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1. INTRODUCCION Y PRESENTACION DE LA EMPRESA

El Plan de igualdad de mujeres y hombres es una herramienta de trabajo con el objetivo de
desarrollar politicas y estrategias empresariales mas igualitarias en la empresa.

En este apartado de introduccién se presenta a la empresa TRANSQUALITY, se detalla su
funcionamiento, areas de actividad y los datos mas relevantes en materia organizativa.

A continuacion, se hace una recopilacién de todos los datos cuantitativos y cualitativos para hacer
un analisis de cual es la situacion en clave de género. Se realiza un diagnéstico para conocer los
procesos internos, la gestion de recursos humanos, la comunicacién interna y externa, las
condiciones laborales, y la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo,
realizando un analisis en perspectiva de género.

Los datos cuantitativos y cualitativos permiten extraer las conclusiones, que quedan explicadas
en cada uno de los diez ambitos analizados en todo el diagnéstico. Al final de cada ambito, en
forma de resumen, se encuentra un cuadro de la valoracion global, con los puntos fuertes y
propuestas de mejora.

Finalmente, se presenta el Plan de accion, como el conjunto de acciones a desarrollar, asi como
el calendario de actuaciones. Para seguir avanzando en la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el entorno de trabajo se han disefiado un total de 17 acciones. El
seguimiento y evaluacién de estas acciones es importante para seguir el desarrollo y evolucion
del Plan de igualdad entre mujeres y hombres.

Denominacion social TRANSQUALITY 2001 S.L.U.
Forma juridica SOCIEDAD LIMITADA
Direccion TRAVESSERA DE CAN ESTAPE 5-7 P.I. CAN




ESTAPE

Teléfono 936525529

Fax

E-mail jcusco@sbgmail.es

Pagina Web https://www.transquality.es/

Actividad/es principalles | TTE MERCANCIAS POR CARRETERA
N° de centros de trabajo |13

TRANSQUALITY es una empresa de logistica, cuya actividad consiste en el transporte por
carretera de mercancias peligrosas, principalmente clase 3, 2y 9.

Su actividad se desarrolla a lo largo de toda la geografia espafiola, estando presentes en
diferentes centros de carga. La flota la constituyen camiones cisterna para transportar materias
para grandes empresas petroleras.

La empresa forma parte del Grupo SBG. La flota actual es de mas de 300 vehiculos cisterna. El
volumen de actividad esta en torno a las 225.000 descargas anuales, realizando para ello mas
de 27 millones de kildmetros.

El modelo organizativo adoptado tiende a fortalecer el liderazgo en el “core business”
desarrollando al mismo tiempo una serie de actividades y servicios complementarios orientados
a la mas completa satisfaccion de las exigencias de la clientela.

La organizacion en divisiones de negocios auténomas dentro de las estrategias del Grupo,
verdaderas “empresas en la empresa”, garantiza flexibilidad y eficiencia al sistema, facilitando el
logro de unos objetivos de crecimiento.

Con este modelo organizativo la empresa quiere enfrentarse al dificil reto de un mercado cada
vez mas competitivo y en constante evolucién: una mezcla de innovacién, experiencia
consolidada y tradicién de calidad para dar plena satisfaccion a la clientela.

SBG posee los certificados ISO 9001:2015, ISO 14001:2015, ISO 45001:2018 OHSAS, 1SO
39001:2016, SQAS asi como adecuados sistemas de gobierno y responsabilidad.

El Plan de igualdad de mujeres y hombres se sustenta en los tres ambitos siguientes:
= Ambito personal: El Plan aplica a todas las personas que trabajan en la organizacion.
= Ambito Territorial: El Plan se aplica a nivel nacional.

= Ambito Temporal: La vigencia del Plan es de 4 afios tal y como establece la normativa
vigente RD 901/2020. Periodo: de 2021 hasta 2025.


mailto:jcusco@sbgmail.es
https://www.transquality.es/

Cabe tener en cuenta que la empresa tiene que registrar el Plan de igualdad de mujeres y
hombres para que sea validamente aprobado, el acuerdo requerira la conformidad de la empresa
y de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras.

En caso de desacuerdo, la comision negociadora (CN) podra acudir a los procedimientos y
érganos de soluciéon auténoma de conflictos, si se acuerda, previa intervencion de la comision
paritaria del convenio.

El resultado de las negociaciones debera de plasmarse por escrito y firmarse para su posterior
remision a la autoridad laboral competente. Las decisiones de la CN se adoptaran por el criterio
de mayoria de toda la CN, no de los solo asistentes a la reunion. Cuando la CN esté compuesta
por representaciones estables, el voto debera ponderarse de modo proporcional segin mayoria
representada en la mesa de negociacién y no respecto al nUmero de personas que componen
cada una de las partes que integran la CN.
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2. MARCO NORMATIVO

La empresa tiene la motivacién de desarrollar el Plan de Igualdad, asi como de implementar
acciones de igualdad para cumplir con las normativas vigentes. El incumplimiento del marco
normativo puede comportar consecuencias econémicas y también en la imagen de la empresa.
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La empresa tiene la voluntad de cumplir con todas las leyes y normativas que enriquecen su
actividad empresarial. Las leyes a destacar que configuran y preservan la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres son las siguientes:

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

e EIRD 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.

e Ley 17/2015, del 21 de julio para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

e Tratado de la Unién Europea (2012) convierte el principio de igualdad de hombres y
mujeres en un valor comun de la UE que los estados miembros han de respetar y
garantizar (art.3 fomentar la igualdad de hombres y mujeres).

e Directiva 2006/54, relativa a la aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de trabajo y ocupacion, en donde se prohibe la discriminacion.

e RD 901/2020, de 13 de octubre, regula los planes de igualdad y su registro.

e RD 902/2020, de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El Convenio Colectivo

La empresa dispone de diferentes convenios colectivos. Existen diferentes convenios colectivos
en referencia a los diferentes centros de trabajo y actividad que desarrolla la empresa:

“Conveni col-lectiu de treball del sector del transport de mercaderies per carretera i la logistica,
de la provincia de Tarragona per als anys 2016-2020 (codi de conveni num. 43001325011994)".

“Convenio colectivo de trabajo del sector de transporte de mercancias por carretera, logistica y
mensajerias (codigo 46000585011981). Direccié Territorial de Valencia.

“Convenio del sector Transporte de Mercancias, Mudanzas, Guardamuebles y Logistica de
Zaragoza. (codi de conveni nim. 50001135011982)

“Delegacion territorial de empleo, formacién, trabajo auténomo, economia, conocimiento,
empresas y universidad en Huelva convenio o acuerdo: transporte por carretera expediente:

21/01/0069/2020"

“Conveni col-lectiu de treball del sector de Transport de Mercaderies i logistica de la provincia de
Girona per als anys 2010-2011 (codi de conveni num. 1700455).

“Convenio Colectivo del sector “transporte de mercancias por carretera de la provincia de las
Palmas” (codi de conveni nim 350018350111987)

“Convenio Colectivo de la empresa Transquality 2001, S.L.U, en su centro de trabajo de Sevilla”.

“Convenio Colectivo de la empresa Transquality 2001, S.L.U., y sus trabajadores para el Centro
de Trabajo de Salobrefia (Granada).



“Conveni col-lectiu de treball del sector de transport de mercaderies per carretera i logistica de
la provincia de Barcelona per als anys 2011-2023 (codi de conveni num. 08004295011994).”.

“Conveni col-lectiu de treball del sector de Traccié mecanica de mercaderies de les comarques
de Lleida per als anys 2015 a 2017 (codi de conveni nim. 25000355011994).

En algunos convenios colectivos, se especifica la necesidad de desarrollar politicas sobre el
acoso sexual, la violencia de género y se acuerda el principio de no discriminacién en las
relaciones laborales segun el Estatuto de los trabajadores y la Ley de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres de marzo del 2007.

Todos estos ambitos quedaran analizados en este Plan de igualdad de género y se indicaran las
acciones pertinentes para mejorar la situacién en materia de no discriminacion en la empresa.

3. EL PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de Igualdad es una estrategia empresarial, destinada a lograr la igualdad real entre
mujeres y hombres en el trabajo, eliminando estereotipos, actitudes y obstaculos que dificulten a
las mujeres acceder a determinadas profesiones y puestos de trabajo en igualdad de condiciones
que los hombres. Es una herramienta que puede ayudar a las empresas a disfrutar de un entorno
laboral mas igualitario.

La empresa obtiene con su Plan de Igualdad un soporte practico para transformar y mejorar la
empresa incorporando la perspectiva de género y la igualdad de oportunidades a su ética
empresarial. Tener una herramienta mediante la cual se desarrollan una serie de actividades
planificadas con el objetivo es establecer las condiciones necesarias para que tanto mujeres
como hombres ejerzan libremente sus derechos, sin privilegios ni obstaculos por razones de sexo
en el ambito laboral.

3.1. AMBITOS DE ACTUACION

El Plan de Igualdad se estructura en diferentes ambitos de actuacién. Se propone evaluar la
organizacion desde 10 ambitos diferentes que cubren todo el sistema integrado que la conforman
y se recomienda desarrollar todas las actuaciones teniendo como referencia los 10 ambitos de
actuacion.

AMBITOS DE ACTUACION

AMBITOS OBJETIVOS

1. Politica de igualdad @ Valorar el grado de integracion de la igualdad de
de oportunidades oportunidades en la estrategia y en la cultura de la
organizacion, y la incorporacion sistematica de la
perspectiva de género en todas las politicas, en la toma de
decisiones y en las actividades llevadas a cabo en la

organizacion.
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Politicas de impacto
en la sociedad y de
responsabilidad
social

Comunicacion,
imagen y lenguaje

Representatividad
de las mujeres y
distribucién del
personal

Desarrollo

Retribucion

Acoso, actitudes
sexistas y
percepcion de
discriminacion

Condiciones
laborales

Conciliacion de la
vida personal,
familiar y laboral

Condiciones fisicas
del entorno de
trabajo

Valorar cédmo la organizacion contribuye a alcanzar la
igualdad de oportunidades en la sociedad y a sensibilizar
sobre este tema. La incorporacién de la igualdad de
oportunidades en el trato con su entorno: clientes, empresas
proveedoras, empresas externas o subcontratadas,
franquicias, etc.

Valorar si la politica de igualdad de oportunidades y sus
objetivos, principios y valores se han comunicado a todas las
personas de la empresa y si todo el personal esta informado
correctamente de las acciones llevadas a cabo en materia
de igualdad de oportunidades. Valorar cémo la organizacion
da visibilidad a las mujeres y su contribucién a los resultados
y al éxito organizativo. Valorar la neutralidad en la imagen
que proyecta la organizacién, tanto en el ambito interno
como externo, y la neutralidad del lenguaje utilizado en la
comunicacion escrita y oral.

Comprobar en qué medida las mujeres estan representadas
en todos los ambitos, categorias y niveles de la organizacion.

Comprobar si se cumple el principio de igualdad de
oportunidades en la seleccion del personal (promocion
interna o externa), en la formacién del personal y en la
evaluacién del rendimiento.

