra, Madrid e Valladolid, é dicir, a CIG, CC. 00. e UGT, que nomearan as
persoas que, na sla representacién, conformaran a parte social da Comisién de Igualdade para
negociar o | Plan de Igualdade de ABECONSA.

Dentro do prazo legal, os mencionados sindicatos nomearon as persoas que se relacionan a
continuacién para conformar a representacion social da Comision Negociadora.

Representacién social:
Por CC. 00., D.2 Alba Camafiez Farifias, DNI 53302417D.
Pola CIG, D. Mario Maceiras Dosil, DNI 448282785X.

Por UGT, D.2 Paula Alves Da Silva, DNI 32702008X.

Pola sua parte, a empresa designa en paridade as seguintes persoas para representala na

Comisidn Negociadora.

Representacién empresarial:

D.2 Maria Beatriz Janeiro Meizoso, DNI 32706029Y, Técnica da Area de
Persoas.

D. José Luis Molina Botas, DNI 32804973G, Director xeral.

D.2 Maria Aranzazu Uranga Marifio, DNI 32793665N, Responsable Finanzas.

O dia 2/9/2021, coa finalidade de dar cumprimento ao recollido nos artigos 45 e 46 da LOIMH,
constituese a Comision Negociadora do | Plan de Igualdade de ABECONSA con caracter paritario,
integrada por seis persoas, tres en representacién das persoas traballadoras, designadas, ante
a inexistencia de representantes legais de traballadores na empresa, polos sindicatos que
cumpren as condicidns establecidas no artigo 5.3 do RD 901/2020, e tres persoas en

representacion da empresa.

Acdrdase que a Comisidon Negociadora poida contar co apoio e o asesoramento externo de
persoas profesionais en materia de igualdade entre mulleres e homes no dmbito laboral, que

intervirdn con voz pero sen voto.
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A Comisién Negociadora ocuparase, con caracter xeral, de establecer unha politica de dereito
ao traballo en igualdade de oportunidades co compromiso de desenvolver e promover esta
igualdade, establecéndose as bases dunha cultura na empresa do traballo que favoreza a

incorporacion en todos os niveis da empresa de valores fundamentais en politicas de igualdade.

Entre as competencias da Comisién Negociadora, atdpanse as seguintes:

e Elaboracién e negociacion do diagndstico e das medidas que integrardan o Plan de
Igualdade.

e Elaboracién de informe de resultados do diagndstico.

e Aluz do diagnéstico, identificacién das medidas prioritarias, o seu ambito de aplicacién,
os medios materiais e humanos necesarios para a sta implantacién, asi como as persoas
ou drganos responsables, entre os que se inclle un cronograma de actuacidns.

e Impulso da implantacién do Plan de Igualdade na empresa.

e Definicion dos indicadores de medicion e os instrumentos de recollida de informacion
necesarios para realizar o seguimento e a avaliacidon do grao de cumprimento das
medidas do Plan de Igualdade implantadas.

e Remisién do Plan de Igualdade que fora aprobado ante a autoridade laboral competente
para os efectos de rexistro, depdsito e publicacién.

e O impulso das primeiras accions de informacién e sensibilizacidon do cadro de persoal.

O Plan de Igualdade integrara os seguintes principios: desenvolver o didlogo, a cooperacién e a
participacion equilibrada entre a Direccidon, os/as traballadores/as e os/as representantes de
maneira que poidan exercer a sua vontade de respectar o principio de igualdade de trato no
traballo para todos os efectos. Non se admiten discriminacidns por razéon de sexo, estado civil,
idade, orixe ou nacionalidade, relixién ou convicciéns, discapacidade, orientacién sexual, ideas

politicas, afiliacion, etc.

En conformidade co establecido no artigo 46.2 da LOIMH, para a consecucién dos obxectivos
fixados, os plans de igualdade poderdan contemplar, entre outras, as materias de acceso ao
emprego, clasificacion profesional, promocidn e formacidn, retribuciéns, ordenacién do tempo
de traballo para favorecer, en termos de igualdade entre mulleres e homes, a conciliacion
laboral, persoal e familiar, e prevencion do acoso sexual e do acoso por razén de sexo. Deste
modo, con caracter previo, elaborarase un diagndstico negociado que comprendera as seguintes

materias:

a) Proceso de seleccion e contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condicidns de traballo, incluida a auditoria salarial entre mulleres e homes.
f) Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e laboral.

g) Infrarrepresentacién feminina.
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h) Retribucidns.
i) Prevencion do acoso sexual e por razén de sexo.
j) Violencia de xénero, linguaxe e comunicacién non sexista.

A elaboracién e negociacién do diagnéstico realizarase no seo da Comisién Negociadora do |
Plan de lgualdade, para o cal a direccién da empresa facilitard os datos e a informacion

necesarios para elaborar este plan en relacidon coas materias enumeradas neste apartado.

A Comision Negociadora designada, previa convocatoria, e para os efectos de dar cumprimento
ao mandato recibido, xUntase os dias 13, 22 e 26 de outubro de 2021 levantando acta dos

asuntos tratados e os acordos acadados.
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[1l. OBXECTIVOS DO PLAN DE IGUALDADE

Este Plan de Igualdade, resultado das negociacions efectuadas no seo da Comision Paritaria de
Igualdade de ABECONSA SL, definese como:

«un conxunto ordenado de medidas, adoptadas logo de realizar un diagnéstico de situacidn,
tendentes a alcanzar na empresa a igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e
homes e a eliminar a discriminacién por razén de sexo».

O seu obxectivo fundamental non é outro que o de romper os obstaculos que impidan acadar a
igualdade real e efectiva entre mulleres e homes no seo da empresa e evitar calquera tipo de
discriminacién laboral. De maneira mais concreta, sindlanse como obxectivos prioritarios:

Fomentar a participacién das mulleres na empresa e a sla permanencia ho emprego.
e Fomentar a corresponsabilidade.

e Fomentar o nivel formativo das mulleres co obxectivo de facilitar a sia promocién
profesional.

e Garantir as medidas legais e convencionais de conciliacidon da vida laboral, familiar e
persoal das persoas traballadoras.

e Eliminar todas as formas de discriminacidn, directa ou indirecta, por razén de sexo que
poidan existir na empresa, en particular, aquelas derivadas do nacemento de fillos ou
fillas, de cargas familiares e do estado civil.

e Previr e evitar as situaciéns de acoso que puideran presentarse no ambito das relacions
laborais, mediante o establecemento de mecanismos eficaces para a sua deteccién e
eliminacion.

e Tolerancia cero ante calquera tipo de violencia.

e Integrar a perspectiva de xénero na xestidén dos recursos humanos da empresa.

e Difundir unha cultura comprometida coa igualdade que implique a toda a empresa.
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IV. FASES DO PROCESO

FASES DO PROCESO

\\ Negociacion e
aprobacion do | PLAN DE
COMPROMISO INFORME DE IGUALDADE
S/ DIAGNOSTICO
COMPROMISO

PRIMEIRA FASE

?per%%(;i%ﬁndi Mo | PLAN DE
INFORME DE . de@g&'gﬂ; E . IGUALDADE
DIAGNOSTICO

compromiso i Z

O dia 1/6/2021, a empresa formalizou un contrato coa consultora ECLOS CONSULTING GROUP
SLP para a prestacion de servizos de consultoria e asistencia co propdsito da elaboracién e a
aprobacion dun plan de igualdade en ABECONSA SL.

0 dia9/6/2021, a Direccidn asina o compromiso relativo 4 igualdade de trato e de oportunidades

entre as mulleres e os homes da empresa no desenvolvemento de politicas que integren a
igualdade de trato e oportunidades entre mulleres e homes no seu sistema xeral de xestion.
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DIAGNOSTICO

O dia 22/10/2021 a Comisidn Negociadora xUntase para aprobar o documento elaborado de
informe de diagndstico, que se aproba por unanimidade das persoas asistentes.

Posteriormente, unha vez aprobado, comunicarase o | Plan de Igualdade ao cadro de persoal,
asi como as acciéns e medidas que integrardn o plan.

Ademais, informarase respecto @ evolucién da aplicacién dos principios de igualdade e
achegarase informacién cuantitativa. A informacién actualizarase con caracter anual.

A empresa fixo a entrega da informacién as persoas integrantes da Comisidn Negociadora e
nesta analizaronse os datos actualizados do diagndstico presentados pola consultora coa
informacién adaptada ao RD 901/2020.

