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DIAGNOSTICO PLAN
IGUALADAD SERNUTEC S.L

1. Introduccion

En Sernutec S.L.,, una micropyme que suministra servicios en el seno del sector
tecnolégico principalmente al sector publico, se ha asumido desde su génesis la
innovacion y el progreso como caracteristicas identitarias, no solo en el ambito
productivo, sino también en el ambito de lo derechos laborales, sociales y

medioambientales.

Es por ello por lo que, conjuntamente con otros horizontes de mejora social con los que
Sernutec esta implicada, creemos que la lucha por la igualdad de género es uno de los
desafios a los que nos tenemos que enfrentar, no solo por suponer grandes beneficios
productivos derivados de la retencion de talento, sino por considerar la ausencia de

igualdad es una lacra que impide el progreso de la sociedad.

Hoy en 2019, y pese a que la legislacion vigente no exige la puesta en marcha de un Plan
de igualdad en Sernutec, debido a que es una micropyme que tan solo dispone de 8
personas trabajando en ella, la direccidén de esta se reafirma en su apuesta por reforzar
sus mecanismos de responsabilidad empresarial para acabar con las posibles inequidades
derivadas e invisibilizadas por el sistema patriarcal, atendiendo especialmente a aquellos
elementos marcados, en el caso de la empresa, como de especial interés en Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion: a) Proceso de

seleccion y contratacion. b) Clasificacion profesional. ¢) Formacién. d) Promocién
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profesional. e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres. f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral. g) Infrarrepresentacion femenina. h) Retribuciones. i) Prevencion del acoso sexual

y por razén de sexo.



2. Metodologia

Con la aspiracion de mejora en la igualdad de género, a la par que conjuntamente con
el compromiso que Sernutec declara con ella, se pone en marcha mecanismos para
hacer efectivos esta declaracién de intenciones. Para ello hacemos valer el instrumento

del Plan de igualdad como herramienta para la consecucidn de nuestras aspiraciones.

El Plan de igualdad es el instrumento que la Ley indica para la consecuciéon de una
igualdad profesional y de trato en el seno de la empresa. De esta manera tal, y como se
exige a toda empresa mayor de 50 empleados, Sernutec se valdra de este instrumento,
sin embargo, debido a las peculiaridades de la empresa, una micropyme, del sector
tecnoldgico, con poca capacidad de contratacion y con tendencia favorable a la politica
de retencién de talentos (contratos fijos sostenidos en el tiempo), adaptaremos este
instrumento con el propdsito de construir una herramienta: practica, efectiva,

coherente y adecuada a las necesidades y capacidades de Sernutec.

Por todo ello, Sernutec desarrollara una metodologia que, aunque propia, estad guiada
por los elementos sefialados como de vital atencién en la realizacién del Plan de igualdad
y disefiada mediante un trabajo de busqueda de buenas practicas entre los planes de
igualdad disponibles en la red. Mas aun, fruto de las convicciones declaradas en el
compromiso con la igualdad de género (3.Compromiso) y en consonancia con lo
estipulado en la Ley 23/2018, de 29 de noviembre, de igualdad de las personas LGTBI de
la Comunidad Valenciana, intentaremos integrar una perspectiva transfeminista de las
diversidades de género no solo en la igualdad en la contratacién, ya que las posibilidades
de una micropyme en este ambito son muy limitadas, sino en su relacién con la sociedad
y como proveedora de productos a la administracion publica cuyo destino es el uso de

la ciudadania.

A. Fuentes de datos y método de investigacion.

Es condicidn sine qua non, para con las aspiraciones y compromisos en género
adquiridos, partir nuestra labor en pos de la lucha por la igualdad en el seno de la
empresa el partir de un informe de situacién de partida. Con el propdsito de realizar las

labores del primer informe diagndstico de igualdad de género nos valdremos de un
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conjunto de fuentes de informacion. En primer lugar, para recoger los datos
cuantificables iniciaremos una busqueda por los registros documentales que Sernutec
ha ido generando en el desarrollo de su actividad, y de modo mds amplio, incluyendo

memorias no financieras, desde 2018.

Censo de la empresa
Organigrama de la empresa
Copia basica de los contratos de trabajo
Comunicaciones de bajas
Planes de promocién
Planes de formacién continua
Reglamentacion interna

Revistas e informacion corporativa Informes de responsabilidad
Social corporativa

Convocatorias de seleccion personal
Intranet y/o pagina web de la empresa

En segundo lugar, con el propdsito de ahondar en las dinamicas de género inscritas en
todas las relaciones cotidianas, profesionales y personales, utilizamos como segundo
instrumento de medida del estado de la cuestién en materia de género en Sernutec las
entrevistas, tanto a trabajadoras como a direccion.

B. Disefio metodoldgico del diagndstico

i. Caracteristicas de la plantilla

¢ Indicadores cuantitativos:
o Distribucion de la plantilla segun sexo (N2 y % de mujeres con respecto a
hombres (N.2 y %))
o Distribucién de la plantilla segin edad y sexo (N2 y % de mujeres con
respecto a hombres (n2y %) por edad)

ii. Accesoy seleccidon de la empresa

¢ |ndicadores cuantitativos:

o N2y % de mujeres y hombres de nueva incorporacién por

departamento o area funcional



o N2y % de hombres y mujeres que han causado baja en la empresa

especificando la causa (despido, finalizacion del contrato, incapacidad,

jubilacion, baja voluntaria y causas —cese por atencidn de personas a

cargo, cese por cambio de trabajo—, otros).