Comprobar el cumplimiento del principio de igualdad
retributiva, que establece que a la prestacion de un trabajo
de igual valor les corresponde igual retribucion.

Comprobar la no existencia de actitudes sexistas, de trato
discriminatorio y de acoso de ningun tipo y la existencia de
mecanismos para detectar, prevenir y actuar ante estos
comportamientos.

Comprobar que no hay discriminacién por razén de género
en el tipo de contrato y de jornada que realizan las personas.

Comprobar si las personas de todos los departamentos,
categorias y niveles de organizacion tienen la posibilidad de
conciliar el trabajo con la vida personal y familiar.

Comprobar la neutralidad y la incorporacion de la
perspectiva de género en la asignacion de espacios y de
recursos y la adecuacion de los lugares de trabajo y de los
espacios, a las caracteristicas y necesidades de las mujeres.






3.2 FASES DEL PLAN DE IGUALDAD
Fase 0. Previa o preparatoria

FASE 0
PREVIA O PREPARATORIA

Firmar

Modelo de Compromiso

Compromiso con - de la Direccion

la Igualdad

Formacién para el

Creacién .
equipo de comando

Comisién de
Igualdad Triptico de informacién
y difusion del plan de
igualdad a la plantilla

En esta fase se establecen las bases que nos ayudaran a implementar la igualdad de
oportunidades de género globalmente. Tomando las decisiones necesarias y acompafiadas de
las acciones correspondientes.

Existe el compromiso de la Direccidn, para establecer y desarrollar politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como el fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de su empresa. En las politicas y practicas de RRHH,
como la seleccion, formacién, promocién, promoviendo la representacion equilibrada de ambos
sexos dentro de la empresa, también en las politicas retributivas, la conciliacién entre la vida
personal, familiar y laboral y la comunicacion no sexista. Asimismo, el compromiso de mejorar
las condiciones de trabajo libres de acoso sexual y por razén de sexo, y de otras conductas
discriminatorias, estableciendo procedimientos para su prevencion y dando respuesta a cualquier
conducta de acoso y/o discriminacion, denuncias o reclamaciones que se produzcan dentro de
ella.

El compromiso de la direcciéon se llevara a la practica mediante la implantacion del Plan de
igualdad para garantizar que en la empresa exista un entorno laboral equitativo.

Firma del compromiso

Para iniciar el proceso de integracién de la Igualdad a la empresa con ciertas garantias de éxito,
es fundamental partir del compromiso de la Direccion de la empresa, reconociendo la igualdad
como uno de los principios basicos, la voluntad de aplicarlo en la organizacién y la cesién de los
recursos necesarios para llevarlo a cabo con el objetivo de favorecer el buen clima para el
proceso de cambio que se ha iniciado, es recomendable comunicar esta decision a la totalidad
de la plantilla de la empresa identificando el canal mas idoneo, o bien, el mas utilizado por la
empresa para sus comunicaciones con las personas trabajadoras.

Comision Negociadora

Es necesario establecer qué persona o personas lideran el proceso internamente. Crear un grupo
de trabajo permanente de Igualdad que impulse la elaboracion, implantacién y especialmente el
seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. Su composicion esta en funcién de las
caracteristicas de la empresa y que tiendan a una representacion paritaria entre mujeres y



hombres. La composicion de la Comisiéon Negociadora de la empresa la forma las siguientes
personas:

= Andrea Robuschi

= Anna Maria Garrido

= Juan Cusco

= Julian Lobera

= Pedro Galera

= Laura Pernia

Fase 1. Diagnéstico

FASE 1
DIAGNOSTICO

Recogida de Analisis de Identificacion
informacion género Areas de mejora

‘ l Elaboracién

. . . " informe
Cronograma Herramientas de recogida de informacion

diagndstico
l Modelo informe
diagnéstico

Revision y cierre
del informe

La fase de diagnéstico indica cual es el punto de partida de la empresa respecto a la integracion
de la igualdad de género. Mediante un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacién de la
empresa, se pretende obtener informacion para identificar cualquier obstaculo que pueda existir
que impida o dificulte la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en la misma.

El diagnéstico tiene en cuenta todos los procesos internos, las politicas de gestién de RRHH, la
comunicacion interna y externa, las condiciones laborales y la proporcién de mujeres y hombres
en los diferentes puestos de trabajo, en las categorias profesionales y en los niveles de
responsabilidad. Se obtendra informacién y se analizaran los diferentes aspectos resumidos en
los 10 Ambitos de Actuacién descritos en el punto anterior, que permitira identificar las areas de
mejora en cada uno de los ambitos. Se ha seguido la siguiente secuencia metodoldgica para
realizar el Diagnostico.

Planificacién Recogida de Analisis de Identificacion Informe Revisién y
Diagndstico informacion género Areas de mejora diagnéstico cierre

Al finalizar esta Fase se consigue como resultado un informe que nos ofrece una panoramica de
la situacion de la igualdad en la empresa, incluida la identificacion de aquellas areas y aspectos
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que tienen que ser trabajados. Es un documento adaptado a la realidad de la empresa y
participado por la representacion de todas las partes, a través de la Comision negociadora.

La recogida de informacion de la empresa, tanto cuantitativa como cualitativa, permite hacer un
analisis de la situacion en la que se encuentra la empresa en materia de género. La evaluacion
de los diferentes ambitos de actuacion permite identificar las areas de mejora que formaran parte
del Plan de Accidn.

Fase 2. Diseiio del Plan de Accién

FASE 2
DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD
Medidas Estrategia de
Operativas implantacién

i
de Plan de Igualdad
Ejemplos de
¥
Comunicaciéon
del Plan

El Plan de accion tiene como objetivo dirigir a la empresa hacia la igualdad de oportunidades
reales entre mujeres y hombres que trabajan en ella y contribuir con los servicios que ofrece, con
las relaciones con las empresas proveedoras, colaboradoras y clientela, compartiendo el mismo
objetivo de igualdad entre mujeres y hombres. Se disefa el Plan de Accién identificando los
objetivos y prioridades a llevar a cabo, planteando las acciones a desarrollar, como medidas
operativas para conseguir los objetivos. También asignar los recursos humanos, materiales y
econdémicos para la estrategia de implantacion y comunicar el plan de accion a la totalidad de la
plantilla. Siguiendo la siguiente secuencia metodoldgica:

Prioridadesy Medidas Estrategias Comunicacion
objetivos operativas g del Plan

Cuando concluya esta fase tendremos claramente establecida la que sera la estrategia de
intervencién de la empresa para avanzar en la Ilgualdad de género a través del Plan de Igualdad.
Obtendremos un documento de caracter estratégico que nos definira las medidas operativas y
acciones a desarrollar.

La comunicacion del Plan de Igualdad sera un punto importante para integrar el Plan de Igualdad
en la estrategia empresarial de la empresa, se comunicara a la totalidad de la plantilla, asi como
a los agentes con los que se relaciona, cuando asi se requiera (clientela, empresas proveedoras,
organizaciones colaboradoras, etc.), la voluntad de implantar el Plan de igualdad y las medidas
para hacerlo efectivo, con el objetivo de avanzar en un modelo de empresa comprometida con
la igualdad. Dentro del Plan de Accion se tendra en cuenta la inscripcion de Plan de Igualdad en
el registro correspondiente, la presentacion de los resultados obtenidos al Comité de Direccion y
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la comunicacion de los resultados obtenidos, como la formacion en sensibilizacién a toda la
plantilla.

Fase 3. Implementacion y seguimiento

En la tercera fase implementamos las actuaciones planificadas en el plan, respetando las
condiciones previstas, o bien haciendo los ajustes pertinentes. Se iniciara el seguimiento
utilizando los indicadores definidos para cada una de las actuaciones para posteriormente hacer
las evaluaciones correspondientes, con tal de asegurar la rigurosidad del proceso.

Puesta en Elaboracion
marcha Seguimiento informe Comunicacién
actuaciones seguimiento

Poner en marcha las medidas recogidas en el Plan de accion sera prioritario, también sera
importante realizar un seguimiento periédico del desarrollo del Plan de Igualdad para poder
detectar posibles desajustes y reorientar las acciones que hagan falta segun los 10 ambitos
trabajados en el proceso de implementacién del Plan de Igualdad.

Cabe resaltar que el sistema de seguimiento es una parte esencial de la implantacién del Plan
de Igualdad, ya que permitira internamente obtener informacién de su desarrollo y externamente
dar cuenta de su implementacion y los avances conseguidos.

El seguimiento se configura como un sistema que contempla los objetivos, contenidos,
metodologia, herramientas de trabajo, agentes y calendario de realizacion. Este sistema tiene
que ser dindmico y flexible y tiene que acompafiar al Plan en su desarrollo, evitando cumplir una
funcién exclusiva de control y vigilancia, en cambio si de verificacién del trabajo realizado. Es,
en resumen, una herramienta que tiene que servir para conocer el nivel de consecucién de los
objetivos planteados, obtener los datos y la informacién necesaria para analizar y reflexionar
sobre el propio plan y sus resultados, ejercicios que se llevaran a cabo posteriormente en el
marco de evaluacion.

Se crea una comision de seguimiento para verificar todo el proceso de implantacion del Plan de
igualdad de mujeres y hombres. Su composicion se especifica mas adelante, ratificando que
sigue la misma composiciéon que la comisién negociadora.
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4. DIAGNOSTICO

El diagnéstico de la empresa se realizara teniendo en cuenta todos los procesos internos y las
diferentes areas en los cuales se desarrollan variedad de procesos y actividades de diferente
naturaleza.

Mediante el estudio cuantitativo y cualitativo, y la percepcion de la plantilla sobre la situacion de
la organizacién en materia de igualdad de oportunidades de género, se ha obtenido informacién
para identificar aspectos de mejora, utilizando una serie de indicadores que abarcan los
siguientes 10 ambitos de actuacién:

AMBITO 1: POLITICA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Este ambito hace referencia a la concienciacion y sensibilizacidon que hay en la empresa sobre
la igualdad de oportunidades. Se valora el grado de integracién de la igualdad de oportunidades
en la estrategia y la cultura organizativa. Valora el compromiso y la implicacion de todo el
personal de la empresa.

El disefio y la implementacién del Plan de Igualdad es un primer paso de inicio y transformacion
para conseguir tener una organizacion mas equitativa.

La empresa dispone de Representacién Legal de las personas Trabajadoras (RLT), con una
representacién masculinizada. Hay 4 personas que forman parte de la representacién sindical,
todos hombres. Existen dos representaciones sindicales, en este caso CCOO y UGT.

Sindicato Mujer | Hombre % de -
representacion
Mujeres
CCOO 1 0,00%
UGT 3 0,00%
Total 4 0,00%

Compromiso de la direcciéon

La direccion esta comprometida con la igualdad de oportunidades de género, TRANSQUALITY
dispone del compromiso de la direcciéon para avanzar en politicas de igualdad y el Plan de
igualdad, pretende fortalecer el compromiso y seguir desarrollando actuaciones de igualdad de
género.