Para dar cumprimento ao encargo, a empresa consultora analizou documentacién e informacion
que previamente facilitou 4 empresa coa finalidade de realizar un documento de diagndstico
para que a Comisién Negociadora do | Plan de Igualdade (en diante, Comisién de Igualdade) o
negociara.

Para realizar o diagndstico, analizouse a documentacidn e a informacién correspondente ao ano
2020.

Inicialmente, e como primeira etapa, examinouse a documentacion recibida e procesaronse os
datos co obxectivo de cofiecer:

e Asituacion das mulleres e dos homes en todos os niveis da empresa.

e Os aspectos de xestidon que puideran incidir nesta situacion.

e Os aspectos organizativos susceptibles de facilitar a aplicacidn do principio de igualdade
entre mulleres e homes.

Nunha segunda fase, analizouse a seguinte documentacion e informacidn, previamente
solicitada e achegada pola empresa:
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e Informes de vida laboral dos diferentes centros de traballo da empresa correspondentes
ao periodo comprendido entre 0 1/1/2020 e 0 31/12/2020.

e Modelo 190 de Retencidns e Ingresos a conta do IRPF do exercicio 2020.

e Convenios colectivos de aplicacion.

e Rexistros do persoal: idades, altas, baixas, procesos de IT (por CC e CP), de nacemento,
medidas de conciliacidn, taboas salariais, cesamentos e as suas causas, etc.

e Organigrama da empresa.

e Cultura da empresa: vision, misidn e valores.

e Procedementos de seleccion e de promocidn interna.

e Movementos de afiliacién correspondente aos ultimos 3 anos.

e Politica e criterios do Plan de Formacidn e rexistros das acciéns formativas impartidas
do exercicio 2020 (tipo de accién/duracion/asistencias/etc.).

e Avaliacidn dos riscos laborais.

e Plan de Prevencion de Riscos Laborais.

e Politica e Protocolo de prevencidn e intervencién fronte ao acoso.

e Documentacién complementaria para elaborar o diagndstico en aplicacién do anexo do
RD 901/2020.

Da analise anterior, procedeuse a identificar se existian desequilibrios ou desigualdades por
razén de xénero.
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V. METODOLOXIA

Establecéronse indicadores cualitativos e cuantitativos partindo dunha andlise estatistica na que
se trataron os datos por variables: a media, a mediana e a desviacidn estandar. Ao tratarse de
datos obxectivos que permiten identificar a situacidn exacta na que se atopa a empresa
aplicando indicadores de xénero, paso previo necesario para definir acciéns, establecer as
estratexias e practicas que se deben adoptar para mellorar a situacion das mulleres na empresa
e contribuir a acadar os obxectivos que se establezan a través do | Plan de Igualdade, previa
negociacién coa representacién do cadro de persoal.

Os indicadores de xénero permiten evidenciar, caracterizar ou cuantificar as desigualdades
existentes entre homes e mulleres, asi como verificar as stas transformacidons nun contexto
sociohistérico determinado coa finalidade de:

= Describir a situacion e a posicidn relativa das mulleres con relacién aos homes na
empresa.

= Visualizar e medir a magnitude do fendmeno da desigualdade de xénero e achegarnos
as slas causas.

= Indicar os cambios ou as tendencias de evolucidon na situaciéon das mulleres con relacién
aos homes e as desigualdades de xénero e as slas causas.

Para iso, implantaronse os indicadores por variables en termos absolutos e relativos, o que
permitiu establecer relacidns entre a situacién dos homes e das mulleres na empresa: nimero
de traballadores e traballadoras, tipoloxia de contratacidn, caracteristicas do cadro de persoal
por idades, formacidn, clasificacién profesional, retribucion e situacién familiar:

H% - Indicador relativo por variable e sexo
V% - Indicador absoluto respecto 4 variable sexo

Unha vez desagregados os datos por sexo e en todas as variables seleccionadas, procedeuse a
analizar a informacion desde unha perspectiva de xénero, o que permitiu cofiecer como afectan
os roles de xénero na empresa.

Ao entender que a estrutura do cadro de persoal pode ser o resultado de multiples factores
interrelacionados, tivéronse en conta todas as variables: a antiglidade, a clasificaciéon do
convenio, as categorias profesionais, a tipoloxia da contratacion, etc., e desagregaronse os datos
por sexo para obter un resultado obxectivo respecto & presenza de mulleres e homes que
forman parte da empresa.

Posteriormente, analizaronse os datos e elaboraronse unhas conclusidns por variables que se
incorporan a este informe divididas por areas:
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e As caracteristicas da entidade e a sua estrutura organizativa.
e Andlise de datos e conclusiéns por variables:

—  As caracteristicas do persoal

— Proceso de seleccion e contratacion
— Clasificacion profesional

— Infrarrepresentacién

e Formacion.

e Procesos de seleccion.

e As condiciéns de traballo na empresa e saude laboral.

e Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e laboral.
e Retribucidns.

e Prevencidon do acoso sexual e por razén de sexo e da violencia de xénero.
e Comunicacion.

CARACTERISTICAS DO PERSOAL E INFRARREPRESENTACION

a) Variable cadro de persoal

Da andlise da informacion achegada, correspondente ao ano 2020, o total de persoas
traballadoras da empresa foi o seguinte:

TABOA DA VARIABLE CADRO DE PERSOAL 2020

Mulleres

Homes 72 69 %

POR SEXO

VARIABLE CADRO
DE PERSOAL 2020

Total xeral 104 100 %

m Mujeres = Hombres = Total general
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O numero total de mulleres que formaban parte do cadro de persoal durante o ano 2020 foi de
32, o que supén un 31 % sobre o total do cadro.

O numero total de homes que formaban parte do cadro de persoal durante o ano 2020 foi de
72, 0 que supdn un 69 % do cadro.

Estes datos tefien en conta as incorporacidns e os cesamentos producidos durante o ano 2020.

ABECONSA é unha empresa que non acada o equilibrio por sexo do 40/60 definido na LOIMH.
Con todo, é preciso realizar unha analise da posicidn que ocupan as mulleres e os homes na
empresa por variables e cofiecer se poden existir dificultades internas ou externas para
establecer acciéons que tefian como obxectivo principal a eliminacién dos obstaculos que
impidan acadar unha igualdade real e unha presenza equilibrada en todos os niveis da empresa.

As persoas traballadoras de ABECONSA distriblense en catro cddigos de conta de cotizacién. A
sede e as oficinas atépanse na Coruia.

b) Organigrama

‘ DIRECTOR GENERAL ‘ ‘ DIRECTOR DESARROLLO
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Ao analizar o organigrama en 2020 da organizacion, obsérvase que non se emprega unha
linguaxe neutra e inclusiva.
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CONCLUSIONS DO DIAGNOSTICO

Caracteristicas do persoal, infrarrepresentacion e conclusidns por variables

O numero total de mulleres que formaban parte do cadro de persoal durante o ano 2020 foi de
32, o que supén un 31 % do total do cadro.

O total de homes que formaban parte do cadro de persoal da entidade durante o ano 2020 foi
de 72, o que supdn un 69 % sobre o total do cadro.

Estes datos tefien en conta as incorporacidns e as baixas producidas durante o ano 2020.
As persoas traballadoras de ABECONSA distriblense en catro cddigos de conta de cotizacion.
A sede e as oficinas atdpanse na Corufia.

ABECONSA é unha entidade masculinizada, pois non acada o equilibrio por sexo do 40/60
definido na LOIMH.

Ao analizar o organigrama da entidade, podemos observar que non se emprega unha linguaxe
neutra e inclusiva.

As mulleres traballaron unha media de 303 dias e os homes, unha media de 292 dias.

A idade media do cadro de persoal é de 42 anos. A persoa mais nova ten 22 anos e a maior, 64.
Se desagregamos a variable por sexo, os datos obtidos son os seguintes:

Aidade media no caso das mulleres é de 39 anos, mentres que no caso dos homes é de 48 anos.
A muller mais nova ten 22 anos e a maior, 57.

O home mais novo ten 22 anos e o maior, 64.

A mediana é de 39 anos para as mulleres e 48 anos para os homes.

A maior parte do cadro de persoal, un total de 39 persoas (30 homes e 9 mulleres), que
representan o 38 % do total do cadro, atdpanse no rango de idade de 41 a 50 anos.

A antigliidade media do persoal é de 5 anos. A persoa con menor antigliidade na empresa leva
menos dun ano; a persoa con maior antigliidade acredita 23 anos.