¢ Indicadores cualitativos:

o

¢Qué sistemas de reclutamiento de personal se emplea en la
empresa?

¢Qué criterios se siguen en los procesos de seleccién? ¢ Qué tipo de
pruebas de seleccién se realizan?

Quien realiza la seleccidn ¢ ha recibido formacion sobre igualdad de
oportunidades?

¢Cémo se publicitan las vacantes? ¢En qué medios se publican?
¢Qué importancia tiene la entrevista personal en el proceso de
seleccion? ¢Quién la realiza y sobre qué versa (en especial, detectar
si hay cuestiones personales y/o familiares)?

¢Qué lenguaje y qué contenido tienen los formularios de solicitud?

Clasificacion profesional

¢ Indicadores cuantitativos

o N2y % de mujeres y hombres por categoria laboral (posicidn vertical)

e Indicadores cualitativos:

o

¢Existen secciones o departamentos en la empresa con claro predominio

de hombres o mujeres?

¢Son mayoria las mujeres en las categorias o grupos profesionales mas

bajos o los hombres en los mas altos?

¢Se contempla la posibilidad de poner en marcha medidas de accion

positiva para facilitar el acceso de las mujeres a los puestos u ocupaciones

en los que se hayan subrepresentadas?
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iv. Jornada laboral

¢ Indicadores cuantitativos
o N2y % de mujeres con respecto a hombres (n2 y %) por tipo de jornada
(a tiempo competo, a tiempo parcial)
¢ Indicadores cualitativos:
o En nuestra empresa, ées mayor el porcentaje de mujeres con contrato
temporal que el de hombres?
o ¢Es mayor el porcentaje de mujeres con jornada parcial que el de
hombres? ¢ Las personas con jornada parcial preferirian trabajar a tiempo

completo?

v. Antigliedad

¢ Indicadores cuantitativos

o N2y % de mujeres con respecto a hombres (n2 y %) por antigliedad.

vi. Formacion profesional

¢ Indicadores cuantitativos

o N2y % de mujeres con respecto a hombres (n2 y %) segun tipo materia
de formacion (formacién transversal, formaciéon de carrera profesional
(que sirva para la promocién), formacion especializaciéon técnica).

¢ Indicadores cualitativos:

o ¢Existe un plan de formacion? En caso afirmativo écdmo se elabora?

o ¢Qué tipo de formacién se da en la empresa (obligatoria, voluntaria, de
especializacidn, capacitacién para el puesto, de carrera profesional o que
sirva para la promocién)?

o El plan de formacién de la empresa, en caso de existir, ¢esta abierto a
toda la plantilla o se dirige en mayor medida a alguna categoria o grupo

profesional o a algun departamento?



vii. Conciliacion
e Indicadores cuantitativos:

o N2y %de hombresy mujeres que se acogen a las siguientes suspensiones
temporales y permisos retribuidos. Datos de los ultimos 2 6 3 afios, o en
el ultimo afio).

— Incapacidad temporal
— Maternidad
— Paternidad
— Cesion al padre de parte de la suspensién por maternidad
— Suspension por riesgo durante el embarazo
— Suspension por riesgo durante la lactancia
— Permiso de lactancia
— Acumulacién del permiso de lactancia
— Permiso para la preparacion al parto y exdmenes prenatales
— Permiso por cuidado de familiares
¢ Indicadores cualitativos:

o (Existe flexibilidad para la entrada y la salida del trabajo? En el caso de
las jornadas partidas ¢ existe flexibilidad en el tiempo de comida?

o ¢Se contrata a personal para sustituir a quienes tengan suspendido su
contrato de trabajo por maternidad, paternidad, riesgo durante el
embarazo o por riesgo durante la lactancia natural o se sobrecarga de

trabajo al personal ya contratado?

viii. Retribucion y politica salarial

Indicadores cuantitativos:

o Retribuciones medias (salario base + complementos salariales (tanto los
inherentes al desempeno del cargo o a la categoria laboral como los
voluntarios (disponibilidad, puntualidad, asistencia, libre
discrecionalidad de la empresa etc.)) por sexo y por categoria laboral.

¢ Indicadores cualitativos:
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o {¢Se observan diferencias apreciables entre las categorias o grupos
profesionales en cuanto a retribucion (salario base mds complementos
salariales)?

o ¢Tienen los departamentos, dreas de produccién o categorias
profesionales masculinizadas acceso a mas pluses, complementos,
primas o incentivos que las feminizadas? ¢horas?

o Siguiendo con los complementos salariales o los beneficios sociales ése
dirigen sélo al personal con contrataciéon indefinida o a jornada

completa?

ix. Salud laboral desde la perspectiva de género

Indicadores cuantitativos:

o Retribuciones medias (salario base + complementos salariales (tanto los
inherentes al desempefio del cargo o a la categoria laboral como los
voluntarios (disponibilidad, puntualidad, asistencia, libre
discrecionalidad de la empresa etc.)) por sexo y por categoria laboral.

Indicadores cualitativos:

o ¢Se contempla un plan de prevencion de riesgos laborales en tu empresa
o en tu convenio colectivo?

o ¢Se tiene en cuenta el impacto que los riesgos laborales tienen sobre las
trabajadoras y los trabajadores de forma diferenciada y separada, es

decir, cdmo afectan sobre cada género?