Comisién negociadora
Se ha constituido la Comision Negociadora (CN), con paridad en la representacion social y

representacién de la empresa. Queda inicialmente formada, previa aceptacion de su cargo y
responsabilidad por:
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Nombre y Apellidos Cargo Representacion

Andrea Robuschi Direccién Operativa Empresa
Anna Maria Garrido Jefa trafico Empresa
Juan Cusco Apoderado Empresa
Julian Lobera Responsable seguridad social
Pedro Galera Responsable conductores social
Laura Pernia Oficial administrativa social

Un primer analisis permite afirmar que la representaciéon de la CN es paritaria en la
representacion empresa y parte social. La componen 6 personas, tres mujeres y tres hombres.

Hay una representacion paritaria de hombres y mujeres, por lo que hay una representacion

femenina, el 50%. Y el 50% de representacion masculina. La empresa pertenece a un sector de
actividad masculinizado.
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA

En Sant Boi de Liobregal & 5 de marzo de 2021, reunidas,

por una parte, [a representacion de la empresa

0. Andres Robuschi, Director Oparativo

Diia. Ana Maria Garmdo Sénchez, Jefa de Trafico

D. Joan Cuscd Albero, Director de RRHH (Apoderada)

v por ofra, la representacidn de las trabajadaeras v los trabajadones

D. Julidn Lobera Mublaka, Responsable de Seguridad v Calidad
[, Pedro Galera Taral, Responsable conduclores
Difa. Laura Pemia Jordan, Oficial Administraliva Dpte. Calldad y Seguridacd

con motivo de ja constitucldn de la Gomislén Negociadora del Plan dé lgualdad de TRANS QUALITY 2001,
5. L.U., en cumplimiento de los atfculos 48 v 46 de la Lay Orgérica 312007, de 22 de marzo, para la

Igueldad efectiva antre mujeres ¥ hombres ¥ sU normativa de desarroko.

Ambas partes s reconocen mutus capadded v legitimaciin suficieme, come inerdecutores véides, para
nagosiar &l diagndstico y Plan de Igualded y ACUERDAN censtituir la Comisién de Megociadera dal

Plan de lgualdad y establecer sus normas da funcionamienla

Se ha constituido la comisién negociadora en fecha 5 de marzo del 2021 en el Acta de
constituciéon consta la informacion referente a las personas que componen la comision, asi como
todo el procedimiento de funcionamiento de ésta, también se resalta la confidencialidad de los
datos que se puedan gestionar. Se acuerda que la comisidn se reunira de forma ordinaria una
vez al mes durante la puesta en marcha del plan, una vez por semestre durante la implantacion
del plan y adicionalmente de forma extraordinaria siempre que sea convocada. En el proceso de
elaboracién del Plan de igualdad se reunira en el momento de la constitucion de la comision,
para la aprobacion del diagndstico y las acciones de mejora del Plan de igualdad.

Se ha analizado la percepcion de igualdad que existe entre la plantilla de toda la organizacion,
como metodologia de trabajo de este Plan de igualdad. El andlisis permite obtener la opinion del

personal en referencia a las cuestiones planteadas en los 10 ambitos de actuacion.

¢Conoce qué implicaciones tiene implantar un Plan de Igualdad en su centro de trabajo?
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Sif Yes/ Oui

No

0% 10% 20% 30% 40% 50 60% T0% 50% 90% 100%

Cuando se ha preguntado a la plantilla de la empresa si sabe qué implicaciones tiene la
implantacion de un plan de igualdad en la empresa, ha contestado Sl, un 55% y NO un 45%. El
55% de la plantilla ha respondido de forma afirmativa, por lo tanto, se valora de forma positiva
las campafias de sensibilizacion y las informaciones que se han hecho llegar al personal.

¢Cree que en su lugar de trabajo se vela por la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion por razén de género?

Sif Yes/ Oui

Mo

e 10% 20% 30%% 407% 50% 60% T 0% alte  100%

Cuando se ha preguntado al personal si cree que en el lugar de trabajo se vela por la igualdad
de oportunidades y la no discriminacion por razén de género. Ha contestado Sl, un 66,67%, ha
contestado NO un 33,33%.

¢ Considera necesario implementar un Plan de Igualdad de oportunidades en su empresa?
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Mo ho s&f Mo
lo s&f Don't...

e 10% 20% 30%% 407% 50% 60% T 0% alte  100%

Cuando se ha preguntado al personal si considera necesario implantar un Plan de igualdad en
la empresa, el 77,77% de las personas que han contestado la encuesta dicen que SI, el 16,67%
dicen que NO y el 5,56% NO LO SABE

Se valora de forma positiva que el 77% de la plantilla cree necesario implantar un plan de
igualdad. Casi el 6% dice no saber la necesidad, se percibe la necesidad de tener mas
informacion sobre el Plan de igualdad en la empresa.

La valoraciéon global de los ambitos de actuacién se concreta con una descripcién de puntos
fuertes y acciones de mejora, y se priorizaran las acciones de mejora en el Plan de accion final.

En el siguiente cuadro se pueden identificar los resultados del diagndstico del ambito 1: Politica
de igualdad de oportunidades.

EVALUACION AMBITO 1: POLITICA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDDES

17



PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

1. Compromiso de la direccion en la | 1. Sesiones de sensibilizacion y formacion
Igualdad de oportunidades de género. en Igualdad de género para la plantilla.

2. Constitucion de Comision Negociadora, | 2. Incorporar en el Manual de
bienvenida/acogida informacién de Ia
implantacion del nuevo plan de igualdad

3. Mejorar la percepcion de igualdad entre la
plantilla.

AMBITO 2: POLITICA DE IMPACTO A LA SOCIEDAD Y DE RSC

Este ambito se relaciona con la politica desarrollada por la organizacién, en materia de igualdad
de oportunidades, externamente. Pretende valorar cémo la organizacion contribuye a sensibilizar
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y conseguir la igualdad de oportunidades en la sociedad. Asi como valorar la incorporacién de la
perspectiva de género en los proyectos de la empresa.

El Grupo SGB dispone de una Memoria, basada en los valores de la empresa, el desarrollo
sostenible y las responsabilidades de la organizacion con los diferentes grupos de interés que se
relaciona. Por lo que todas las empresas del grupo desean incorporar en su cultura organizativa
los valores y principios del Grupo SGB.

NUESTROS VALORES

Skg. an sl desmrrola de o ocwvdad da empress, hoos referencas 3 pinopecs hoos G dervon d o pofreons, conaskdods @
trovia dal hampe, da voioms indmducies y scostoran.

et e by et e s wakied ¥ civibiaen una impcrosci fundomental

Huasiras precipios hocen qus nos smpshemas sn cormibuir 2 | Thy dehne s propes rmpromas 3 s de b precpale e
un Dusarrcllc Sosesbis. oo

Esto. conlleva fo bisquadn de wn squilibee enivs infsmess d
breve ¢ larga duracdn y ko integmcidn de corsderacores de
cordcher meordmes, ambantal ¢ sl en ol process de foea
de decisiones y sconcemeco

La Scatenibiicdod reprasents el maice de un procesc de magara
cenfn tranaearsal denir du la empresa, qua garantiza
%o de loa resulindos en ol Sempe, meom de ls
. lorclacimantc da k mpulmcdn y valcrmagodn
dul patimocrea.

RESPONSABILIDADES

et S b ampieia dulieer codd val ke prondstel § Cegle il

Prolger s rrancnm § bscar on eedimienic de kego plos, gue o compeiiie con los dooneodes por ot erecriortes socadaden del mceo

La empresa es responsable y esta comprometida con los retos de la sociedad. Por eso apuesta
por un desarrollo sostenible en todos los ambitos. Dispone de un equipo que facilita un ambiente
de trabajo motivador y seguro donde las personas puedan crecer laboralmente en igualdad de
condiciones.
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La Calidad es un punto primordial en los servicios que ofrece la empresa, un correcto servicio
teniendo en cuenta la adaptacion de los procesos y teniendo en cuenta todo el procedimiento
logistico para que las materias lleguen a la clientela en las condiciones 6ptimas para toda la
sociedad, teniendo en cuenta la seguridad y salud de todas las personas.

—_—

“SBG

Politica de la

Es politica de poner en el centro de sus ocfividades el Cliente y su
safisfaccién completa, ofreciendo y adaptando todes los proceses fipicos de las diferentes
fases de la prestacién de servicios y prestar atencién a sus necesidades particulares,
implicitas y explicitas, con el fin fanto de moniforear los procesos asi cemo el logro de los
objefives acordados en la fase de contrato,

Un futuro seguro

esid comprometido con el uso continuo y la revision de un sistema de gesfion
infegrado, construido pora aseguror altos estdndares de colidad y profesionalided del
personal y les procesos asociados con el desarrollo de |os trabajos.

se compromete o garantizar que esta politica es entendida, compartida,
aplicada y mantenida en todos los niveles de la organizacién.

la mejora continua de la imagen y reputacién en el mercado y por lo tanto
aumentar &l nimero de clientes, también a través de la expansién territorial de la empresa
y la entrada en nuevas areas de mercado;
la satisfaccién de las partes interesadas [empleados, clientes, proveedares);
los compramisos contractuales explicitos e implicitos;
en la eficiencia, el rendimiento, la fiabilidad, el servicio y la imagen;
los mds modernas técnicas de atencién ol cliente, también o trovés de lo
fermacién y actualizacién de |a direccién y de los empleados de la compaiiia en los puestos
de responsabilidad constante;
la normativa de referencia;
en todos los niveles de la or?anizacién esta politica a fravés de la formacién y la

exposicion dentro de los locales sociales, con el fin de asegurar la comprensién por todas
las partes interesadas.

la infarmacién y la formacién de personal de todos los niveles a irovés de
programas especificos de formacién;

a tedas las partes interesadas (empleados, clientes, proveedores), sus ideclogias
y sus objelivos;

la mentalidad de mejora continug;
las partes inleresadas en el proceso de mejora conlinua;

a examinar sus Erocesos constantemente y definir periddicamente objetivos
medibles, en linea con los objetivos esiratégicos establecidos anteriormente.

En un contexto social cada vez mas consciente de la importancia de tener en cuenta la
sostenibilidad, el medio ambiente y el entorno social, la empresa quiere aportar su grano de
arena hacia un modelo de transporte sostenible.
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P(,'Ih WCOs

SBG

Politica de desarrollo sostenible y de los riesgos medioambientales

* Es poliico de SBG GROUF dirigir el crecimienio de lo empresa en el respeto con e
desarrolle sosenible, desarrallands su orgamizacide y wa octvidades con o bn de
marenes y axtendar su dasampadio en ol lorgo plozo o rovis de uea ponderacién de los
intereses econdmicos y financienos con los sociales y medicambientales.