Se desagregamos a variable por sexo, os datos que se obtefien son os seguintes:
O termo medio da variable antigliidade é de 5 anos para as mulleres e de 5 anos para os homes.
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A antigliidade mais longa no caso das mulleres é de 23 anos, e no caso dos homes é de 20 anos.
A mediana é de 2 anos tanto para os homes como para as mulleres.

A maior parte de persoas traballadoras tefien unha relacién a tempo completo indefinido
(contratos 100 e 189): 11 mulleres e 27 homes, o que representa o 37 % do cadro de persoal
total.

Canto a xornada laboral, a maioria das persoas traballadoras, o 95 % ten xornada completa e
solo 0 5 %, todas mulleres, ten unha xornada laboral inferior ao 100 %.

A situacion das mulleres con xornada reducida estd relacionada co tipo de contrato e con
medidas de conciliacion.

A maior parte das persoas traballadoras esta encadrada no grupo de cotizacién 4 (axudantes
non titulados/as). Neste grupo, hai 38 persoas, o que representa o 37 % do cadro de persoal: 13
son mulleres (34 %) e 25 son homes (66 %). Este é un grupo masculinizado.

Un maior nimero de persoas do cadro de persoal posten estudos universitarios, das cales 14
son diplomadas (educacién universitaria de primeiro ciclo), 10 son licenciadas (educacién
universitaria de segundo ciclo) e 10 tefien un grado (titulo equivalente a licenciatura). En total
son 34 persoas que representan o 33 % do total do cadro de persoal, das cales 20 son mulleres
(59 %) e 14 son homes (41 %).

Ainda que na sUa maior parte o cadro de persoal esta formado por homes (69 %), non se percibe
a existencia de discriminacidns 4 hora de seleccionar o persoal, proceder a sua contratacion na
empresa e asignarlles un grupo para os efectos de cotizacién. Non obstante, serd necesario
analizar o proceso de seleccidon de persoas e busca de persoas candidatas para os efectos de
procurar incorporar medidas que eliminen os obstaculos que impidan as mulleres acceder a
postos masculinizados.
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Proceso de seleccion e contratacion

A maioria das persoas traballadoras que se deron de alta en ABECONSA no ano 2020 atépanse
no rango de idade de 21 a 30 anos.

O total de contratacidons de mulleres foi a través dunha relacion laboral de duracion determinada
ou temporal (contratos 402, 502 e 420).

Canto ao numero total de altas de homes, tamén foi a través de contratos de duracion
determinada (contrato 402).

As mulleres incorporadas en 2020 contrataronse na sa maioria para traballos administrativos,
e solo unha muller para producion.

A maioria das mulleres e dos homes incorporados durante o ano 2020 non tefien fillos nin fillas.
Ningunha persoa incorporada no ano 2020 declarou ter ascendentes ao seu cargo.

A causa que provocou maior nimero de baixas ou cesamentos no ano 2020, un total de 14, foi
o fin de contrato, o que representa o 61 % do total de baixas e cesamentos que se atopa nun
nivel de representacién proximo a porcentaxe de homes da empresa e practicamente duplica a
porcentaxe de mulleres (31 % mulleres e 69 % homes).

Respecto ao total de baixas no caso das mulleres, a finalizacion do contrato tamén é a causa
maioritaria da baixa, pois representou o 40 % do total de baixas no caso das mulleres. A causa
maioritaria de baixa no caso dos homes é tamén a finalizacion do contrato de traballo, o que
representa o 67 % do total de baixas no caso dos homes.

A baixa voluntaria, o despedimento e non superar o periodo de proba son as seguintes causas
de rescisidn que afectan por igual as mulleres, e cada unha delas representa o 20 % do total das

baixas no caso das mulleres.

No caso dos homes, a segunda causa de baixa que mais afecta é o despedimento, 0 22 % do
cesamento total nos homes.

Clasificacion profesional

A maior parte do cadro de persoal ten a categoria de oficial/a de 1.2, albanel. En total son 30
persoas, todos homes. Representan o 42 % de homes no cadro de persoal.

As categorias de administrativo/a e auxiliar administrativo/a son as seguintes con maior nimero
de persoas. Nestas duas categorias, hai un total de 14 persoas, o que representa o 13 % do cadro
de persoal, dentro do cal 12 son mulleres (86 %) e 2 son homes (14 %). Estas categorias estan
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feminizadas. Son as categorias que agrupan a maior cantidade de mulleres no total do cadro de
persoal.

O posto de técnico/a de obra inclie 12 persoas, que representan o 12 % do total do cadro de
persoal, das cales 5 son mulleres (42 %) e 7 son homes (59 %). Esta categoria esta equilibrada
segundo o0 40/60 definido pola LOIMH.

O posto de técnico/a de estudos solo agrupa mulleres, un total de 4, o que representa un 4 %
sobre o total do cadro de persoal. Esta categoria esta feminizada.

Os postos que representan as persoas con responsabilidade ou poder de decisidon estan
ocupados do seguinte xeito:

- Xefes/as de obra: 10 persoas, das cales 2 son mulleres e 8 son homes.
- Xefe/a de producién: 1 home.

- Responsables: 4 persoas, das cales (nas areas de administracion, compras e finanzas) 3
son mulleres, unha en cada area, e 1 home (4drea de execucidn). As 3 mulleres
representan o 75 % fronte ao 25 % dos homes.

Os postos de Direccidn (Direccidn xeral, Direccion de Desenvolvemento/Xerencia, Direccion de
producién e Direccidn técnica) agrupan 4 persoas, das cales 2 son mulleres e 2 son homes.

Formacion

O numero de persoas que asisten as accions formativas indica que o nivel de representacion das
mulleres (43 %) é superior ao dos homes (57 %) en relacion coa sua representacién no cadro de
persoal da empresa, pois esta 12 puntos por enriba (31 % mulleres e 69 % homes).

As acciéns formativas impartidas estan relacionadas cos traballos realizados polas persoas
traballadoras asistentes.

Non hai indicios de discriminacidn no acceso a formacidn na empresa.

Promocion

Nos anos 2018 e 2019, non houbo ningun proceso de promocién interna.

Durante 0 ano 2020 houbo un Gnico proceso de promocidn interna. A persoa promovida durante
este periodo (home) fixoo desde o posto de técnico/a de obra (nivel 4 do organigrama), no que
ingresou con estudos de bacharelato, ao posto de xefe/a de obra (nivel 3 do organigrama), unha
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vez finalizados os seus estudos en Grao de Arquitectura e acreditados méritos suficientes para
ese novo posto, avaliados conforme se establece no artigo 46 do IV Convenio sectorial da
construcion e 43 do Convenio colectivo de construcién da provincia da Corufia que regulan, co
mesmo contido, o procedemento. Sen responsabilidades familiares.

Condicidns de traballo e saude laboral

No ano 2020 non consta ningunha avaliacién especifica de riscos psicosociais esixida na LPRL.

Canto as suspensions de contrato por IT e nacemento durante o ano 2020, o nimero total de
casos foi de 39. As mulleres tiveron un total de 24, o que representa o 62 % do total, mentres
gue os homes tiveron un total de 15, o que representa o 38 % do total.

Ao analizar esta variable tendo en conta a duracidn total das suspensiéns, a informacion obtida
é a seguinte: os 39 casos tiveron unha duracién total de 1429 dias.

A duracién no caso das mulleres foi de 722 dias (51 %) e no caso dos homes, de 707 dias (49 %).

Conciliacidn e exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e laboral

Durante o ano 2020, un total de 4 persoas solicitaron a reducion de xornada por motivos de
tutela legal, das cales todas eran mulleres (100 %).

Ningun home solicitou esta medida durante o ano 2020, o que indica un baixo nivel de
corresponsabilidade.

Durante o ano 2020, outorgaronse un total de cinco medidas de conciliacién, na sua totalidade
a mulleres (100 %), por motivos médicos e de custodia legal. As medidas adoptadas foron a
adecuacion do horario laboral nun 81,00 %, 82,50 %, 87,50 % e 85,71 %.

A maior parte do cadro de persoal non ten fillos nin fillas dependentes, en total 63 persoas que
representan o 61 % do cadro de persoal completo. As mulleres sen fillos nin fillas a cargo

representan o 30 % desta cifra.

Cun fillo ou filla, hai un total de 19 persoas, o que representa o 18 % do cadro de persoal. As
mulleres que tefien un fillo ou unha filla representan o 32 % desa cifra.