X. Prevencién del acoso sexual y moral por razén de sexo o de
identidad y expresién de género.

Indicadores cualitativos:

o ¢Se producen comentarios irénicos o burlones, admitidos con
normalidad, en relacién al aspecto fisico, a la vestimenta, al sexo o
identidad o expresién de género, o sus tendencias sexuales, de

trabajadoras y/o trabajadores?



o {¢Se gastan bromas o se cuentan chistes miséginos, homodfobos,
transfobos o racistas?

o ¢Se exhiben carteles o imagenes de caracter sexista?

o ¢Se conoce de algun caso en que se le haga a una trabajadora que como
forma de represalia por defenderse de un acto de discriminacidn sexual
o por reivindicar el ejercicio de un derecho relacionado con la conciliacién
etc. se le someta a un trato diferenciado de inferioridad con respecto a la
plantilla?

o (¢Existe en la empresa o en el convenio colectivo alguna regulacion sobre
el acoso por razén de sexo o el acoso sexual? En caso afirmativo ées
acorde a la normativa vigente? ¢ Cudl es el proceso de denuncia?

o ¢Se tiene conocimiento de algun caso de acoso sexual o de acoso por

razon de sexo en la empresa?

3. El compromiso

La direccion de Sernutec, desde su profunda conviccién en el valor de la igualdad y en
creciente consciencia sobre las relaciones sociales de dominacién que atraviesan todos
los aspectos estructurales de la sociedad, declara un compromiso con la igualdad de
oportunidades y trato entre las distintas identidades y expresiones de género tanto

binarias, hombre-mujer, como no binarias, transgénero.

Es por ello que, mediante el presente documento nos comprometemos a luchar contra
la discriminacién directa o indirecta por razén de identidad de género, asi como en el
impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacidn, estableciéndola igualdad de oportunidades entre todas las personas como
un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de

acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Orgéanica 3/2007, de 22
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de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y extendiéndola a otras
identidades de género sobre las que versa la Ley 23/2018, de 29 de noviembre, de
igualdad de las personas LGTBI de la Comunidad Valenciana y que prevé especial
atencion a la integracién en la igualdad de oportunidades y derechos en el seno de la

empresa en su Articulo 26.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocidén, pasando por la politica salarial, la formacidn, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacidn del tiempo de trabajoy
la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre las distintas
identidades y expresiones de género atendiendo de forma especial a la discriminacién
indirecta, entendiendo por ésta la situacién en que una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutros, pone a una persona de un identidad o expresién de género en
desventaja particular respecto de personas de otra, atendiendo a la situacién de

vulnerabilidad de las identidades LGTBi.

Respecto a la comunicaciéon, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre todas las personas que

forman parte de ella.

Asi pues, los principios que hemos expuesto cobraran tangencialidad mediante el
instrumento del disefio y la implementacion de “El plan de igualdad” que,
transcendiendo su funcidén “cldsica” de soslayar las discriminaciones, desigualdades y
dominaciones propias de la sociedad patriarcal, adquiere aspiraciones de integracién en
la igualdad de otras identidades de género abandonadas y no reconocidas ni protegidas

mediante la Ley hasta ahora (mediante la Ley 23/2018).

El plan de igualdad atendera, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo
para favorecer, en términos de igualdad entre todas las expresiones de género, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual, por razén de
sexo, identidad y expresion de género o identidad sexual. En estas materias, se

disefiaran actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacion presente,



arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar
en la consecucion de la igualdad real entre todas las personas que trabajan en Sernutec

y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadorxs,
trabajadoras y trabajadores no sélo en el proceso de negociacidn colectiva, tal y como
establece la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, al
que tiempo que mediante los derechos pro-conciliacién del Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. Sino que, mas all3,
pretendemos su participacion en todos los procesos de desarrollo del plan de igualdad,

lo que incluye la implementacién y evaluacién de las medidas implementadas.

Firmado por la direccién a maximo nivel (nombre y cargo):

Lugar y fecha:

4.lLa Comision.

Fecha:

COMPOSICION

La composicion de la comision tiene que ser paritaria. La compondran representantes
de la parte empresarial y representantes de trabajadoras, trabajadorxs y trabajadores,

mas la persona responsable del departamento de Responsabilidad Social Corporativa.

La Direccién de la empresa y el Comité de empresa designaran a sus representantes en

la Comision de Igualdad.
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y planes de igualdad.

i. Distribucion de la plantilla seguin sexo

Sexo
Hombre Mujer
Trabajadores 5 2
Porcentaje 71% 29%

Tabla 1: Distribucion de la plantilla segtin sexo.

5. Diagnostico

\. Caracteristicas generales de la plantilla.

Parte Empresarial: Representantes trabajadoras v

trabajadores:

La Comisién podra solicitar asesoramiento y/o presencia en las reuniones de personas

expertas y asesoras en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Total

100%



Hombre
71%

Grafico 1. Distribucion de la plantilla segtin sexo.

De esta manera vemos como la plantilla esta masculinizada, sin embargo, debemos de

comprender que Sernutec es una empresa del sector tecnoldgico cuyos servicios giran

en torno a la creacidn de software, su lanzamiento y mantenimiento. Asi pues, tal y

como ocurre en el resto de la sociedad Segun la Sociedad de Mujeres Ingenieras, mas

del 20% de los graduados en ingenierias son mujeres, pero solo estan en activo un 11%.

Por otro lado, Unicamente un 12% de las universitarias se matriculan en ingenieria

informatica, mientras que el porcentaje de hombres activos en este sector es tres veces

mayor que el de mujeres.