Un futuro seguro
*» Es politica de 538G GROUP disminuic ks riesgos medicambientoles inherentes o ko
actividad hocia el medio ambiente a riovés de lo mejoro tecnoldgica de ks equipos v de lo
infroesiructuro

* GRUPO 5BG 3o eshuerzo confinuomente: pora infegror en su organizocidn:
- un desarrola que sofisloga kos necesidades de ko generociones actuales sin comprometer
la copacidod de ks generaciones lunwras para sofishacer ws propics meesicodes;

- procesos en bos que b asplotocidn de bos recursos. b diveccidn de s inversionas, lo
orientocion del desarrcllo lecnclagica v el combia instinscioral esxn wodas en armonia y
majoron &l potencial presente y Fuluro pora ko solisfoccidn de los necesidodes y
aypiracicnes humanas;

- procescs y ackvidodes lkvadas o cobo con el menor resgo posible para ol medio ombienis.

Por lo fanto es politica de SBG GROUP:
* Sensibdizar odas las partes interesadas en ko proteccién del madic ambiante madiante o

reduccidn del conaumo y consciente de bos recursos

* Renovar |a flow conslaremente con e Fin también de reducir el impacto de las emisiones [
wincubadas o la octvidod de mansporie;

* Organizor bos compros conporativas con el bin de orientor las decisionss de una manero
conwcienta hacia solucioras con menar mpecia medicambiaral

* Farmar e| parsenal en maseria de medic ambiente;

* Orgonizer los procedimisnsos de inlarvncidn en colo de gancia madic amb |
con difusiin o lodas las paries inleresadas

» Dibundir @ todas las niveles de la orgarizecidn sue peliica o wovés de la formacidn y la
anposicidn an los locabes sociaks, con el fin de aseguror ww comprensin eetre todas bos
paries inferesados;

* Revisor continuamente ks riesgos amb | ! dos con bas dade [bevod
a cabo con 4l fin de reducirks o rovés de programas de mejora contirua

Cuando se pregunta al personal de toda la organizacion, sobre si en la empresa trabajan
personas discapacitadas o en situacién de riesgo de exclusion, las respuestas afirmativas llegan
a un 60,11%, las respuestas negativas al 33,85% y las personas que no saben son el 5,62%.

¢Se trabaja en su empresa con personas discapacitadas o en situacion de riesgo o
exclusion?
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lo s&f Don't...

e 10% 20% 30%% 407% 50% 60% T 0% alte  100%

La valoracion del ambito 2 en referencia a la politica e impacto a la sociedad y la RSC.
Responsabilidad Social Corporativa que desarrolla la organizacion queda resumida de la
siguiente forma, en los puntos fuertes y acciones de mejora.

EVALUACION AMBITO 2: POLITICA DE IMPACTO A LA SOCIEDAD Y DE RSC

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

1. Memoria de Valores y sostenibilidad del | 1 Tejer redes. Participar en campafias o
Grupo SBG. proyectos para promover la igualdad de

oportunidades (territoriales, sector
actividad, Organizaciones publicas).

2. Participar y hacer difusion de la existencia
del Plan a agentes externos a la empresa
(empresas proveedoras, colaboradoras y
clientela) para fomentar la igualdad de
oportunidades en el trato con agentes
externos. Criterio de seleccion de
empresas proveedoras y clientela.

3. Mejorar la comunicacion hacia la plantilla
de que la empresa es responsable con la
sociedad en materia de insercién laboral
de otros colectivos.

AMBITO 3: COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE
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Este ambito se relaciona con la comunicacion tanto interna como externa de la organizacion. Es
decir, tiene en cuenta tanto el lenguaje como la imagen que proyecta la organizacion. Valora si
se ha comunicado bien la realizacion del Plan de igualdad, la visibilidad del trabajo de las mujeres
y su contribucion a los resultados y éxitos organizativos. Valora la neutralidad en la imagen que
proyecta la empresa, tanto en el ambito interno, en el lenguaje utilizado en la documentacion
escrita y en la comunicacion oral en actos y reuniones, como en el externo, en la publicidad que
hace la organizacién de sus servicios.

Pagina web:

Se ha analizado la pagina web del Grupo SBG. Se observa un lenguaje inclusivo y correcto en
la mayoria de contenido de la pagina web, aunque se ha detectado en el acceso a la informacién
de empresas, que se utiliza la expresion “trabajadores”. Seria mas correcto utilizar “el personal”
o “los/as trabajadores/as” para incluir a personas de ambos sexos. “Los clientes” también esta
en masculino, seria mas correcto “clientela o empresas clientes”.

https://www.bertanigroup.com/es

|n

core

El modelo organizativo adoptado tiende a fortalecer el liderazgo en e

business” desarrollando al mismo tiempo una serie de actividades y servicios

complementarigs-erfeTrtreag a la mas completa satisfaccion de las
exigenciasd

Existe en la pagina web un espacio para que las personas que quieran trabajar en la empresa
puedan obtener informacién. Se llama “Portal del Empleado”. Cabe mencionar que la palabra
esta en masculino y no incluye los dos géneros. Seria mas correcto “Portal Empleado/a”.

Imagen

En la pagina web se encuentran imagenes de vehiculos, no de personas, visualizar que las
personas que trabajan en la empresa pertenecen a diferentes sexos es importante y que tanto
mujeres como hombres pueden desarrollar las diferentes ocupaciones de la empresa.
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Comunicacién escrita interna y externa

Se han revisado documentos internos y externos. A modo de ejemplo se ha analizado un
comunicado interno. Se puede observar que se utiliza la expresion “el facultativo”, “el trabajador”,
“los trabajadores” de forma incorrecta, pero en las ultimas frases se utiliza correctamente “los/as

trabajadores/as”

PARTES DE BAJA, CONFIRMACION Y ALTA POR ENFERMEDAD O ACCIDENTE

La Direccidn de esta empresa les comunica que segun lo dispuesto en la Orden Orden ESS/1187/2015, de 15 de junio, de 10 de marzo, que desarrolla el
Real Decreto 231/2017, de 10 de marzo los/las trabajadores/as deberdn presentar en la empresa los citados partes en los plazos que se indican a
continuacién:

Baja por enfermedad o accidente: dentro del plazo de tres dias desde su expedicion,

Partes de confirmacién: en el plazo de tres dias desde su expedicién

Alta por enfermedad o accidente: el trabajador debe presentarlo en las 24 horas siguientes a su expedicién.

En procesos de duracién estimada muy corta: Presentara a la empresa la copia del parte de baja/alta dentro de las 24 horas siguientes a |a fecha del alta.
De forma excepcional, si el facultativo emite el primer parte de confirmacién porgue considere que el trabajador no ha recuperado su capacidad laboral

podré presentarlo a la empresa dentro de las 24 horas siguientes a su expedicién, junto con el parte de baja inicial.

El cumplimiento de estos plazos es de caracter obligatorio para todos los trabajadores/as, por lo que deberdn hacerlo llegar a la empresa, bien
personalmente, o a través de persona debidamente autorizada.

En tal sentido, les advertimos que si la empresa no recibe los partes médicos dentro de los plazos arriba expuestos, incidirdn en la comisién de una falta
laboral, y nos veremos obligados a tomar las medidas sancionadoras que correspondan.

Ademds les informamos que la Empresa, dentro de los plazos reglamentariamente establecidos, debe tramitar ante la Entidad Gestora de la Seguridad

Social los partes médicos de baja, confirmacién y alta que se expidan, con lo que el retraso en la entrega de los mismos por los /las trabajadores/as puede
conllevar que diferentes Administraciones publicas exijan responsabilidad a la empresa por el referido retraso.

Sant Boi de Llobregat, 12 de Junio de 2019.

Cuando se pregunta al personal de la organizacién sobre si considera que el lenguaje y las
imagenes que utiliza la empresa en sus comunicaciones internas y externas son de caracter
discriminatorio con respecto a la mujer. Las respuestas afirmativas son de un 11,11%, las
respuestas negativas del 88,8% y las personas que no saben son el 0%. Por lo que en
TRANSQUALITY no existe la percepcion de utilizar un lenguaje sexista, ni imagenes
discriminatorias.
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¢Considera que el lenguaje y las imagenes que utiliza su empresa en sus comunicaciones
internas y externas son de caracter discriminatorio con respecto a la mujer?

Sif Yes/ Oui .

Mo ho s&f Mo
lo =&/ Don't...

e 10% 20% 30%% 407%

50% 60% T 0% alte  100%

AMBITO 3: COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE

PUNTOS FUERTES

ACCIONES DE MEJORA

1. Utilizacién de un lenguaje neutro en las 1.
cartas, emails y otras comunicaciones,
tanto internas como externas. 2.

2. Percepcion de que la empresa utiliza un 3
lenguaje e imagenes no|
discriminatorias.

4,
5.

Mejorar el lenguaje y utilizar un lenguaje
neutro e inclusivo.

Elaboracion de una guia de lenguaje
neutro.

Sensibilizacion a la plantila en la
utilizacion de un lenguaje inclusivo.

Plan de Comunicacion interno para
informar de la implantacion del Plan de
igualdad a la totalidad de la plantilla (se
percibe falta de comunicacion)

Recogida de noticias, articulos de
interés, referentes a temas de igualdad
para compartir con todo el personal,
especialmente aquellas referidas a la
situacién de la mujer en el sector.

AMBITO 4: REPRESENTATIVIDAD DE LAS MUJERES Y DISTRIBUCION DEL
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PERSONAL

Este ambito analiza la posicidon que ocupan las mujeres en la empresa y como se distribuye el
personal entre los diferentes puestos de trabajo, niveles y categorias. Valora si la organizacién
dispone de informacion del personal por sexo, edad, nivel educativo y formacion. Se comprueba
que las mujeres estan representadas en todos los puestos de trabajo, las unidades y las
categorias de la organizacion. Se valora la proporcién de mujeres que hay en cada categoria
profesional, puestos de responsabilidad y la Representacién Legal de la Plantilla.

Fecha de recogida de datos: 2020

DATOS GENERALES DE LA PLANTILLA

Distribucién de la plantilla
Mujeres % Hombres % Total

5 8,06% 57 91,94% 62

La plantilla de la empresa TRANSQUALITY esta formada por un total de 62 personas, 5 mujeres
y 57 hombres. Asi se observa que el 91,94% de la plantilla esta representado por el sexo
masculino y el 8,06% se encuentra representado por el sexo femenino. Es una plantilla muy
masculinizada, la actividad que desarrolla la organizacién tiene ocupaciones y puestos de trabajo
tradicionalmente ocupados por hombres.

Plantilla disgregada por sexos

m Mujeres
m Hombres

La plantilla tiene una mayor representacién de personal masculino, cabe destacar que, de
manera muy significativa, 57 hombres frente 5 mujeres. Destaca la fuerte masculinizacién del
sector de actividad, transporte y logistica.

En la organizacion existen 13 centros de trabajo, es decir que las 62 personas que se analizan
en el presente Plan de igualdad trabajan en diferentes centros de trabajo ubicados en diferentes
zonas geograficas, tal como se puede observar.