Coas persoas con dous fillos ou duas fillas producese unha situacion idéntica a das persoas que
tefien un fillo ou unha filla. O total e as porcentaxes coinciden.
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Con tres fillos ou fillas hai un total de 3 persoas que representan o 3 % do total do cadro de
persoal, todos homes. Non hai mulleres nesta situacion.

Durante o ano 2020, ningunha persoa traballadora declarou ter ascendentes dependentes na
sUa unidade familiar.

Retribucions

Pddese afirmar que existen diferenzas entre as medias.

A diferenza da variable sexo é pouco significativa en comparacién coa diferenza existente do
resto de variables analizadas.

As diferenzas nas medias anuais e diarias por sexo atépanse afectadas polo encadramento de
grupos profesionais, areas funcionais, categorias e niveis retributivos do convenio colectivo,
pero, se se analizan os datos de maneira individual, naquelas nas que a diferenza é igual ou
superior ao 25 % entre mulleres e homes, indicase o seguinte:

Respecto as diferenzas que se poidan revelar nas medias e medianas polos conceptos
extrasalariais, sindlase que o seu aboamento se corresponde expresamente con cantidades que
non tefien condicion de salario e que son percibidas polas persoas traballadoras en
compensaciéon de gastos, indemnizacions ou prestacions, que en aplicacion do establecido no
artigo 26 do ET «non terdn a consideracién de salario as cantidades percibidas polo traballador
en concepto de indemnizaciéns ou suplidos polos gastos realizados como consecuencia da sua
actividade laboral, as prestacions e indemnizacidns da Seguridade Social e as indemnizaciéns
correspondentes a traslados, suspensidns ou despedimentos».

Centrando o estudo en obter evidencias respecto do nivel de afectacién e a través das probas
estatisticas (IT, de IC e ANOVA) poderemos confirmar que as diferenzas non proceden da
variable sexo, sendn do grupo de encadramento no que poidan estar as persoas traballadoras.

As diferenzas que se poden ver nos conceptos salariais estan directamente relacionadas co

desempeio nos diferentes postos de traballo e por aplicacién do convenio colectivo, sen
evidenciar as diferenzas que procedan directamente do sexo.
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Prevencion do acoso sexual e por razon de sexo e da violencia de xénero.

Como parte integrante do Plan de Igualdade, adaptarase o Protocolo de prevencién do acoso
sexual e por razén de sexo ao convenio 190 da OIT.

Non consta presentacidn de ningunha queixa nin denuncia na empresa por situacidns de acoso
sexual ou por razén de sexo.

Non se rexistraron casos de vitimas de violencia de xénero desde o inicio da actividade.

Comunicacions

En termos xerais, non se emprega unha linguaxe neutra nas comunicaciéns externas da
empresa, nin tampouco na documentacion de uso interno, coma o organigrama, 0s
procedementos de seleccidn do persoal, promocidn interna ou de necesidades formativas.
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NEGOCIACION

TERCEIRA FASE

Negociacién e

Negociacién

aprobacion do 4 | PLAN DE
ORI » INFORME DE de@éﬁgllgklss 2 » IGUALDADE
DIAGNOSTICO

Mantivéronse diversas xuntanzas no seo da Comision de Igualdade do | Plan de Igualdade, previa
convocatoria e levantando as actas correspondentes, co obxectivo de negociar as acciéns que
formaran parte do | Plan de Igualdade de ABECONSA, onde se adopta o acordo de incorporar
como accidns ao | Plan de Igualdade aquelas que se consideraran estruturais e que se aproban
por unanimidade polas persoas integrantes da referida Comision e en conformidade co
establecido nos artigos 45 e 46.2 da LOIMH respecto & elaboracion e aplicacién dos planes de
igualdade, modificados na sta redaccién dada polo RD-lei 6/2019:

1. «As empresas estdn obrigadas a respectar a igualdade de trato e de oportunidades no
dmbito laboral e, con esta finalidade, deberdn adoptar medidas dirixidas a evitar calquera
tipo de discriminacion laboral entre mulleres e homes, medidas que deberdn negociar, e se é
o caso acordar, cos representantes legais dos traballadores na forma que se determine na
lexislacion laboral.

2. No caso das empresas de mdis de douscentos cincuenta traballadores, as medidas de
igualdade a que se refire o apartado anterior deberdn dirixirse d elaboracion e aplicacion dun
plan de igualdade, co alcance e contido estabelecidos neste capitulo, que deberd ser asi
mesmo obxecto de negociacion na forma que se determine na lexislacion laboral».

As accions incluidas no | Plan de lgualdade estan relacionadas coas conclusidéns obtidas do
diagndstico de situacién da empresa en materia de igualdade de oportunidades levado a cabo
por un equipo de traballo liderado polas persoas designadas pola empresa e as persoas
designadas polos sindicatos para formar a parte social, como responsables do plan, co
asesoramento de asesores/as externos/as con formacién especifica na materia.

Resultado que, exposto a representacion sindical co obxectivo de promover e facilitar a sua
participacién activa no proceso de elaboracién do presente Plan de Igualdade, deu lugar a levar
a efecto sobre o diagndstico as apreciacions, matizaciéns e correccions propostas e debatidas,
sobre a base do que debe ser un documento vivo durante a vixencia do presente | Plan de
Igualdade.
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V1. AMBITO DE APLICACION

Entran dentro do alcance deste | Plan de Igualdade todas as persoas que desempeian o seu

traballo nos diferentes centros de traballo, departamentos e servizos que compofien a estrutura

organizativa de ABECONSA, incluido o persoal da posta a disposicidn se o houbera.

En conformidade co artigo 46.2 da LOIMH, analizaronse e diagnosticaronse desde unha

perspectiva de xénero, entre outras, as seguintes areas:

1.

9.

Proceso de seleccidn e contratacidn. Infrarrepresentacén feminina.
Clasificaciéon profesional.

Formacion.

Promocién profesional.

Condicidns de traballo, incluidas as retribucions e a auditoria salarial.
Exercicio corresponsable da vida persoal, familiar e laboral.
Condiciéns de traballo: Prevencion de riscos laborais e saude laboral.
Prevencion do acoso laboral, sexual e por razén de sexo.

Violencia de xénero.

10. Sensibilizacidn e comunicacion.
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VII. VIXENCIA

No que respecta ao ambito temporal, este | Plan de Igualdade de ABECONSA terd unha vixencia
de CATRO ANOS desde a data da sta aprobacion, tempo que a Comisidn de Igualdade considera
suficiente para corrixir e acadar o conxunto de medidas que se concretan nel.

Vixencia: periodo comprendido entre 0 27/10/2021 e 0 26/10/2025 inclusive.

Unha vez finalizada a sUa vixencia, xuntarase unha Comisién para proceder a negociacion do Il
Plan de Igualdade de ABECONSA. No intervalo de tempo que exista ata a aprobacién do seguinte

plan, manterase vixente o contido do | Plan de Igualdade.

A Comision de Seguimento e Avaliacion tera competencia para resolver e solucionar as posibles
discrepancias que puideran xurdir na aplicacién, no seguimento, na avaliacidn ou na revision, en
tanto que a normativa legal ou convencional non obrigue 4 sla adecuacion.
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VIIl. OBXECTIVOS E MEDIDAS

Coa implantacion do Plan de lgualdade de Oportunidades entre mulleres e homes, en
ABECONSA dase cumprimento legal ao establecido na Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para
a igualdade efectiva de mulleres e homes.

Recofiécese de xeito explicito que a igualdade de oportunidades e trato entre as mulleres e os
homes é un dereito e adquirese o compromiso de impulsar politicas e acciéns que contriblan a
crear condicidns e estruturas sociais que permitan que a igualdade entre mulleres e homes sexa
real e efectiva.

Do anterior infirese que o obxectivo do | Plan de Igualdade para ABECONSA é eliminar os
obstaculos que impiden acadar unha igualdade real de trato e oportunidades de mulleres e
homes. Isto supdn a igualdade de aptitudes, cofiecementos e cualificacién para desempenfiar as
slas tarefas sen que o sexo represente impedimento para un correcto e completo
desenvolvemento da vida profesional das persoas traballadoras de ABECONSA en conformidade
co contido do artigo 3 da LOIMH: «O principio de igualdade de trato entre mulleres e homes
supdén a ausencia de toda discriminacidn, directa ou indirecta, por razén de sexo e,
especialmente, as derivadas da maternidade, a asuncion de obrigas familiares e o estado civil».