Distribucion de la plantilla segln edad y sexo.

Sexo (absolutos) %Sexo

EDAD Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total
18 a 33 anos 1 1 2 50,00% 20,00% 28,57% |
34 a 49 aios 1 2 3 50,00% 40,00% 42,86%
50 a 65 aiios 0 2 2 0,00%  40,00%  2857% |

Total 2 5 7 100,00%  100,00%  100,00%
Tabla 2. Distribucidn de la plantilla segtiin edad y sexo. (porcentaje vertical)

Sexo (absolutos) %Sexo
EDAD ‘ Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total
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18 a 33 afos 1 1 2 50,00% 50,00%  100,00%
34 a 49 aios 1 2 3 33,33% 66,67%  100,00%
50 a 65 aiios 0 2 2 0,00% 100,00% 100,00%

Tabla 3. Distribucidn de la plantilla segiin edad y sexo (porcentaje horizontal)

PERSONAL POR SEXO Y EDAD

Tendencia

E Mujer BB Hombre

100,00%

66,67%

50,00%
50,00%

50 A 65 ANOS 34 A 49 ANOS 18 A 33 ANOS

Grafico 2. Distribucion de la plantilla segtin edad y sexo (Porcentaje H-M por grupo edad, horizontal)

La plantilla de Sernutec presenta, tal y como podemos observar en ambas tablas y en la
representacién grafica, una distribucién respecto a la distribucion del niumero de
empleados por sexo y edad que indica que, por un lado, teniendo en cuenta el ideal de
igualdad al que aspiramos, las mujeres se concentran en el intervalo mas joven y medio
de la plantilla, al contrario de los hombres que en la franja de juventud tiene su cota mas
baja, 20% (tabla 2). Por otro lado, al observar la distribucién de la plantilla por sexo en
cata franja de edad (tabla 3 y grafico 2) apreciamos como aquella franja de edad
compuesta por el personal mas veterano, esta profundamente masculinizada (100% de
hombres entre las empleadas con edades comprendidas entre 50 y 65 afios), al tiempo
esta proporcién desigual se ve moderadamente reducida en las personas empleadas de
la franja media de edad hasta alcanza una proporcidén 33%-66%. Sin embargo, en la
franja mds joven, que componen las ultimas contrataciones como veremos mas

adelante, presenta la distribucidn igualitaria a la que aspiramos (50%-50%).

De este modo observamos como, por su politica de retencion de talentos, la poca
presencia de bajas por razén de jubilacién o de cambio de empleo, entre otras causas

como el bajo poder de contratacién, aquellas empleadas que se contrataron en el



pasado, sin tener en cuenta en aquel entonces factores de género o discriminacién
positiva en la contratacién y debido a la reducida proporcién de mujeres en el mercado
de trabajo de profesionales que demanda Sernutec, han seguido formando parte de
Sernutec con el tiempo, lo que explica que la cota mas mayor de la plantilla esté
masculinizada. Al tiempo observamos como esta tendencia se ha ido corrigiendo con el
tiempo hasta el punto en que las ultimas contrataciones han sido paritarias (incluso de

las dos ultimas el hombre tendria menos horas de contratacion).

B. Acceso y seleccion de la empresa

Incorporaciones en la empresa seguin sexo por departamento y por
jornada.

Numero y porcentaje de mujeres y hombres de nueva incorporacion

Nueva incorporacion | Sexo (absolutos) %Sexo
por departamento
Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total
RSC 0 1 1 0,00% 100,00 100,00%
%
Comunicacion 1 0 1 100,00% 0,00% 100,00%
Tabla 4. Proporcion de mujeres y hombres de nueva incorporacién por departamento.
Sexo (absolutos) %Sexo

Jornada Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total
Completa 1 0 1 100% 0% 100%
Parcial 0 1 1 0% 100% 100%

Tabla 5. Proporcion de mujeres y hombres de nueva incorporacion por tipo de jornada.

Cuando hacemos un analisis desagregando las nuevas incorporaciones a la plantilla,
tanto por tipo de jornada y por departamento, apreciamos como no solo las mujeres no
estdn en una situacién de menos derechos, sino que, al contrario, en un analisis

comparativo tiene una jornada mayor y mayores responsabilidades.
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Bajas en la empresa segun sexo

Causa de baja/ sexo Sexo (absolutos) %Sexo
Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total
Paternidad 0 1 1 0,00% 100,00% 100,00%
Jubilacién 0 1 1 0,00% 100,00%  100,00%
Cese por cambio de 0 1 1 0,00% 100,00% 100,00%
trabajo

Tabla 6. Bajas en la empresa segun sexo.

Tal y como podiamos vislumbrar que ocurriria en una microempresa, observamos como
la distribucién de bajas voluntarias y por cuidados responden mas bien a una casuistica
mas bien biografica, de la historia de vida particular de cada empleado y sus necesidades
comunicadas a la direccidén, que de desviaciones estructurales que siguen patrones

patriarcales asignando las labores reproductivas del cuidado a las mujeres.

Seleccion de personal.

Sernutec, para la seleccién de personal se hace valer de agencias de colocacidn, por
ejemplo, Valencia activa, que se encargan de publicar la vacante y seleccionar los
perfiles técnicos requeridos. A continuacién, tras la seleccion de las personas que tienen
el perfil técnico mas adecuado, se les cita con el propdsito de realizar una entrevista
personaly, en algln caso, una prueba de programacién (proceso de produccion principal
de la empresa). Respecto a los esfuerzos en la presencia de lenguaje no sexista en la
publicacidén de la oferta de empleo habia sido irrelevante hasta hace unos afos, cuando

trabajando con las agencias de colocacidon publicas se empezo a exigir.