Plantilla disgregada por sexo (por centros de trabajo)
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Centro de trabajo 1
. SANT BOI DE LLOBREGAT/CASTELLBISBAL

Mujeres % Hombres % Total

3 20,00% 12 80,00% 15

Centro de trabajo 2
. EL ROSARIO (Tenerife)

Mujeres % Hombres % Total

1 50,00% 1 50,00% 2

Centro de trabajo 3
. DOS HERMANAS (Sevilla)

Mujeres % Hombres % Total
1 10,00% 9 90,00% 10
Centro de trabajo 4
. ALGECIRAS
Mujeres % Hombres % Total
0,00% 3 100,00% 3
Centro de trabajo 5
: CORDOBA
Mujeres % Hombres % Total
0,00% 3 100,00% 3
Centro de trabajo 6
. GIRONA
Mujeres % Hombres % Total
0,00% 2 100,00% 2
Centro de trabajo 7 )
: SALOBRENA
Mujeres % Hombres % Total
0,00% 8 100,00% 8
Centro de trabajo 8
. HUELVA
Mujeres % Hombres % Total
0,00% 4 100,00% 4
Centro de trabajo 9
. LLEIDA
Mujeres % Hombres % Total
0,00% 1 100,00% 1
Centro de trabajo
10 : MALAGA
Mujeres % Hombres % Total
0,00% 1 100,00% 1

Centro de trabajo
11 : LAS PALMAS

Mujeres % Hombres % Total

0,00% 3 100,00% 3

Centro de trabajo
12 : TARRAGONA




Mujeres % Hombres % Total
0,00% 6 100,00% 6
Centro de trabajo
13 : ZARAGOZA
Mujeres % Hombres % Total
0,00% 3 100,00% 3

La empresa cuenta con 13 centros de trabajo. Hay centros de trabajo donde no existe
representacion femenina, pero en todos los centros se percibe representacion masculina.

En los centros de Sant Boi Llobregat/Castellbisbal, EI Rosario y Dos Hermanas existe
representacion femenina, con 3 mujeres en Catalufia, 1 en Canarias y también una mujer en el

centro de trabajo de Sevilla.

Tabla de distribucion por edad

Edades Mujeres % Hombres % Total
Mas de 50 2 571% 33(94,29% 35
41-50 11 5,26% 18194,74% 19
31-40 1] 14,29% 6(85,71% 7
20-30 11100,00% 0| 0,00% 1

TOTAL 5| 8,06% 57191,94% 62

En referencia a la distribucion del personal y la edad, la mayor parte de la plantilla se concentra
en el mayor tramo de edad, de mas de 50 afos y en el tramo de edad de entre 41 y 50 afios: el
87% de la plantilla (35 y 19 personas). Las personas mas jovenes representan el 2% de la plantilla
(1 persona) y en el tramo de edad de 31-40 afos el 11% de las personas trabajadoras (7
personas). En la edad de mas de 50 afios se encuentra el 56,45% del personal.

Tal como se aprecia en la tabla, el 100% de mujeres, tienen entre 20 y 30 afios, cabe destacar
que solo existe una persona en este tramo de edad y un 14,29% de mujeres y un 85,71% de
hombres estan en el tramo de edad de 31-40 afios. En el tramo de edad de 41-50 afios, 1 mujer
(5,26%) y 18 hombres (94,74%). En el tramo de mas edad, Mas de 50 afos, hay 2 mujeres
(5,71%) y 33 hombres (94,29%).

Grafico de la tabla de distribucion de la plantilla por edad
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Si analizamos con mas detalle cada tramo de edad desde la perspectiva de género, se observa
que en todos los tramos de edad hay mas representacion masculina que femenina.
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La mayor representacion femenina, por nimero de personas, es en el tramo de Mas de 50 afos
(2 mujeres). Cabe destacar que, en los tramos de personal mas joven se percibe un ligero
aumento de la representatividad de mujeres. Este pequeio aumento puede indicar un cambio de
la tendencia en la representacion femenina y masculina de la empresa, aunque no hay un
aumento significativo.

En conclusidn: Se observa una plantilla con menor representacion femenina en todos los
tramos de edad. Es una organizacion claramente masculinizada en un sector
habitualmente representado por el género masculino, se observa un ligero cambio de la
tendencia de representatividad al observar la edad de la plantilla, que se analizara, con
mas detalle en los proximos ambitos.

Tabla de distribucion de la plantilla por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Indefinido tiempo completo 5] 8,06% 571 91,94% 62
Indefinido tiempo parcial 0
Temporal tiempo completo 0
Temporal tiempo parcial 0

TOTAL 5| 8,06% 571 91,94% 62

Se observa que la empresa realiza una modalidad de contratacion indefinida mayor en
comparacion a la contratacion temporal. Existen contratos indefinidos realizados a la totalidad de
la plantilla.

La politica de contratacién indefinida aporta a la plantilla seguridad, asi como un nivel de
compromiso y de sentido de pertenencia a la empresa mayor que en otras modalidades de
contratacion. Con una mayor contratacion indefinida el personal siente que pertenece a una
empresa con valores vinculados a la equidad, por lo tanto, dotada de sensibilidad y motivacion.

Grafico de la tabla de distribucion de la plantilla por tipo de contrato

0 10 20 30 40 50 60
Indefinido tiempo 5
completo 57
Indefinido tiempo
parcial m Mujeres

m Hombres

Temporal tiempo
completo

Temporal tiempo
parcial

Tal como se ha explicado, el sector al que pertenece la empresa tiene unas caracteristicas
propias donde el personal suele ser mayoritariamente masculino.
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En conclusion: Se aprecia que la empresa realiza una mayor contratacién indefinida en
comparacion a la contrataciéon temporal.

Tabla de distribucion de la plantilla por antigiiedad

Antiguedad Mujeres % Hombres % Total
Mas de 30 anos 1111,11% 8| 88,89% 9
21-30 afios 2116,67% 10| 83,33% 12
11-20 afos 0| 0,00% 81100,00% 8
0-10 afios 2| 6,06% 31| 93,94% 33
TOTAL 5| 8,06% 57| 91,94% 62

En referencia a la antigliedad se observa que la mayoria del personal tiene de 0 a 10 afios de
antigiiedad, es decir el 53,22% de la plantilla. Las personas que llevan de 0 a 10 afios en la
organizacion son un total de 33 personas, 2 mujeres (6,06%) y 31 hombres (93,94%). Los
porcentajes de representatividad en el periodo de antigiiedad de 11 a 20 afos son de un total de
8 personas, 8 hombres (100%).

Cabe destacar que hay personas con una antigiiedad superior a 20 afios: un total de 12 personas
con una antigiedad de entre 21 y 30 afios con 2 mujeres (16,67%) y 10 hombres (83,33%).
Finalmente, 9 personas con mas de 30 afios de antigliedad, 1 mujer (11,11%) Y 8 hombres
(88,89%).

En conclusién: Hay una diferencia de género en referencia a la antigiiedad, hay una mayor
representacion masculina, siguiendo la representatividad y las caracteristicas del sector,
donde hay ocupaciones tradicionalmente masculinizadas. En los ultimos diez afios no ha
incrementado la presencia de mujeres. Cabe destacar que TRANSQUALITY es una
empresa con una plantilla con poco personal con una antigiiedad superior a 30 afos, por
el afio de fundacién y por necesitar mas personal al incrementar los servicios.

Distribucién de la plantilla por Categorias profesionales

Denominacién Mujeres % Hombres % Total
categorias
DIRECTOR 0,00% 1| 100,00% 1
OPERATIVO
JEFE AREA 0,00% 2| 100,00% 2
JEFE SECCION 0,00% 21 100,00% 2
JEFE TRAF'CO 12 1 50,00% 1 50,000/0 2
JEFE TRAF|CO 2a 1 33,33% 2 66,67% 3
ENCARGADO 0,00% 2| 100,00% 2
OFICIAL 12 ADM. 1 100,00% 0,00% 1
OFICIAL 32 MANT. 0,00% 1| 100,00% 1
AUX. ADM. 21100,00% 0,00% 2
CONDUCTOR 0,00% 46| 100,00% 46
TOTAL 5 8,06% 571 91,94% 62
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Se han identificado diez categorias profesionales diferentes en la empresa. Hay que comentar
que hay categorias profesionales que no estan ocupadas por mujeres: director operativo, jefe
area, jefe seccion, encargado, oficial 32 mantenimiento y conductor.

No obstante, cabe destacar que algunos de los puestos estan ocupados solamente por una Unica
persona.

También existen categorias profesionales que no estdn ocupadas por hombres: auxiliar y oficial
administrativo/a. De la misma forma, también cabe destacar que algunas categorias
profesionales estan ocupadas por una Unica persona. El ambito de administracion es
habitualmente ocupado por mujeres en muchas empresas y organizaciones.

Se observa que en las categorias profesionales donde existe mayor nimero de personas tienen
una clara representacion masculina, como por ejemplo la categoria con mas personal, conductor,
donde el 74,19% del personal son hombres.

Existe una categoria profesional con una representatividad totalmente igualitaria, con el 50% de
mujeres y el 50% de hombres, en la categoria profesional de jefe trafico 1, es decir, en todas las
categorias profesionales se percibe una representatividad de género poco igualitaria, teniendo
en cuenta que TRANSQUALITY es una empresa muy masculinizada.

En conclusion: Se observan diferencias de género en las categorias profesionales. En la
categoria profesional donde se encuentra la mayoria del personal, en la categoria
profesional de conductor, existe una elevada representatividad masculina. Hay categorias
profesionales donde no hay mujeres o hombres. Los puestos del area administrativa estan
ocupados mayoritariamente por mujeres. En los puestos de direccion y decision también
se observan diferencias ya que hay una representacion masculina importante, por
ejemplo, en las categorias profesionales de director operativo, jefe de area o jefe de
seccion.

Tabla de distribucion de la plantilla y nivel de estudios

Categoria Nivel de Mujeres % Hombre % Total
profesional estudios s

Sin estudios 0

DIRECTOR Primarios 0

OPERATIVO Secundarios 0,00% 1(100,00% 1

Universitarios 0

Sin estudios 0

, Primarios 0

JEFE AREA Secundarios 0,00% 21100,00% 2

Universitarios 0

Sin estudios 0

JEFE Primarios 0

SECCION Secundarios 0,00% 11100,00% 1

Universitarios 0,00% 11100,00% 1

Sin estudios 0

TRJEI'-':IECO 1a Primarios 0

Secundarios 1| 50,00% 11 50,00% 2

w
=




Universitarios

JEFE
TRAFICO 22

Sin estudios

Primarios

Secundarios

33,33%

66,67 %

Universitarios

Sin estudios

ENCARGADO

Primarios

Secundarios

0,00%

100,00%

Universitarios

OFICIAL 12
ADM

Sin estudios

Primarios

O|O|O|IN|O|O0O|O|Ww|OoO|O|O

Secundarios

100,00%

0,00%

Universitarios

OFICIAL 32
MANT.

Sin estudios

Primarios

Secundarios

0,00%

-_—

100,00%

Universitarios

AUX. ADM.