Para acadar os obxectivos, levaranse a cabo unha serie de acciéns e medidas froito das
negociaciéns no seo da Comisidn Paritaria de Igualdade de ABECONSA referentes a cada unha
das areas de actuacién que foron obxecto de andlise no diagndstico da situacidon da empresa
previamente realizado.

Seguindo a metodoloxia de traballo empregada para efectuar o diagndstico previo de situacion
da empresa, as acciéns que se levaran a cabo definense e concrétanse no modelo de ficha que
se achega en anexo e no que se indican os seguintes aspectos con relacién a cada accidn:

e Descricion da accion.

e Ambito e indicador para empregar no seguimento e a avaliacién de cada accién.
e Obxectivos que se pretenden acadar coa accion.

e Métodos e procedementos que se empregaran para implantala.

e Recursos materiais, humanos e econdmicos necesarios.

e Data prevista de posta en marcha e execucién da accidn.

e Data prevista de finalizacion.

A Comisién Negociadora do | Plan de Igualdade de ABECONSA comprométese a informar todo o
persoal do contido do | Plan de Igualdade.

Para cumprir cos obxectivos considerados, establécense unha serie de accidns que se distribten
por areas de actuacion.
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IX. PLAN DE IGUALDADE: AREAS DE ACTUACION

CUARTA FASE

Negociacion e .,
Negociacion

aprobacion do < | PLAN DE
COMPROMISO . INFORME DE . de@g&'gk‘; E . IGUALDADE
DIAGNOSTICO

Area 1 Proceso de seleccidn e contratacion. Infrarrepresentacién feminina.

Obxectivo xeral:

e Fomentar o equilibrio na presenza de homes e mulleres no cadro de persoal con
incorporacién de mulleres 4 empresa nos postos nos que non estean representadas.

Obxectivos especificos:
o Incorporacién da perspectiva de xénero no procesos selectivos.

o Incorporacion de mulleres as areas da empresa onde se atopan menos representadas.
o Revisién dos procedementos establecidos con perspectiva de xénero.

ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 1 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
A1.1 Impartir formacién en materia de igualdade as persoas Responsable de
que intervefien na seleccion do persoal para evitar nesgos Seis meses xestion de e N.2 de homes e mulleres
de xénero e facilitar a valoracién obxectiva das persoas persoas. do departamento de
candidatas. Xerencia persoal que recibiron
= L
3 ‘Zt formacion.
gz
:’. S e N.2de candidaturas
= & | A1.2 Utilizar unha linguaxe non sexista nin discriminatoria recibidas de mulleres e
% 3 na documentacidon que se emprega durante o proceso de Vixencia Responsables de homes para cada posto.
: g busca de persoas candidatas: ofertas de emprego, do plan seleccién e
2 E anuncios, Internet, etc. e eliminar cuestidns relativas ao P contratacion e N.2 de erros detectados
8 ‘u“‘,} sexo, estado civil, nimero de fillos/as, etc. como linguaxe sexista.
o
o
o
ﬁ = ® N.2 de homes e mulleres
. 5 incorporados a cada
< & posto ofertado.
v 2
£z
L - . . Responsables de . ;
Al.3 Informacién e andlise das ofertas de emprego e dos | Vixencia celeccion e e Realizar un informe
procesos de seleccion e contratacion. do plan tratacio detallado de cada
contratacion proceso.
= A PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 1
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AREA 1. SELECCION E CONTRATACION.
INFRARREPRESENTACION FEMININA

A1.4 Nas extincidns contractuais por vontade da persoa Vixencia Responsables de
traballadora, realizarase unha entrevista de saida coa do plan seleccién e
finalidade de cofiecer o motivo do cesamento. contratacién
A1.5 Revisar as ofertas de emprego nos postos onde existe
escasa presenza de mulleres para incentivar a sua Vixencia Responsables de
participacién neles co obxectivo de valorar a inclusién de do olan seleccidn e
mensaxes que inviten as mulleres a presentar a sua P contratacién
candidatura.
A1.6 Incorporar a perspectiva de xénero nos procesos de
L R L ) ) . Responsables de
seleccidn coa inclusion dun compromiso expreso de non | Vixencia celeccion e
discriminacién por razén de sexo durante todo o proceso | do plan L
L contratacion
de recrutamento e seleccion.
A1.7 Establecer directrices expresas para que as preguntas
] .p p’ 9 P g. ) ) Responsables de
que se realizan na entrevista estdndar se relacionen | Vixencia seleccion e
exclusivamente cos requirimentos do posto de traballo. do plan contratacién

o N.2 de extincidns
contractuais por vontade
das persoas traballadoras
desagregadas por sexo e
centro de traballo.

o Andlise dos motivos de
cesamento con
perspectiva de xénero.

o N.2 de ofertas con pouca
resposta de mulleres nas
que se incldan os seus
datos.

o N.2 de mensaxes
propostas e o seu contido.

TABOA DE RECURSOS DA AREA 1

ACCION MEDIOS MATERIAIS/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL
Al.1l Non require Formador/a externo/a (2 H.) 250 €
Al.2 Non require Consultoria externa (1 H.) 125 €
Al.3 Non require Medios humanos da empresa -
Al4 Non require Medios humanos da empresa -
Al.5 Non require Medios humanos da empresa -
Al.6 Non require Medios humanos da empresa -
Al.7 Non require Medios humanos da empresa -
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Area 2. Clasificacion profesional, formacién e promocién

Obxectivo xeral:

e Garantir o principio de igualdade de oportunidades na promociéon de homes e mulleres
a todos os postos e niveis de responsabilidade.

e Garantir a oferta de accions formativas que faciliten por igual o desenvolvemento de
habilidades e competencias, sen distincidon de sexo nin xénero.

e Incorporar a perspectiva de xénero as acciéns formativas desenvolvidas pola empresa.

e Formar en igualdade e estereotipos de xénero a todo o cadro de persoal.

e Favorecer o emprego feminino de dificil insercidn.

Obxectivos especificos:
o Revisién dos procedementos de promocion para a eliminacidn de nesgos de xénero.

o Sensibilizar e formar en igualdade de oportunidades especialmente ao persoal
relacionado cos procesos de promocién e formacion do departamento de Persoal.

ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 2 FORMACION PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
A2.1 Realizar as actividades formativas, preferentemente Vixencia Responsable de
en horario laboral para facilitar a participacién a todas as do plan xestion de
persoas interesadas, e especialmente as mulleres. P persoas.
¢ N.2 de cursos

A2.2 Informacién clara e accesible a todo o cadro de ) . R ble d realizados féra da

L Vixencia esponsable de xornada laboral
persoal da oferta formativa, independentemente do do plan xestion de ’
xénero e con prazos amplos para unha maxima cobertura. P persoas

¢ N.2 de acciéns

; f : i formativas
> A2.3 F.kleallzar ur\ seguutnento' diferenciado entre a Vixencia Responsable de lizad
o formacioén de caracter obrigatoria polo posto de traballo " realizadas por
o : " " . do plan xestion de d i6n. tinoloxi
g que se realiza e a formacién de caracter voluntario. uracion, tipoloxia e
g persoas. sexo.
o
R
" A2.4 Realizar unha formacion especifica en materia de R ble d « N.2 de persoas que
I igualdade para a direccién, os mandos intermedios e, en espotrTsra de e realizan a formacién
£ xeral, para calquera persoa con responsabilidade na | Seis meses xestion de de xeito obrigatorio
xestion de equipos e as persoas do departamento de persoas. ou voluntario.
Persoal.

* N.2 de persoas
formadas en
igualdade por

) B - o Responsable de departamentos.
A2.5 Realizar formacion especifica sobre o uso de Vixencia xestion de
linguaxe e imaxes inclusivas e non sexistas do plan persoas.
A2.6 Introducir formacién en igualdade no itinerario Vixencia Responsable de
formativo das novas incorporaciéns. do plan xestion de
persoas.