La seleccién de personal la realiza el CEO y copropietario, Javier Barbé Marchan, que
pese a no haber recibido formacién formal de género no atiende a “cargas personales”

o familiares como criterios de selecciéon desestimacién del perfil para el puesto.

C. Clasificacion profesional

Distribucion de la plantilla por sexo y categoria o grupo profesional



Categoria laboral/ sexo Sexo (absolutos) %Sexo

Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total
Responsable de 0 1 1 0,00% 100,00% 100,00%
departamento
Analistas programadores 1 1 2 50,00% 50,00% 100,00%
Responsable de drea 1 2 3 33,33% 66,67% 100,00%
CEO 0 1 1 0,00% 100,00% 100,00%

Tabla 7. Distribucidn de la plantilla por sexo y categoria profesional.

CATEGORIA LABORAL
(JERARQUICA)/ SEXO

Analistas
RSC programadores Responsable de area CEO

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
H %Sexo Mujer M %Sexo Hombre .

Grafico 3. Distribucidon de la plantilla por sexo y categoria profesional.

Desde el punto de vista de las responsabilidades para con la direccion de Sernutec
podemos apreciar que, por un lado, en los puestos jerarquicamente inferiores
(compuesto por aquellos puestos cuyas labores de direccion son menores) hay una
representaciéon paritaria de las empleadas. Por otro lado, cuando alcanzamos el nivel
directivo de los responsables de area en nuestro analisis observamos que la proporcion
de mujeres desciende hasta el 33%, es decir que tan solo un tercio de las personas
responsables de area son mujeres. Por ultimo, observamos como la posicién directiva
jerdrquicamente superior, la perteneciente al Chief Executive Officer (CEO), esta ocupada

por un hombre, copropietario (junto a una mujer) y fundador de la empresa.
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De este modo observamos una tendencia a la reproduccién del fendmeno social acufiado
por los estudios de género como Techo de cristal, entendiendo por ello, la limitacidn
velada del ascenso laboral de las mujeres al interior de las organizaciones. Se trata de un
techo que limita sus carreras profesionales, dificil de traspasar y que les impide seguir
avanzando. Es invisible porque no existen leyes o dispositivos sociales establecidos y
oficiales que impongan una limitacion explicita en la carrera laboral a las mujeres (Burin,
1996). Sin embargo, parece haber un compromiso con la cesidon de puestos de poder en

el seno de la empresa a mujeres en las préoximas etapas.

La division por departamento y sexo no nos alumbraria partes del fendmeno a mejorar,
ya que a excepcién del departamento de programacion (motor y nucleo de la empresa)
donde hay una representacién paritaria, el resto de los departamentos estan compuesto
tan solo por una persona, por lo que seria un craso error clasificar, por ejemplo, el
departamento de comunicacion como feminizado o el de responsabilidad social

empresarial como masculinizado.

D. Modalidad de contratacion y jornada.

i. Distribucion de la plantilla segun modalidades de contratacion y sexo

Sexo (absolutos) %Sexo
Contrato laboral | Mujer  Hombre | Total Mujer Hombre Total
Indefinido 2 5 7 28,57% 71,43% 100%
Otros 0 0 0 0% 0% 0%
Total 2 5 7 28,57% 71,43% 100%

Tabla 8. Distribucion de la plantilla segiin modalidades de contratacion y sexo (porcentaje horizontal).

En el seno de Sernutec no existen contratos temporales en estos momentos, tampoco de obra ni

nada similar, son tanto hombres como mujeres indefinidos fijos.

ii. Distribucion de la plantilla seglin jornada y sexo



Sexo (absolutos) %Sexo

Jornada Mujer Hombre Total Mujer | Hombre
Completa 2 4 6 33% 67%
Parcial 0 1 1 0% 100%

Tabla 9. Distribucidn de la plantilla segtin jornada y sexo (porcentaje horizontal).

Sexo (absolutos) %Sexo
Jornada Mujer Hombre Total Mujer Hombre
Completa 2 4 6 100% 80%
Parcial 0 1 1 0% 20%
2 5 7 100,00% 100,00%

Tabla 10. Distribucidn de la plantilla seguin jornada y sexo (porcentaje vertical).

Total
100%
100%

Total
86%
14%

100,00%

Como observamos la parcialidad es tan solo un fendmeno que parece tan solo entre los

empleados, constituyendo una situacion propia de las caracteristicas del puesto y de

acuerdo con lo establecido entre trabajador y empleador, y no entre las empleadas que

estan contratadas a jornada completa.

E. Antigliedad de la plantilla.

Distribucion de la plantilla segin antigiiedad y sexo.

Antigiiedad/sexo Sexo (absolutos) %Sexo
Mujer Hombre Total Mujer Hombre
18-15 afios 0 2 2 0,00% 100,00%
14-10 afos 1 1 2 50,00% 50,00%
9-4 afos 0 0 0 0,00% 0,00%
4 0 menos 1 2 3 33,33% 66,67%

Tabla 11. Distribucidn de la plantilla seguin antigiiedad y sexo (porcentaje horizontal)

Total
100,00%
100,00%

0,00%
100,00%
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Distribucion de plantilla por
Antigiiedad/sexo

100,00%

50,00%

18-15 ANOS 14-10 ANOS 9-4 ANOS 4 O MENOS
m %Sexo Mujer  ® %Sexo Hombre

Grafico 4. Distribucion de la plantilla segtin antigiiedad y sexo (porcentaje horizontal).