Sin estudios

Primarios

Secundarios

100,00%

0,00%

Universitarios

Sin estudios

CONDUCTOR

Primarios

0,00%

10

100,00%

O|O|O|IN|O|O|O| —m|O|O0| O~

N

Secundarios

0,00%

36

100,00%

w
»

Universitarios

o

TOTAL

8,06%

57

91,94%

(o2}
N

La mayoria del personal tiene estudios secundarios, en la categoria profesional donde se
encuentra la mayoria de la plantilla en “conductor” 36 personas tienen estudios secundarios 'y 10
estudios primarios. Existe una persona con estudios universitarios y es un hombre. Todas las

mujeres de la empresa tienen estudios secundarios.

Tabla de distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Numero de horas Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 0
De 20 a 35 horas 0
De 36 a 39 horas 0
40 horas 8,06% 57| 91,94% 62
Mas de 40 horas 0

TOTAL 8,06% 57| 91,94% 62

Segun el convenio colectivo al que se adscribe la organizacion, la mayoria del personal realiza
40 horas, es decir todo el personal. Si realizamos el analisis por género, el 8,6% de mujeres y el
91,94% de hombres, siguiendo la representacion de la plantilla.
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Infravaloracion femenina

La segregacion horizontal hace visible la distribucidn que se produce cuando las mujeres se
concentran en determinados puestos de trabajo o departamentos y no participan de otros y
la segregacion vertical, con el conocido “techo de cristal”, hace referencia a la dificultad de
ascenso a puestos de responsabilidad por parte de las mujeres.

Dado el sector en el que la organizacién desarrolla su actividad, la participaciéon femenina de
forma general es minima. En el caso de TRANSQUALITY los datos nos muestran que el 8,06%
de la plantilla son mujeres.

Cabe destacar que no es una organizacidn con representacion paritaria, pero si con
representacion de ambos sexos. La situacién que garantiza una presencia de mujeres y hombres
segun la cual ningun sexo no supera el 60% del conjunto de personas a que se refiera, ni es
inferior al 40% (Ley 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, de 22 de marzo). La
Unién Europea cifra este porcentaje en el 30% de representatividad.

No existen barreras internas que se puedan encontrar las mujeres para su incorporacion en la
organizacion, aunque su presencia esta en puestos de auxiliares y ocupaciones feminizadas,
asi como en la categoria profesional de oficial administrativo/a, puestos tradicionalmente
femeninos.

Se destaca la presencia masculina en algunos puestos de responsabilidad y decision, por
ejemplo director o jefe de area.

La valoracion del ambito 4 de representatividad de la empresa se encuentra en el siguiente
cuadro resumen de puntos fuertes y acciones de mejora.
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EVALUACION AMBITO 4: REPRESENTATIVIDAD

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

L - 1. Contratar a mas mujeres/hombres en
1. Contratacion indefinida del personal.
aquellos puestos en los que su

Estabilidad y mejor integracion de la - .
representacion sea minima.

plantilla.

2. Incrementar la representacion femenina
en los puestos de responsabilidad.

AMBITO 5: DESARROLLO
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El ambito quinto, dentro de las funciones de la gestion de RRHH, hace referencia al desarrollo
de las personas en la empresa, incluye todo el proceso de la seleccion, formacion, analisis y
valoracion del rendimiento. Valora como la empresa potencia y fomenta con medidas concretas
la promocidn de las mujeres a cargos de responsabilidad o categorias profesionales de nivel mas
alto.

Seleccién de personal.

La empresa dispone de un procedimiento con los objetivos, las funciones y los procesos definidos
en referencia a la seleccion de personal, aunque no consta formalizado. En este proceso se
identifica el perfil requerido para cada uno de los puestos de la empresa. Cabe destacar que el
proceso de gestidn de personas: seleccion, contratacidon, promocion y gestion de personal, se
gestiona de manera interna en la empresa. El procedimiento empieza con la necesidad de cubrir
una vacante o de cubrir los puestos de nueva creacion.

Se propone como accién de futuro, elaborar un procedimiento de seleccion de personal teniendo
en cuenta la perspectiva de género para asegurar una politica de contratacion mas igualitaria,
en especial en puestos con infrarrepresentacion femenina.

El procedimiento del proceso de seleccion de personal, juntamente con el Plan de RSC del grupo,
el Protocolo de prevencion de acoso sexual y por razén de sexo y el propio Plan de igualdad son
herramientas que direccionan a la organizacion a realizar todo el proceso de seleccidn y gestion
del personal de forma mas igualitaria.

Los factores que inician un proceso de seleccion de personal y que la organizacién empieza a
desarrollar el procedimiento de seleccion son la necesidad de servicio en un departamento
concreto.

Se deben conocer las caracteristicas del puesto a cubrir, por ello se define el perfil del puesto de
trabajo juntamente con el area implicada en el proceso de seleccion, para que sirva de referente
para analizar la idoneidad de las candidaturas.

La solicitud de incorporacion parte de las personas responsables de cada area y es validada por
la direccion general y el departamento de RRHH.

Las caracteristicas que se valoran generalmente en mayor medida en referencia a los/as
candidatos/as es que posea la experiencia necesaria para el puesto a ocupar, asi como la actitud.
El tipo de reclutamiento que predomina en la empresa es un reclutamiento interno.

En el caso de que se opte por el reclutamiento externo y se proceda a la publicaciéon en medios
de comunicacion, se coordinara la publicacion de ofertas de trabajo en los medios siguiendo las
directrices fijadas por la Direccion General y la Direccién de Recursos Humanos. El reclutamiento
externo fomenta posiciones de apertura al cambio, nuevos enfoques y metodologias de trabajo
y en definitiva un ambiente empresarial abierto.

En la presentacion y valoracion de candidaturas, se mantendra una entrevista con las personas
candidatas preseleccionadas, teniendo en cuenta cuestiones que enriquezcan el proceso de
seleccion y no han podido ser valorados hasta el momento a través del curriculum vitae.
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Se identifican barreras internas y externas que se puedan encontrar las mujeres para su
incorporacion en la empresa, al ser una empresa masculinizada, con puestos de trabajo
tradicionalmente masculinos (conductor).

Aunque no existe un Manual que recoja los perfiles de los puestos de trabajo, en la actualidad
hay la descripcion de los perfiles que se han de incorporar.

Movimientos de personal

Se analizan las nuevas incorporaciones, asi como las bajas que han existido en la organizacion
en los ultimos tres anos.

Tabla que recoge las incorporaciones en los tres ultimos aiios.

Ano Mujeres % Hombres % Total
Afo 2019 1 5,88% 16| 94,12% 17
Afio 2020 1 6,67% 14| 93,33% 15
Afo 2021 0
TOTAL 2 6,25% 30 93,75% 32

Segun los datos facilitados de las incorporaciones en el afio 2019, se han incorporado un total
de 17 personas, de las cuales 1 es una mujer y 16 son hombres, es decir un 5,88% de
representacion femenina y un 94,12% de representacion masculina. En el afio 2020 ha habido
15 incorporaciones, 1 mujer y 14 hombres, que representa un 93,33% de representacion
masculina y un 6,67% de representacion femenina. Datos acordes con la representatividad de
mujeres que existe en la empresa. No hay nuevas incorporaciones en el 2021.

Tabla que recoge las bajas definitivas en el ultimo afo.

Aino Mujeres % Hombres % Total
ARo 2019 1 3,33% 29| 96,67% 30
ARo 2020 0,00% 23| 100,00% 23
Afo 2021 11 100,00% 0,00% 1
TOTAL 2 3,70% 52| 96,30% 54

Segun los datos facilitados, se observa que, durante el afio 2019 hubo un total de 30 bajas
definitivas en la organizacion. El 3,33% de las bajas son femeninas y el 96,67% son masculinas,
es decir, 1 mujer y 29 hombres. En el afio 2020 hay 23 bajas, todas masculinas (100%). En el
afio 2021 hay una baja y es una mujer (100%).

Observando el balance de altas y bajas en los ultimos afios analizados, se obtiene un balance
negativo, ya que hay menos incorporaciones que bajas. Para hacer un andlisis mas exhaustivo
se analizan las causas de las bajas definitivas en el ultimo afio, segun datos facilitados.

Tabla de bajas definitivas aio 2020
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Tipo de Bajas definitivas Mujeres % Hombres % Total

Jubilacién 0,00% 2(100,00%

Despido 1] 25,00% 3| 75,00%

Finalizacién de contrato 0,00% 151100,00% 15

Abandono voluntario 0,00% 2(100,00%

Abandono por personas a 0
cargo

Otros (mortalidad, 0
incapacidad...)

TOTAL 1 4,35% 221 95,65% 23

La mayor causa de baja es por finalizacion de contrato, con un total de 15 personas, el 100% de

hombres.

La segunda causa de baja es por despido, con un total de 4 personas, el 25% de mujeres y el
75% de hombres. Existe también 2 causas de jubilacién con el 100% de hombres y 2 casos por
abandono voluntario, también representado el 100% por hombres. Cabe destacar que no hay
ningun caso de baja definitiva en la empresa de abandono por personas a cargo.

En conclusién: No se percibe ninguna diferencia de género en las incorporaciones y bajas
definitivas, en comparacion a la representatividad de hombres y mujeres que existen en
la empresa. El mayor motivo de las bajas definitivas es por finalizacion de contrato.

De las incorporaciones del afio 2020, se analiza que tipo de contrato se ha realizado a las
personas que se han incorporado, asi como la categoria profesional ocupada.

Tipo de contrato en las incorporaciones del ultimo afo

Tipo de contrato

Mujeres

%

Hombres

%

Total

Temporal a tiempo completo

1

6,67%

14

93,33%

Temporal a tiempo parcial

Fijo discontinuo

Indefinido a tiempo completo

Indefinido a tiempo parcial

Practicas

Aprendizaje

Por ETT

Otros (becas, formacion,
etc....)

TOTAL

6,67%

14

93,33%

0| O |[O|O|O|O|O|O

-_—

Segun muestran los datos facilitados, la mayoria de las incorporaciones del ultimo afio 2020
pertenecen al sexo masculino con un contrato indefinido a tiempo completo con un total de 14

hombres y 1 mujer.
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Incorporaciones del ultimo afo: Categorias Profesionales

Denominacion categorias | Mujeres % Hombres % Total
AUX ADM 1] 100,00% 0,00% 1
CONDUCTOR 0,00% 14| 100,00% 14
Categoria 3 0
Categoria 4 0
Categoria 9 0
Categoria 6 0
TOTAL 1 6,67% 14| 93,33% 15

La mayoria de las personas que se han incorporado el ultimo afo estan en las categorias
profesionales de conductor, con un total de 14 personas y una representatividad masculina del
100%. También se ha incorporado una mujer como auxiliar administrativa.

En Conclusion: Las nuevas incorporaciones suponen continuar con la tendencia de
contrataciéon, ya que la representacion femenina es minima. Mayoritariamente se ha
contratado en la categoria profesional de conductor, todos hombres. La mayoria de las
bajas son por finalizaciéon de contrato.

Formacién del personal.