Paxina | 29




A\ | abeconsa

cons trucc on
A2.7 Testar o grao de aproveitamento das formaciéns en Responsable de
materia de igualdade impartidas a través de enquisas a Cada dous xestion de
mostras representativas do cadro de persoal por anos persoas.
actividade.
A2.8 Incrementar a presenza de mulleres en acciéns Vixencia ResporTslable de
formativas relacionadas con postos de responsabilidade e do plan xestion de
postos masculinizados na empresa P persoas.
A2.9 Velar polo acceso en igualdade de condicidns as Vixencia Responsable de
accions formativas no marco do Plan de Formacion. do plan xestion de
persoas.
A2.10 Garantir que as persoas traballadoras da empresa Responsable de
que tefian o seu contrato de traballo suspendido ou a sua Vixencia xestion de
xornada reducida polo coidado de fillos/as ou familiares, do plan persoas.
e asi o desexen, podan participar nas accions formativas.
TABOA DE RECURSOS DA AREA 2. Formacién
ACCION | MEDIOS MATERIAIS/VALORACION | MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL
A2.1 Non require Medios humanos da empresa -
A2.2 Non require Medios humanos da empresa -
A2.3 Non require Medios humanos da empresa -
A2.4 Non require Formador/a externo/a (4 H.) 500 €
A2.5 Non require Formador/a externo/a (4 H.) 500 €
A2.6 Non require Medios humanos da empresa -
A2.7 Non require Medios humanos da empresa -
A2.8 Non require Medios humanos da empresa -
A2.9 Non require Medios humanos da empresa -
A2.10 | Non require Medios humanos da empresa -
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ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 2 CLASIFICACION PROFESIONAL E q
/ . PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
PROMOCION
A2.11 Establecer criterios claros, obxectivos, non Responsable de
discriminatorios e abertos que faciliten a promocién | Vixencia do xestion de
interna de todo o cadro de persoal, especialmente as plan persoas.
X ¢ N.2 de postos
mulleres. Xerencia .
analizados desde a
. L, . Responsable de perspectiva de
A2.12 Introducir sistemas de promocién que prioricen as . . L. xénero.
z . Vixencia do xestion de
0 persoas do sexo menos representado con igualdade de
o L. X plan persoas.
le) méritos e capacidades. X
S Xerencia * N.2 de mulleres e
Q homes
E A2.13 Revisar os procesos de descricion de postos de Responsable de promovidos/as
= traballo e as avaliacidns de postos por funciodns, tarefas, xestion de
=z capacidades e responsabilidade cunha perspectiva de Dous anos ersoas
z b p persp: p > * N.2 de postos
@ xénero. Xerencia
w ofertados para
o
- L Responsable de promover.
& A2.14 Establecer colaboracidns con centros de formacion P -
= . xestion de
S para captar mulleres para postos masculinizados da Anual orsoas e de »
g empresa ou sen presenza feminina. P o - * Colaboracions
5} administracion establecidas e n.2 de
= ) ) ) mulleres
< A2.15 PL.JE)|Icar e dlfun.dlr o posto de traballo vacante e a Vixencia do ResporTs'able de incorporadas por
o adecuacion das capacidades ao posto de traballo que se lan xestion de esta via
o oferta. P persoas.
<
o
<< ¢ N.2 de publicaciéns
i . | d . realizadas e medios
A2.16 Realizar un seguimento anua .as prorfnocmns . . Responsable de utilizados para este
desagregadas por sexo, grupo profesional, nivel de | Vixencia do - 3
Do ; xestién de fin.
formacion, tipo de contrato, modalidade de xornada, plan
. ) persoas.
respecto ao posto de traballo de orixe e destino.
¢ N.2 de seguimentos
das promocions que
incltan todos os
A2.17 Fomentar a colaboracién con axentes de emprego datos, desagregados
naqueles procesos de seleccion de busca externa para Responsable de por sexos, sobre tipo
facilitar a contratacion de mulleres en situacion de | Vixencia do xestion de de contrato e
discriminacién multiple ou risco de exclusién social. plan persoas. xornada.

TABOA DE RECURSOS DA AREA 2. Clasificacién profesional e promocién

ACCION MEDIOS MATERIAIS/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL
A2.11 | Non require Medios humanos da empresa -
A2.12 | Non require Medios humanos da empresa -
A2.13 | Non require Consultoria externa (2 H.) 250 €
A2.14 | Non require Medios humanos da empresa -
A2.15 | Non require Medios humanos da empresa -
A2.16 | Non require Medios humanos da empresa -
A2.17 | Non require Medios humanos da empresa -
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Area 3 Condiciéns de traballo, retribucidns e auditoria retributiva

Obxectivo xeral:

Desenvolver un sistema retributivo que non produza discriminacién.

Obxectivos especificos:

o Realizar un seguimento anual das retribucidns salariais e os complementos
extrasalariais na avaliacién de postos de traballo e desde unha perspectiva de xénero.
o Realizar unha revisién das avaliacions de postos de traballo para garantir o principio de
equidade retributiva dentro da banda salarial implementada.
ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 3 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
w A3.1 Establecer criterios claros, obxectivos, non Vixencia do Reizztr:zj]b;zde ® Salar.ios medios. €
Q discriminatorios na estrutura salarial e nas avaliaciéns de medianas anuais
Z postos. plan persoa's. por conceptos
a Xerencia retributivos,
E . ) o - N grupo
w 2 A3.2 Realizar analises estatisticas sobre as retribuciéns Responsable de profesional
'© | medias e medianas de mulleres e homes desagregadas por i !
Vo xestion de posto, estudos e
5 2 | sexo, grupo profesional, postos e estudos, dos conceptos Anual persoas. sexo‘l
@] E salariais e extrasalariais nos grupos profesionais nos que hai Xerencia
2 W | representacion de ambos os sexos.
8 ¢ N.2 de persoas
o3 por sexo que fan
Z A3.3 Realizar unha auditoria retributiva en aplicacién do U X . uso da medida
% RD 902/2020. nano erencia relativa 4s axudas
de custo.

TABOA DE RECURSOS DA AREA 3

ACCION | MEDIOS MATERIAIS/VALORACION | MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL
A3.1 Non require Consultoria externa (3 H.) 375 €
A3.2 Non require Consultoria externa (5 H.) 625 €
233 Non require Consultoria externa (25 H.| 2250¢€,

aprox.) estimado
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Area 4 Exercicio corresponsable da vida persoal, familiar e laboral

Obxectivo xeral:

e Promover a corresponsabilidade e garantir o exercicio dos dereitos de conciliacién
informando destes e facéndoos accesibles a todo o cadro de persoal
independentemente do sexo, o estado civil, a antigliidade na empresa ou a modalidade
contractual.

e Garantir a compatibilizacién da vida persoal, familiar e laboral.

Obxectivos especificos:

o Informar o cadro de persoal dos recursos en materia de conciliacidon da vida persoal,
familiar e laboral, asi como fomentar o uso destas medidas por parte de todas as persoas
con independencia de que sexan homes ou mulleres.

o Evitar que o gozo da medida de conciliacién afecte a carreira profesional das persoas
traballadoras.

o Impulsar a corresponsabilidade de todo o cadro de persoal como medida necesaria para
a conciliacion da vida laboral, familiar e privada.

ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 4 PERIODO | RESPONSABLE INDICADORES

A4.1 Utilizar as canles de comunicacidn interna da empresa Responsable o
¢ N.2 de persoas por

para informar o cadro de persoal dos permisos, suspensidns | Vixencia | de xestidn de sexo que gozaron de
de contrato e excedencias que inclie a lexislacion, | do plan persoas. permisos ou licencias
visibilizando a posibilidade do seu gozo por parte dos homes. Xerencia e g
por conciliacion.
: f .. o N.2
A4.2 Comunicar a todo o cadro de persoal a informacién Responsable N.2 de persoga;.por
necesaria para solicitar unha adaptaciéon de xornada por | Inmediata | de xestién de .sefxo que.r’eu fron
conciliacién familiar e a concrecién horaria. persoas. intformacion.
* N.2 de persoas por

. . S Responsable ;
A4.3 Elaborar un catadlogo de medidas de conciliacién para Unano | de x’e)zstién de sexo que reciben o
informar e difundir a todo o cadro de persoal. catalogo de medidas

persoas. de conciliacién.

Responsable
A4.4 Garantir o acceso de todo o cadro de persoal 4s medidas | Vixencia | de xestion de
de conciliacion. do plan persoas.
Xerencia

¢ N.2 de veces que se
solicitan os permisos
de conciliacién.

* N.2 de veces que se
aplica a medida de
Responsable conciliacién
de xestion de desagregada por
persoas. sexo.

A4.5 Actualizar anualmente os datos de descendentes e | Vixencia
ascendentes a cargo das persoas traballadoras. do plan

e N.2 de fillos/as e as
suas idades.

Responsable
A4.6 Potenciar, na medida do posible, a presenza de mulleres | Vixencia L [
) p ,ap de xestion de | * N.2 de ascendentes a

nas posiciéns onde exista infrarrepresentacion feminina. do plan persoas cargo.