De este modo observamos como aquel personal de Sernutec que tiene una mayor
antigliedad estd masculinizado, mientras que, en la siguiente cuota de antigliedad se
alcanza la paridad perdida en las contrataciones de los ultimos 4 afos. Sin embargo,
hemos de recordar que hace 15 afios habia una profunda masculinizacién del sector de
la informatica, especialmente de la programacién, y que la oferta de mano de obra

femenina en este sector es escasa, por lo que podriamos entender tales desigualdades..

Antigiiedad/sexo Sexo (absolutos) %Sexo
Mujer Hombre Total Mujer Hombre
18-15 afios 0 2 2 0,00% 40,00%
14-10 afios 1 1 2 50,00% 20,00%
9-4 afos 0 0 0 0,00% 0,00%
4 0 menos 1 2 3 50,00% 40,00%
Total 2 5 7 100,00% @ 100,00%

Tabla 12. Distribucion de la plantilla segun antigiiedad y sexo (porcentaje vertical).



Distribucion de plantilla por

sexo/antiguiedad
domenos 0 00,

9-4 afos

& 20,00%
110 a0 O e 50,00%

18-15 afios I N 20,00%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

B %Sexo Hombre  m %Sexo Mujer

Grafico 5. Distribucion de la plantilla segin antigiiedad y sexo (porcentaje vertical).

Asi pues, podemos apreciar las etapas de inclusién de la mujer en la empresa, mediante
la tabla 13y la grafica 5, de manera que el 50% de las mujeres que actualmente trabajan

en Sernutec se incorporaron hace 10 afos y el otro tanto hace menos de 4.

F. Formacion profesional

i. Distribucion de la plantilla respecto a sexo y formacion

La formacion responde a las necesidades técnicas que supone el plan nacional de

seguridad, no a cuestiones ajenas.
ii. Dinamicas de formacion

Formacion Sexo %Sexo

(absolutos)

Mujer Hombre | Total Mujer = Hombre Total

Azure y Sistema Nacional de 1 3 4 25,00% @ 75,00% | 100,00%
seguridad

Tabla 13. Distribucién de la plantilla respecto a sexo y formacién. formacién, en la confeccién de su plan,

La
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pasa por los mecanismos de participacion en la empresa, por el cual cada trabajador
segun sus intereses relacionados con nuestra produccidon propone cursos. De este
modo, son los empleados los encargados de buscar y decidir qué formacion técnica

necesitan, justificandolo en el debido formulario.

Por otro lado, se quiere emprender el camino de la formacion de género obligatoria que

se estudiard mas adelante, en los objetivos.

G. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Distribucidn de la plantilla con responsabilidades familiares y sexo.

Cargas familiares Sexo (absolutos) %Sexo
Mujer Hombre | Total Mujer Hombre Total
Menores 0 2 2 0,00% 100,00% 100%

Tabla 14. Distribucion de la plantilla con responsabilidades familiares y sexo.

Distribucion de la plantilla segln sexo y permisos

Causa de baja/ sexo Sexo (absolutos) %Sexo
Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total
Paternidad 0 2 2 0,00% 100,00% 100%

Tabla 15. Distribucion de la plantilla segtin sexo y permisos

Otros elementos para la conciliacion
En lo tocante a la flexibilidad, en virtud de favorecer la conciliacién laboral-familiar,
Sernutec ofrece a sus empleados flexibilidad de horarios de trabajo bajo la Unica
condicién de que su jornada comience antes de media mafiana (en virtud de otros
criterios como disponibilidad de servicio técnico o ahorro de energia). Al tiempo,
siguiendo en la linea de la conciliacion y sus consecuencias en la produccién, hemos de
decir que generalmente se contrata a personal para sustituir a quienes tengan
suspendido su contrato de trabajo por permisos sostenidos en el tiempo, sin embargo
en ocasiones, al consultar a la plantilla se ha decidido no hacerlo ya que la formacion en

las funciones productivas especificas de los productos de Sernutec seria mas costosa



gue introducir incentivos de produccién a los trabajadores que asuman mas carga de

trabajo.
H. Retribucion y politica salarial

Media salarial hombre y mujeres

Hombres  Mujeres
Media | 4.248,66 2239,195

Salarial
Tabla 16. Retribucion y politica salarial.

Hemos de remitirnos al apartado de categorias laborales comparadas para poder
entender, sin demasiada distorsidn la presente tabla. Asi pues, observaremos que, pese
a que la existencia de la diferencia salarial de género es patente, esta responde a que
hay mayor nimero de cargos intermedios y altos ocupados por hombre, si bien la
categorias laborales con responsabilidades semejantes estdn retribuidas de igual

manera.

Salud laboral desde la perspectiva de género

Al no realizar Sernutec ninguna actividad laboral que entrafie riesgos de salud para su
plantilla, debido a que es una empresa cuya produccidn son servicios y
disefio/programacion de software. Es por ello que, después de la revisidn de los debidos
riesgos laborales unos riesgos especificos especificamente mas dafiinos, tdxicos o con

potencial de ser un elemento dafiino para su salud.

Prevencion del acoso sexual y moral por razén de sexo o de

identidad y expresion de género.