La formacién se planificara anualmente desde el departamento de RRHH y queda establecida
en el Plan de Formacién anual tras la aprobacion de la direcciéon de Recursos Humanos. Se
elabora un plan de formacion anual con las necesidades formativas detectadas desde los propios
trabajadores/as.

La formacién se realiza fuera de la propia empresa y online en las areas de interés formativa. La
flexibilidad que proporciona la formacioén a distancia permite que los/las profesionales pueden
organizarse libremente para realizarla cuando menos interfiera en sus tareas laborales y en su
vida personal.

Se analiza las diferentes tipologias de formacién que se han realizado en la organizacion durante
el ultimo afo.

Tabla de Formacioén ultimo aino

Denominacion cursos Mujeres % Hombres % Total
Procedimientos Cond TTE
MMPP 0,00% 411100,00% 41
TOTAL 0,00f 0,00% 41,00| 100,00% 41

En el periodo analizado en la empresa realizan formaciéon para hombres, segun los datos
facilitados, la formacion tiene relacion directa con el desarrollo de la actividad de conduccion.

En conclusion: No se observa ningun tipo de discriminaciéon directa en el acceso a la

formacién. Aunque en la formacién realizada no asisten mujeres. Se observa que hay
algun tipo de formacioén dirigida mas a un género que a otro.
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Formacion sobre Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

La empresa no ha realizado formacién especifica en temas de igualdad de oportunidades de
género. La comisién negociadora debe realizar formacién especifica de igualdad de género de
forma paralela al desarrollo del Plan de igualdad.

Adquirir formacion en temas de género facilita la integracion de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres para cualquier organizacion, asi como contribuir a la equidad de género
para mejorar la sociedad.

Cuando se pregunta al personal de la organizacién sobre si el acceso a la formacion es
igualitario, las respuestas afirmativas llegan a un 82,89%, porcentaje alto, las respuestas
negativas son el 556% y las personas que no saben son el 5,56%, por lo que en
TRANSQUALITY no existe percepcion de que el acceso a la formacion sea discriminatorio.

¢Acceden por igual hombres y mujeres a los cursos de formacion?

Sif Yes/ Oui

Mo

Mo ho s&f Mo
lo =&/ Don't...

0% 10% 200 30% 40% 5% 60% TO% 80% 0% 100%

Promocion del personal.

En el proceso de promocion se realiza una convocatoria donde se valora formacion, experiencia,
capacidad y cualidades de la persona.

El proceso de evaluacién en los casos de promocion se realiza mediante reunién con la direccion
y el departamento de RRHH. Las personas que intervienen en la decisién de las promociones
internas son la direccion general, las personas responsables de RRHH y la persona responsable
del departamento o servicio.

En el periodo analizado no existen promociones. Cabe recordar que ha estado caracterizado por
la pandemia por el covid-19.

Cuando se pregunta al personal sobre si se promociona igual a mujeres y a hombres en la

empresa, las respuestas afirmativas llegan a un 33,36%, las respuestas negativas son el 38,89%
y las personas que no saben son el 27,78%.
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¢Cree que se promociona por igual a mujeres y a hombres?

S”’ YES-I.I Du' -
Mo ho s&f Mo
lo =&/ Don't...

e 10% 20% 30%% 407% 50% 60% T 0% alte  100%

Cuando se pregunta al personal de la organizacion si cree que su centro de trabajo da las mismas
oportunidades de promocion sin distincion de sexo, el 66,67% opina que S, el 22,22% opina que
NO, y el 11,11% NO LO SABE.

Cree que su centro de trabajole da todo el personal las mismas oportunidades de
promocion sin distincion por razén de sexo?

S”’ YES-I.I Du' _

Mo ho s&f Mo
lo =&/ Don't...

e 10% 20% 30%% 407% 50% 60% T 0% alte  100%

En conclusién: No se detecta ningun tipo de discriminacion directa en las promociones,
aunque no hay datos cuantitativos en el periodo analizado. En referencia a la percepcion
de si hay promociones igualitarias mas del 60% opina de forma afirmativa.

EVALUACION AMBITO 5: DESARROLLO
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PUNTOS FUERTES

ACCIONES DE MEJORA

1.

Percepcion de igualdad en los procesos
de formacion y promocion.

Elaborar procedimiento de seleccion y
promocion de personal en perspectiva de
género.

Priorizar la contratacion de mas mujeres
en aquellos puestos en los que su
representacion sea minima.

Promociones de mujeres en puestos de
poca representatividad (mentoring).

Sesiones de sensibilizacién y formacion
en temas de seleccion y promocién en
perspectiva de género.

AMBITO 6: RETRIBUCION
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Este ambito pretende valorar la politica retributiva que existe en la organizacién y si se cumple
el principio de igualdad retributiva que establece que en los puestos de trabajo iguales o de igual
valor le corresponde igual retribucion. Trata de comprobar la neutralidad en la denominacion y
valoracion de los puestos de trabajo, la asignacion de los puestos y categorias profesionales a
niveles retributivos. Comprobar la transparencia en la politica retributiva. Comprobar si existen
diferencias retributivas entre mujeres y hombres y la proporcién de mujeres y hombres a cada
nivel retributivo.

Para el andlisis de la retribucion se ha recogido datos relativos a la retribucién de la plantilla
disgregada por sexos.

Tabla de distribucion de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones
extrasalariales

Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 7.200€ 0,00% 6| 100,00% 6
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 € 1 9,09% 10 90,91% 11
Entre 24.001 € y 30.000 € 3 15,79% 16 84,21% 19
Entre 30.001 € y 36.000 € 0,00% 16| 100,00% 16
Mas de 36.000 € 1 10,00% 9 90,00% 10

TOTAL 5 8,06% 57 91,94% 62

Realizando un analisis global de las retribuciones de la plantilla desde una perspectiva de género
y sin perjuicio del posterior estudio de los datos que correlacionan puesto de trabajo y salario, se
aprecia que, como retribucion media y en proporcidn de su representacion en la plantilla, hay un
ligero incremento de la representacion de hombres en las bandas salariales superiores.

El mayor nimero de personal se encuentra en la banda salarial “Entre 24.001€ y 30.000€”, con
un total de 19 personas de las cuales 3 son mujeres y 16 son hombres, el 15,79% de
representacion femenina frente al 84,21% de representacion masculina.

En la banda salarial de “Entre 30.001 y 36.000€, hay 16 personas, todos hombres. En la banda
salarial de “Mas de 36.000€ “ hay 10 personas, 1 mujer y 9 hombres, lo que significa el 10% de
personal femenino.

En las bandas salariales de menor retribucion, de “Entre 14.001€ y 24.000€” hay 11 personas, 1
mujer y 10 hombres, es decir el 9,09% de representacion femenina. Y en las retribuciones de
“Menos de 7.000€” hay 6 personas, todos hombres.

Se procede a realizar el andlisis de las diferentes categorias profesionales y la retribucion de la
plantilla.

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual con
compensaciones extrasalariales.

Categorias Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total
DIR(E)gTOR Menos de 7.200€ 0,00% 1] 100,00% 1
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Entre 7.201 € y 14.000 €

0,00%

100,00%

Entre 14.001 € y 24.000 €

Entre 24.001 € y 30.000 €

Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

JEFE AREA

Menos de 7.200€

Entre 7.201 €y 14.000 €

Entre 14.001 € y 24.000 €

Entre 24.001 € y 30.000 €

Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0,00%

100,00%

JEFE
SECCION

Menos de 7.200€

Entre 7.201 € y 14.000 €

Entre 14.001 € y 24.000 €

Entre 24.001 € y 30.000 €

Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0,00%

100,00%

JEFE TRAF. 12

Menos de 7.200€

Entre 7.201 €y 14.000 €

0,00%

100,00%

Entre 14.001 € y 24.000 €

Entre 24.001 € y 30.000 €

Entre 30.001 € y 36.000 €

100,00%

0,00%

Mas de 36.000 €

JEFE TRAF. 22

Menos de 7.200€

Entre 7.201 € y 14.000 €

Entre 14.001 € y 24.000 €

Entre 24.001 € y 30.000 €

50,00%

50,00%

Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0,00%

100,00%

ENCARGADO

Menos de 7.200€

Entre 7.201 € y 14.000 €

Entre 14.001 € y 24.000 €

Entre 24.001 € y 30.000 €

Entre 30.001 € y 36.000 €

0,00%

100,00%

Mas de 36.000 €

OF. ADM.

Menos de 7.200€

Entre 7.201 €y 14.000 €

Entre 14.001 € y 24.000 €

Entre 24.001 € y 30.000 €

100,00%

0,00%

Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

OF. 32 MANT.

Menos de 7.200€

Entre 7.201 € y 14.000 €

0,00%

100,00%

Entre 14.001 € y 24.000 €

Entre 24.001 € y 30.000 €

Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

(e} flol fol foll F foll Fol foll BN lo} fol Jol ol BN foll foll Fol fol Il Noll § V) Noll ol Foll Nl I Foll Noi BTN Foll BV foll foll HFoll ol Foll I V) Foll Foll floll Foll Noll Noll Nol Nol Nl BN
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Menos de 7.200€ 0
Entre 7.201 € y 14.000 € 0
Entre 14.001 € y 24.000 € 1| 100,00% 0,00% 1
AUX. ADM
Entre 24.001 € y 30.000 € 1| 100,00% 0,00% 1
Entre 30.001 € y 36.000 € 0
Mas de 36.000 € 0
Menos de 7.200€ 0
Entre 7.201 € y 14.000 € 0,00% 41 100,00% 4
Entre 14.001 € y 24.000 € 0,00% 10| 100,00% 10
CONDUCTOR
Entre 24.001 € y 30.000 € 0,00% 71 100,00% 7
Entre 30.001 € y 36.000 € 0,00% 20| 100,00% 20
Mas de 36.000 € 0,00% 5] 100,00% 5
TOTAL 5 8,06% 57| 91,94% 62

En referencia a la categoria profesional y la retribucion en puestos de decisién como Jefe de
area, Jefe de produccion, tal como se ha observado, hay mas hombres que mujeres y estan en
la banda salarial de “Mas de 36.000€”.

En la categoria profesional donde hay la mayoria de la plantilla, en conductor, hay diferentes
tramos retributivos que van de “Entre 7.201€ y 14.000€” a “Mas de 36.000€”, todas las personas
son hombres.

Las 5 mujeres que hay en la empresa cobran retribuciones que van de “Entre 14.000€ a 30.000€.
No hay ninguna mujer en el tramo de mas retribucion “Mas de 36.000€”. NO CONCUERDAN
DATOS ANTERIORES

Conclusiones: No existe discriminacion directa de género en la retribuciéon, aunque
existen diferencias ya que siendo una plantilla masculinizada la mayoria de las mujeres
se situan en las bandas inferiores de la retribucion salarial.

AUDITORIA SALARIAL

Las empresas deben tener en cuenta en las politicas retributivas, entre otras, el principio de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, y avanzar para conseguir una mayor transparencia
salarial. Por eso se recomienda que se realice el analisis de las diferencias salariales que se
producen en la empresa, asi como que se implante un plan de accién contra la brecha salarial y
se realice el seguimiento.