AREA 4 EXERCICIO CORRESPONSABLE DA VIDA PERSOAL, FAMILIAR E LABORAL
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ACCION MEDIOS MATERIAIS/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL
A4l Non require Medios humanos da empresa -
Ad.2 Non require Medios humanos da empresa -
A4.3 Non require Consultoria externa (4 H.) 500 €
Ad.4 Non require Medios humanos da empresa -
A4.5 Non require Medios humanos da empresa -
A4.5 Non require Medios humanos da empresa -

Area 5 Condiciéns de traballo: Prevencidon de Riscos Laborais e Satde Laboral

Obxectivo xeral:

e Integrar a igualdade entre mulleres e homes nas politicas preventivas para evitar desde
a sla orixe os riscos derivados das condiciéns de traballo que poidan afectar
negativamente as mulleres traballadoras durante o embarazo, parto ou periodo de
lactacion introducindo un enfoque de xénero.

e Fomentar unha cultura empresarial baseada na igualdade que garanta un ambiente
laboral seguro para todas as persoas traballadoras.

Obxectivos especificos:

o Revisar as avaliacions de riscos laborais desde unha perspectiva de xénero.
ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 5 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
* N.2 de postos
analizados
4 AS Reallza.r unha ava.llaaon p'or R?stos que |dent|f|q.ue os Responsable de desde unha
Q riscos laborais por medio da aplicacién dunha perspectiva de | Dous anos - R
2 . xestion de persoas. perspectiva de
3 xénero. .
w xénero.
a
=
\9 e N.2de
% = documentos
& % A5.2 Aplicar unha linguaxe non sexista e inclusiva na Responsable de revisados.
c @ L . . . Dous anos -,
o< documentacién relacionada coa seguridade e a satde laboral. xestion de persoas.
O w e N.2de
=)
32 documentos
25 modificados.
o W
Ea
ag o N.2 de persoas
23 4s que chega o
8 S A5.3 Elaborar un protocolo de protecciéon 4 maternidade e protocolo.
% xestion da situacidn de risco por embarazo ou lactacién no que Seis meses Responsable de
S se inclia un espazo adecuado en cada centro de traballo para PRL e N.2 de centros
S o descanso da muller embarazada. de traballo nos
< que se
w
= preparou o
espazo
adecuado.
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TABOA DE RECURSOS DA AREA 5

ACCION MEDIOS MATERIAIS/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL

A5.1 Non require Técnico/a do SPRL -
A5.2 Non require Medios humanos da empresa -
A5.3 Non require Técnico/a do SPRL e medios

humanos da empresa

Area 6 Prevencion do acoso laboral, sexual e por razén de sexo

Obxectivo xeral:

e Previr a violencia no traballo e velar por un ambiente laboral libre de calquera acoso
sexual ou por razén de sexo.
e Previr e erradicar o acoso sexual e por razén de sexo.

Obxectivo especifico:
o Revisar os procedementos establecidos para evitar e actuar fronte a calquera risco de

acoso no ambiente laboral garantindo que este estea libre de acoso, en especial do
acoso sexual e por razén de sexo.

persoas que participen nalgunhas das fases ou momentos da | Vixencia do plan | de xestién de

ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 6 PERIODO RESPONSABLE | INDICADORES
- A6.1 Revisar e adaptar o Protocolo de prevencién do acoso . Comision de
< . Seis meses
S sexual e por razén de sexo. Igualdade
&
) e Texto do
= A6.2 Difusion do Protocolo de prevencidn e actuacion fronte Seis meses Comision de protocolo.
g a0 acoso a todo o persoal. Igualdade
% e ¢ N.2 de persoas
w .
e o A6.3 Elaboracion dun diptico para informar o cadro de Seis meses Comision de que rec.lfaen a
§ 2 persoal. Igualdade formacion.
‘O
8x * N.2 de persoas
% Z A6.4 Engadir & documentacidén que se entregard as novas Responsable | novas
G2 incorporaciéns un resumo das politicas de igualdade e Un ano de incorporadas s
é prevencion de acoso. contratacion que se lles fai
0 entrega da
:; A6.5 Formacion especifica en prevencién e actuacion das Responsable documentacion.
<
w
o
<

investigacion de denuncias. persoas.
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ACCION | MEDIOS MATERIAIS/VALORACION | MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL
261 Non require Consultoria externa (8 H. 1000 €
aprox.) aprox.
A6.2 Non require Medios humanos da empresa -
A6.3 Impresién (100 €) Consultoria externa (2 H.) 350 €
A6.4 Non require Medios humanos da empresa -
Non require Consultoria externa (8 H.
A6.5 1000 €
aprox.)

Area 7 Violencia de xénero

Obxectivo xeral:

Garantir os dereitos das mulleres vitimas da violencia de xénero.

Propiciar e favorecer unha adecuada proteccion no ambito laboral das persoas
traballadoras en situacién de violencia de xénero.

Obxectivos especificos:

O O O O

Establecemento de medidas de apoio as traballadoras vitimas de violencia de xénero.
Tolerancia cero fronte a todo tipo de violencia contra as mulleres.
Informar as traballadoras na prevencidn e actuacidn contra a violencia cara as mulleres.
Desenvolver unha cultura empresarial comprometida contra a violencia de xénero.

convencionalmente as vitimas de violencia de xénero para a
sua posterior difusién na empresa.

ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 7 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
A7.1 Revisar e adaptar o Protocolo de prevencion e Un ano Comision de

i actuacion fronte 4 violencia de xénero. Igualdade « N.2 de persoas
< que reciben a
g o A7.2 Elaboracién dun diptico para informar e sensibilizar o Seis meses Comisién de formacién por
W & | cadro de persoal. Igualdade sexo.
oz
R
~ A7.3 Redactar un documento que recolla os dereitos laborais e Comprobar a
o e de seguridade social recofiecidos legal ou . Departamentode | elaboracién do
= Seis meses

Persoal

documento.
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TABOA DE RECURSOS DA AREA 7
ACCION | MEDIOS MATERIAIS/VALORACION | MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL
A7.1 Non require Consultoria externa (3 H.) 375 €
A7.2 Impresién (100 €) Consultoria externa (2 H.) 350 €
A7.3 Non require Consultoria externa (3 H.) 375 €

Area 8 Sensibilizacién e comunicacién

Obxectivo xeral:

e Difundir unha cultura comprometida coa igualdade sensibilizando ao cadro de persoal
na igualdade de oportunidades, asi como comunicar a posta en marcha do | Plan de
Igualdade, dos principios que o inspiran, os obxectivos e os resultados esperados.

e Adaptar o enfoque de xénero nas politicas de comunicacién da empresa, potenciando a

cultura da igualdade.
e Garantir a difusién do Plan de Igualdade.

Obxectivos especificos:

o Integrar a perspectiva de xénero nas comunicacién internas e externas.
o Sensibilizar homes e mulleres na aplicacién do | Plan de Igualdade.
o Integrar a igualdade na estratexia e cultura da empresa incorporando a perspectiva de

xénero.

ACCIONS/MEDIDAS DA AREA 8 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
¢ N.2 de persoas
asistentes &
accién

z formativa por
he) A8.1 Realizar unha campafia especifica de difusion, tanto . Comision de
O ) Inmediata s€xo.
s interna coma externa, do | Plan de Igualdade. Igualdade
= ¢ Informe de
%’ resultados da
o enquisa
O o
w cualitativa
g
o A8.2 Realizar unha enquisa cualitativa en materia de igualdade Vixencia Comision de o N.e d": persoas
N a todo o cadro de persoal do plan Igualdade que reciben a
5‘ formacidn por
] sexo.
z A8.3 Informar as empresas colaboradoras e provedoras da L
7 . . . . Comisién de
o empresa do compromiso coa igualdade de oportunidades entre Seis meses |eualdade e N.2de
< mulleres e homes. g publicaciéns
& realizadas e
= actualizadas

. . . . ) R ble d '

A8.4 Difundir unha guia de linguaxe non sexista a todas as . esporTs’a e ae
S Seis meses xestion de o Listaxe de
persoas que elaboren comunicacidns internas ou externas.
persoas. materiais e
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elementos de
comunicacion
visual revisados

e cambios
A8.5 Revisar imaxes e comunicacion visual (paxina web, folletos realizados.
. . . s . Responsable de
informativos, publicidade en televisién, comunicados de .
. o Un ano xestion de
empresa, etc.) que sO presentan un sexo ou que contefien
. ) persoas.
estereotipos de xénero.
A8.6 Realizar duas campafias de sensibilizacidn, nas datas do 8 . . s
. Vixencia Comision de
de marzo e o 25 de novembro ou, alternativamente, en datas
s do plan Igualdade
préximas a estas.
A8.7 Campania bianual para fomentar o uso de medidas que Vixencia Comision de
favorezan a corresponsabilidade entre mulleres e homes. do plan Igualdade
TABOA DE RECURSOS DA AREA 8.