Hemos de advertir que especialmente en el presente apartado, por tratarse en gran
medida de los elementos informales de la empresa no tratados hasta el momento,
seremos especialmente criticos incidiendo en la capacidad de mejora, en consonancia
con la firme convicciéon en crear un espacio de trabajo que se aproxime lo maximo

posible al ideal de igualdad y no discriminaciéon, en el seno de una sociedad donde el
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patriarcado impregna, e invisibiliza mediante su normalizacién, todas las relaciones

sociales.

En primer lugar es necesario apuntar que, en el seno de Sernutec, la direccién siempre
estd abierta a atender todas las preocupaciones, problemas o necesidades de todas las
personas que trabajan en su interior, especialmente en aquello que apela a los
problemas en el seno de la plantilla. Sin embargo, hemos de apuntar dos observaciones
a priori contradictorias pero coincidentes: por un lado, en lo tocante a la situaciéon
particular de la empresa, nunca se ha detectado o puesto en conocimiento de la
direccion que se haya producido alguna situacion de acoso, especialmente sexual o por
la identidad-expresiéon de género. Por otro lado, tal y como revelan los estudios de
género, las contingencias fruto de la sociedad patriarcal a las que las mujeres tienen que
hacer frente en el seno de la sociedad, y en concreto en el entorno laboral (conquista
relativamente reciente), son en buena parte invisibilizadas, negadas, relativizadas,
histerizadas o cobrando un estatus de radicalizada su confrontacién y denuncia. Es por
ello por lo que se deben crear mecanismos efectivos de comunicacién y denuncia de
cualquier clase de acoso o discriminacién y que garanticen que no se produciran

represalias de ningln tipo ante la denuncia de cualquier clase de estas situaciones.

En segundo lugar, una vez acabada en buena medida la evaluacién de los elementos
estructurales (formales, econdmicos, funcionales, laborales...) hemos de atender, al
tiempo que reconocer como espacio de mejora el ambito del lenguaje. Ya sea como
productor de realidad, y en este caso dominacidn, o como representacién o evidencia
del patriarcado, el lenguaje sexista, transfobo, homéfobo o racista no tiene cabida en el
seno del entorno profesional. Es por ello que, por un lado, atenderemos a los elementos
de mejora interna respecto al lenguaje vy, por otro lado, en tanto que productora de
servicios para las administraciones publicas, como proveedora de servicios web y

portales on-line destinados a la ciudadania.

De este modo, cuando analizamos desde la perspectiva de género el lenguaje que se
utiliza en Sernutec obtenemos que: a nivel interno no se ha producido ninguna situacién
grave ni continuada de acoso o cualquier tipo de ofensas que atacan a la dignidad de las
personas por razén de género, sin embargo nuestra ambicién por la creacion de un

entorno activamente combativo contra este tipo de elementos hemos de sefialar que se



han producido puntualmente y sin continuidad algunos comentarios irdnicos o
burlones, admitidos con normalidad, asi como detectamos la presencia de bromas y
chistes con contenido inadecuado por afectar a grupos sociales vilipendiados por el

sistema heteropatriarcal, hegemdnicamente normativo en la sociedad espafiola actual.

Por ultimo, en lo tocante al lenguaje utilizado en las herramientas informaticas que se
producen en Sernutec, y cuya destinataria es la sociedad (servicios publicos de empleo,
comercio, participaciéon ciudadana, Responsabilidad Social Corporativa, entre otros)
hemos de decir que Sernutec se halla en el proceso de adecuacion de sus contenidos al
lenguaje de género, teniendo servicios donde ya se ha adaptado (Bolsa de empleo de la
fundacidn Valencia Activa) al tiempo que existen algunos servicios cuyo lenguaje no se
ha adaptado. Al mismo tiempo, tal y como se ha formulado nuestro planteamiento del
Plan de Igualdad, inspirado en los principios que determina la Ley 23/2018, de 29 de
noviembre, de igualdad de las personas LGTBI de la Comunidad Valenciana, y de acuerdo
con las limitaciones que nos interpongan nuestros clientes, se pretende introducir una

tercera opcion en sexo en la que pondrd No binario u otrx
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A.

6. Objetivos

Objetivos generales

Los objetivos generales del Plan de igualdad de género constituyen una guia flexible, a

modo de meta, que atraviesa aquellos aspectos que el diagndstico ha desvelado que

aun existe un espacio de mejora que nos acerque al ideal de igualdad en el sen de la

empresa.

1.

Promover la Igualdad de género en la gestion empresarial y en la cultura de la
organizacién como valor central y estratégico en la misma.

Promover proceso de seleccién, promocion y formacién en Igualdad de
oportunidades, haciendo que si las politicas de RRHH incidan en la presencia de
la mujer.

Seguir garantizando la conciliacién laboral de las personas que trabajan en
Sernutec.

Formar al personal en igualdad.

Establecer medidas para detectar y corregir posibles casos de acoso sexual y
moral.

Establecer unos tiempos para la consecucién de los objetivos especificos.

. Objetivos especificos

Acceso a la empresa

Revisar el lenguaje de las ofertas de empleo y de las practicas de comunicacion

existentes para la seleccién:

Utilizar denominaciones no sexistas en los puestos de trabajo en las ofertas de
empleo.

Incorporar un lenguaje no sexista a los procesos de difusion tanto por canales
internos como externos (web, prensa...) de las ofertas de la empresa.

En los anuncios que se publiquen, se eliminara cualquier término, expresiéon o

imagen que contenga estereotipos de género.