ACCION | MEDIOS MATERIAIS/VALORACION | MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL
A8.1 Non require Medios humanos da empresa -
A8.2 Non require Medios humanos da empresa -
A8.3 Non require Medios humanos da empresa -
A8.4 Non require Medios humanos da empresa -
A8.5 Non require Medios humanos da empresa -
A8.6 Non require Medios humanos da empresa -
A8.7 Non require Medios humanos da empresa -
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X. AVALIACION E SEGUIMENTO

O seguimento é un proceso que abrangue a recollida e a andlise de datos para comprobar que
o | Plan de Igualdade de ABECONSA cumpra os obxectivos que se propuxeron e, o que é mais
importante, que responda as necesidades e carencias detectadas no diagnodstico realizado.

Conforme ao establecido no artigo 46 da LOIMH e no RD 901/2020, os Plans de Igualdade deben
incorporar sistemas eficaces de seguimento e avaliacion dos obxectivos fixados.

Para levar a cabo o seguimento, as partes asinantes da Comisidon Negociadora do | Plan de
Igualdade, unha vez aprobado, constitiiense na Comision de Seguimento e Avaliacion deste.

A sUa composicidn serd paritaria e responsabilizarase de realizar o seguimento periédico das
accions do Plan e avaliar o grao de cumprimento.

Aos dous anos de vixencia do plan, realizarase un informe de avaliacidn e seguimento sobre
este.

Unha vez finalizada a sua vixencia, realizarse un informe de avaliacidon final do | Plan de
Igualdade.

Entre as funciéns que desenvolvera a Comisién de Seguimento e Avaliacidn, atdpanse as
seguintes:

Desefiar e aprobar o seu propio Regulamento de Funcionamento interno con
posterioridade 4 sinatura do Plan de Igualdade.

e Maedir e avaliar as acciéns e medidas previstas no Plan de Igualdade en funcién dos
tempos de execucion previstos.

e Engadir, reorientar, mellorar, corrixir, intensificar, atenuar ou, incluso, deixar de aplicar
algunha medida que contefia en funcidén dos efectos que se vaian apreciando en relacién
coa consecucion dos seus obxectivos.

e Proporier medidas correctoras para reparar as posibles desviaciéns na implantacion das
accions ou medidas acordadas no Plan.

e Elaborar un informe anual das acciéns ou medidas acordadas no plan co obxectivo de
reflectir o progreso en materia de igualdade dentro da estrutura organizativa.

e Realizar funciéns asesoras e informativas en materia de igualdade destinadas 4s persoas
traballadoras da empresa.

e Realizar avaliaciéns parciais da implantacién das acciéns e medidas previstas.
e Estudar e analizar os resultados e obter conclusidns.

e Recoller e planificar suxestidns de actuacion.
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Asi mesmo, a Comision de Seguimento e Avaliacidon sera a encargada de solucionar as posibles
discrepancias que puideran xurdir na aplicacion, o seguimento, a avaliacion ou a revisién do |
Plan de Igualdade de ABECONSA. De non haber acordo, as partes recorrerdn 8 AGA ou &
Inspeccién de Traballo para solicitar mediacion.

Cando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, a revision do Plan de
Igualdade implicara a actualizacion do diagndstico, asi coma das medidas do Plan de Igualdade
na medida necesaria.

As medidas do Plan de Igualdade poderan revisarse en calquera momento durante a sta vixencia
co fin de engadir, reorientar, mellorar, corrixir, intensificar, atenuar ou, incluso, deixar de aplicar
algunha medida que contefia en funcién dos efectos que se vaian apreciando en relacién coa
consecucion dos seus obxectivos.

A empresa obrigase a dotar a Comisiéon de Seguimento e Avaliacion dos recursos humanos e
materiais necesarios para poder levar a cabo as accions e medidas acordadas no Plan.

Establécese como area prioritaria a drea de actuacion fronte ao acoso.

Estimase en oito mil vinte e cinco euros (8825 €) o importe destinado para o seguimento e a
avaliacion do | Plan de Igualdade. A continuacion de cada tdboa de acciéns/medidas detallase a
asignacidon orzamentaria estimada para cada unha das accions establecidas en cada area de

actuacion.

Aprébase o modelo que se empregara no proceso de seguimento e avaliacién do Plan de
Igualdade como ferramenta na que se desenvolven os seguintes indicadores:

e Indicadores de resultado:

Nivel de execucion do Plan

N.2, sexo e perfil profesional das persoas beneficiarias das accidns

DE
RESULTADO

Grao de desenvolvemento dos obxectivos considerados

INDICADORES

Relacion entre os obxectivos do plan e o nivel de execucién

Indicadores de proceso:

Deteccidn de necesidades: informativas, formativas e de difusion
Grao de informacion e difusidon entre o cadro de persoal

Grao de adecuacién dos recursos humanos e materiais

INDICADORES
DE PROCESO

Incidencias, dificultades e solucidns achegadas
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Indicadores de impacto:

Reducidn de desigualdades entre mulleres e homes do cadro de persoal

Aumento do cofiecemento e a concienciacion respecto a igualdade de
oportunidades

INDICADORES
DE IMPACTO

Cambios na cultura da empresa

As partes, en conformidade co contido do | Plan de Igualdade de ABECONSA, acordan por
unanimidade a sua adhesidn total e incondicional e asinan en conformidade a acta final que se
achega a este documento na que se autoriza & Direccién da empresa a sUa publicacién nos
rexistros publicos correspondentes.

As persoas que integran a Comisiéon Negociadora, en virtude da modificacidn introducida no
artigo 46.2 da LOIMH polo RD-lei 6/2009 e os RD 901/2020 e 902/2020, comprométense a
incorporar como nova medida que se realizara para o exercicio 2020 unha auditoria retributiva
entre mulleres e homes, en conformidade coa citada nova redaccién do artigo 46.2 da LOIMH e
o RD 902/2020, que na sua disposicion adicional terceira establece que se elaborara unha guia
técnica con indicacidns para a realizacion de auditorias retributivas con perspectiva de xénero.

O | Plan de Igualdade inscribirase no rexistro que corresponda en conformidade coa normativa
de aplicacién. Pola entrada en vigor dos RD 901/2020 e 902/2020, convocarase a Comisidon de
Igualdade para efectuar as revisidns que se precisen para a sta adecuacidon a nova normativa e
realizar as modificacidns que procedan.

A Corufia, 26 de outubro de 2021
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FICHA DE SEGUIMENTO
Area

DENOMINACION DA ACCION/CODIGO
PERSOA OU DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

PERIODO DE SEGUIMENTO

DATA

MEDIOS MATERIAIS

MEDIOS HUMANOS

DESENVOLVEMENTO DA ACCION

ACTIVIDADES PREVISTAS:

Cumprimento dos obxectivos Ningln | Baixo | Medio | Alto Total
CAUSAS: Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiais

Falta de tempo

Falta de participacion

Descoordinacion entre departamentos
Descofiecemento do desenvolvemento

Outros
Nivel de execucion da accion Ningln | Baixo | Medio | Alto Total
Numero de participantes Mulleres Homes
RESULTADOS POR INDICADORES: Mellor | Sen Peor Non procede
cambios

INCIDENCIAS NO DESENVOLVEMENTO DAS ACTIVIDADES
DIFICULTADES/BARREIRAS SOLUCIONS

MODIFICACIONS PROPOSTAS
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DIRECCION GENERAL DE TRABAJO

MINISTERIO . . .
DE TRABAJO Subdireccion General de Relaciones Laborales

Y ECONOMIA SOCIAL

Convenio o Acuerdo: ABECONSA SL

Expediente: 90/11/1420/2021

Fecha: 02/03/2022

Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)
Destinatario: JUAN LUIS PRADO ALVAREZ

Co6digo 90112122112022.

En virtud de lo dispuesto en el articulo 2.1.f) del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, de
conformidad con lo establecido en el articulo 46.5 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y el articulo 11 RD 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro, esta Direccion General de Trabajo COMUNICA
que queda registrado e inscrito el Plan de Igualdad de la empresa ABECONSA, S.L. (Loc:
JP310F77).
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VERONICA MARTINEZ BARBERO
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