2. Revisar la documentacion del procedimiento de seleccidon (reclutamiento de
candidaturas, seleccién, modelo de entrevista) desde la perspectiva de género.

3. Revisar los modelos de solicitud de empleo para comprobar si existen preguntas
de caracter personal o que contengan connotaciones de género. Al tiempo, para
nuestros productos introducir la posibilidad de que exista, al menos, una categoria

de identidades no binarias.

i. Contratacion

4. Aplicar la medida de accion positiva para la contratacidon: el proceso de seleccion
incorporara el criterio consistente en que, ante méritos iguales, priorizar la contratacién
de mujeres e identidades no binarias. (cuando publique vacantes)

5. Realizar un seguimiento de los motivos de baja en la contratacién.

6. Garantizar la igualdad de trato en las modalidades de contratacion existentes y en
las nuevas que puedan aprobarse a lo largo de la vigencia del Plan.

7. Designar una persona responsable de velar por la igualdad de trato y oportunidades
dentro del organigrama de la empresa, con formacion especifica en la materia (agente
de igualdad o similar) que coordine el Plan, participe en su implementacidn, unifique
criterios de igualdad en los procesos de seleccidn, promocién y demas contenidos que

se acuerden en el Plan e informe a la Comisién de Seguimiento.

ii. Formacion
8. Realizar acciones de formacion y sensibilizacion especificas en materia de igualdad
dirigidas a las personas que participan en los procesos de seleccién, contratacion,
promocion y formacion. Formar a cada departamento responsable de desarrollar

medidas del Plan de Igualdad especificamente en la materia correspondiente.

9. Informar y formar a la plantilla sobre el Plan de Igualdad (en diferentes afios

prolongandolo en el tiempo).

10. Informar a la Comisién de Seguimiento sobre el plan de formacion, su grado de

ejecucion vy la participacion por tipos de curso de las mujeres y los hombres en el mismo.
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11. Sensibilizar a Stakeholders (grupos de interés) de los programas de formacién en

igualdad de trato y oportunidades. sensibilizado en esta materia.

12. Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los diferentes

cursos (manuales, médulos, etc.) desde la perspectiva de género.

iv. Prevencion del acoso sexual y moral por razén de género.

13. Elaborar un Protocolo de Acoso Moral, Sexual y por Razén de Sexo u acoso moral

por razén de género o preferencia sexual.

14. Difundir a toda la plantilla el protocolo de actuacién, dando a conocer los canales

para denunciar las situaciones que se produzcan.

15. La Responsable de Igualdad presentara a la Comisién de Seguimiento un informe
anual sobre los procesos iniciados por acoso y su resolucion, asi como el nimero de

denuncias archivadas por centro de trabajo.
v. Comunicacion y sensibilizacion.

16. Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones
internas (e-mail; tabléon de anuncios, etc.) y externas (pagina web, campafias de
publicidad, las memorias anuales, etc.) para que no contengan términos o imagenes

sexistas ni estereotipadas.

17. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la
empresa (pdagina web, relaciones externas, etc.) en materia de igualdad y utilizacidn no

sexista del lenguaje.

vi. Cultura empresarial y compromiso con la igualdad
18. Firmar el compromiso por parte de la direccion y crear la comisién de seguimiento

del Plan.

19. Disefio, desarrollo e implantacion del Plan de Igualdad, en este queda explicito el
compromiso firme y activo de todos los agentes implicados en la Organizacién, que

estard a disposicion publica.

20. Difusién y comunicacién de la puesta en marcha del Plan de Igualdad.



vii. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

21. Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacién (y
corresponsabilidad) no supongan un menoscabo en las condiciones laborales de la
plantilla. Es decir, las licencias y permisos relativos a la proteccidn de la maternidad y la
paternidad, asi como los permisos relativos a la atencién y cuidado de la familia, no

pueden constituir ningun tipo de discriminacidn.

22. Utilizar los canales de comunicaciéon internos de la Empresa para informar a la
plantilla de los permisos y licencias que contempla la legislacion y las que se mejoran
por el Plan de lgualdad. Al tiempo se negociard de manera flexible segin sus

responsabilidades.
viii. Plan de igualdad
23. Hacer la evaluacidn y seguimiento del Plan de igualdad.

24. Realizar una memoria del plan de igualdad con los objetivos alcanzados y aquellos

que no.
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7.Seguimiento y evaluacion

El articulo 46 de la Ley Organica para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
establece que los Planes de lgualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos

fijados.

Desde la comision de Igualdad asignamos las laboras del seguimiento del plan, asi como
la publicacidn de su desarrollo al Técnico de Igualdad, figura que creamos e integramos
en el organigrama (En el departamento de Responsabilidad Social Empresarial). Asi
pues, sera la persona encargada de igualdad la que realizard las labores que aseguran
una implementacion eficaz y publica del Plan de Igualdad, dando cuenta del grado de

consecucion de objetivos y la siguiente redaccion del plan de igualdad.

Respecto a la fase de seguimiento se realizard de manera programada regularmente y
facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucién. Este conocimiento proporcionara al Plan la flexibilidad necesaria para su

éxito.

En caso del Plan de lgualdad, una vez ejecutadas todas las actividades planificadas se
realizard la evaluacién final del Plan de Igualdad en su conjunto. Para ello, se dara
respuesta a un grupo de indicadores. Las conclusiones obtenidas tras el analisis de la
informacién que se desprende de los indicadores deben reflejarse en una Memoria

Final.
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