El hecho de que las mujeres cobren salarios inferiores a los hombres por realizar trabajos de igual
valor, se llama brecha salarial de género.

ElI RD 6/2019 expone que las empresas tendran que dar informacion de las brechas salariales que
hay en su empresa: Obligacion de mantener "un registro con los valores medios de los salarios,
complementos salariales y percepciones extrasalariales, desagregadas por sexo y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor".

El RD 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres especifica que “la auditoria

retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad y que implica realizar el diagndstico de la
situacion retributiva, este diagndstico requiere de la valoracién de los puestos de trabajo” .
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Un trabajo tendra el mismo valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que estas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Las empresas deben llevar un registro de los sueldos medios de su plantilla desagregadas por
sexo, grupo, categoria profesionales o puestos de trabajo, para evitar la brecha salarial.

Las causas de la brecha salarial de género son diferentes y pueden estar interrelacionadas,
creando un conjunto de influencias, a veces inconscientes, que obstaculizan las carreras
profesionales de las mujeres, tanto en lo que se refiere a acceso al empleo y promocion, como a
las remuneraciones y compensaciones desarrollando el mismo sitio o un trabajo de igual valor.
Entre las muchas causas que pueden interferir, existen varias que destacan.

La persistencia de los tradicionales estereotipos de género Este aspecto es quizas el mas
influyente en la discriminacion salarial de la que se habla. Y es que, debido a los tradicionales roles
y estereotipos de género, el entorno laboral se ha visto segregado y los derechos de las mujeres
trabajadoras se han limitado, incurriendo en categorizaciones y desvalorizaciones directas e
indirectas que afectan a su desarrollo profesional.

Aunque cada vez somos mas conscientes de estos estereotipos, muchos aun conviven en nuestro
entorno sociolaboral. Por eso, a partir de este factor principal, sustentado en la arraigada
educacion y valores sociales tradicionales, nacen todos los que explicaremos a continuacién. Es
importante destacar dos formas de enfocar este factor, puesto que inicialmente esta persistencia
de los tradicionales estereotipos de género, retroalimentan una serie de principios hegemodnicos
que actuan tanto consciente como inconscientemente en nuestras decisiones y cotidianidad. Estos
hacen, por un lado, que concretas consideraciones habituales sobre el trabajo de las mujeres, su
principal dedicacion al hogar o incluso sus condiciones fisicas, determinen sus dedicaciones y
posibilidades laborales, limitando las oportunidades y, por supuesto , estableciendo unas claras
discriminaciones de género en este ambito.

Politica retributiva de la empresa

La empresa dispone de un procedimiento con una metodologia interna de seleccion de personal.
En referencia a la igualdad del nivel salarial y de las condiciones de trabajo, la organizacioén
retribuye a los/las trabajadores/as segun la categoria, las funciones y responsabilidades que
desarrollan, sin que existan diferencias por cuestiones de género en este ambito. Las tablas
salariales se aplican a todos por igual, garantizando que no se produzca ningun tipo de
discriminacion y son publicas para todo el personal de la organizacion.

La politica que aplica la empresa para la asignacion salarial, en lineas generales, se basa en los
siguientes criterios:

* GRUPO PROFESIONAL. La empresa establece distintos niveles salariales segun el grupo
profesional.

« ANTIGUEDAD DEL/A EMPLEADO/A. El personal con mayor antigiiedad obtiene un mayor

salario, en general, debido a los sucesivos aumentos producidos durante el tiempo de su
vinculacién laboral.

45



« IMPACTO DE LA FUNCION A DESARROLLAR, Experiencia y experiencia que se puede aportar
ala empresa

« NEGOCIACION EN LA FASE DE CONTRATACION. Atendiendo al grado de necesidad del
puesto a cubrir y la oferta del mercado laboral existente para el perfil profesional demandado

AUDITORIA SALARIAL. CALCULOS BRECHA SALARIAL

La desigualdad de remuneracién entre hombres y mujeres es un problema persistente en la
mayoria de las empresas. El salario medio de las mujeres es inferior al de los hombres en la
mayoria de las organizaciones, en la UE (Comisién Europea. Gender equality) la diferencia salarial
media de sexos encontrada es del 16%.

En la linea de garantizar una transparencia salarial minima y detectar posibles situaciones de
brecha salarial en las empresas, se sitlan las nuevas previsiones incorporadas en el articulo 28
del Estatuto de los trabajadores por el Real Decreto ley 6/2019, de 1 de marzo , de medidas
urgentes para garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo. Se impone la obligacion en las empresas de llevar un registro con los valores medios de
los salarios.

También el RD 902/2020 de igualado retributiva dicta que las empresas deben tener la Valoracién
de Puestos de Trabajo (VLT) para garantizar esta igualdad y que no existan diferencias de género.

Los valores a analizar se realizaran a través de las brechas salariales que permiten conocer las
diferencias retributivas entre mujeres y varones.

Existe un indicador aceptado para analizar la politica retributiva con perspectiva de género, es la
brecha salarial entre mujeres y hombres, que mide la diferencia entre las retribuciones medias de
mujeres y hombres como porcentaje de las retribuciones de los hombres.

Como se calcula la brecha salarial

La identificacién de la brecha salarial pasa necesariamente por realizar los calculos sobre la base
de los datos existentes, de forma que se puedan ver facilmente las desigualdades salariales en la
empresa.

Se trata de calcular la brecha salarial global y después interrelacionar diferentes variables como la
categoria profesional o puestos de trabajo para detectar cual es la dimension de la diferencia
salarial y cuales son los elementos que contribuyen a esa diferencia.

La férmula utilizada para el calculo de la brecha salarial global permitira ver la diferencia entre los
ingresos medios de las mujeres y los varones como porcentaje de los ingresos de los hombres. A
continuacion, se presenta la formula de calculo para conocer la brecha salarial global en la
empresa, asi como su interpretacion, cuyo resultado en forma de porcentaje indica la diferencia
retributiva entre mujeres y hombres de la empresa.

Retribucion media anual hombres — Retribucion media anual mujeres

100
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Brecha salarial=
Retribucion media anual hombres

En este analisis utilizaremos distintos indicadores para conocer la brecha salarial de la empresa,
a partir de los datos facilitados. Para el analisis se utiliza la férmula de calculo de la brecha salarial
global con los datos proporcionados por la empresa. Por lo que se analizan datos del periodo 2020.
Los calculos estan en base a los sueldos brutos anuales de toda la plantilla y las horas efectuadas
en el mismo periodo.

También se utiliza, la mediana, disposicion estadistica que representa el valor de la variable de
posicion en un conjunto de datos, en este caso las retribuciones salariales percibidas por el
personal.

INDICADOR 1. Medias y medianas de retribuciones totales anuales. Calculo Brecha Salarial

TOTAL RETRIBUIDO

MEDIA 32.963,84 € 32.247,00 € 2,17%
MEDIANA 32.564,00 € 35.031,00 € -7,58%

Tal y como se aprecia en la tabla los hombres cobran un salario medio de 32.963,84€ y las mujeres
un salario medio de 32.963,84€, por tanto, los hombres cobran una cantidad mayor que sus
comparfieras de trabajo.

La brecha salarial es de un 2,17%, es decir, que las mujeres cobran un 2% menos que los hombres.
La brecha salarial la hemos calculado con la diferencia de retribuciones medias (salario bruto) que
cobran los hombres y mujeres y la hemos comparado con la retribucién media de los hombres.

En el calculo de las medianas la brecha salarial es del -7,58%, cabe mencionar que la mediana es
una medida estadistica que indica la posicién de los valores, los hombres cobran un salario medio
de 32.564€ y las mujeres un salario medio de 35.031€. La brecha salarial negativa indica que las
mujeres reciben una percepcién salarial mayor que sus compafieros de trabajo.

La brecha salarial global es un indicador que apunta a la diferencia de salarios existentes en la
empresa a nivel general, sin tener en cuenta ninguna variable mas. La UE situa la diferencia
salarial media en un 16%, también otros estudios como la Fundaciéon BBVA, apuntan a que la
brecha salarial de género por empleos es del 14,7%. Por tanto cabe resaltar que la brecha salarial
de la empresa se encuentra por debajo de estos valores, y no llega en ningun caso al 25% que el
RD 902/2020 indica que debe ser justificado.

Cuando la media es mayor que la mediana se valora que existe una segregacion vertical, donde
los hombres perciben mayores retribuciones que las mujeres, en este caso la media y la mediana
no superan el 25%.

Generalmente la plantilla de la empresa percibe el salario de forma mensual y contiene los
periodos de descanso computables como trabajo, sin detectarse diferencias de género.

La discriminacion indirecta puede venir dada por normas, decisiones empresariales, practicas
laborales, estructuras y sistemas salariales que pretenden ser objetivos y neutros. Pueden generar
una particular desventaja, mayoritariamente, a las mujeres trabajadoras.

INDICADOR 2. Media y mediana precio/hora retribucién salarial. Brecha salarial

TOTAL RETRIBUIDO / HORA
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MEDIA
MEDIANA

17,00 €
15,22 €

18,12 €
19,68 €

-6,56%
-29,33%

Un segundo indicador nos permite mostrar la comparaciéon de la retribucion por hora (Salario
bruto/horas anuales). La brecha salarial de la media es del -6,56% y de la mediana es del -29,33%,
es decir, que los hombres cobran un 6% menos que las mujeres en el precio hora percibido. El
calculo de las horas se ha realizado teniendo en cuenta las horas convenio, ya que hay personal
que no realiza una jornada completa, y en este caso pertenecen al sexo masculino. No se observa
discriminacion directa alguna con los datos analizados.

La diferencia que cobra un trabajador y una trabajadora es de 1,12 euros por hora de media. El
nuamero de horas viene marcado por el convenio colectivo y tipo de contrato de la empresa asi
como las condiciones laborales. El salario bruto es la cantidad que junto con el salario base
conforman el total de la estructura salarial. Los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales conforman la totalidad de la estructura salarial. La fijacion de estos y la cuantia se
determinen por negociacion colectiva y/o contrato individual, afiadiendo la cuantia al Salario base.
Se procede a su andlisis en este informe.

INDICADOR 3. Media de salario base por Grupos Profesionales. Brecha salarial

TOTAL RETRIBUIDO - GRUPOS PROFESIONALES

MEDIA MEDIANA
sexo [H sexo [H
Hombre Hombre
GRUPO PROFESIONAL - Total Retribuido Total Retribuido TotalRetBre( Total Retribuido Total Retribuido TotalRetBreq
AUX. ADM 13.301,00 € 13.301,00 €
AUX. ADMTVO/A 26.803,00 € 26.803,00 €
CONDUCTOR 32.564,00 € 32.564,00 €
DIRECTOR OPERATIVO 8.694,00 € 8.694,00 €
ENCARGADO LOGISTICA 55.751,00 € 55.751,00 €
ENCARGADO/A DE TRAFICO 1.450,00 € 1.450,00 €
JEFE AREA 44.078,00 € 44.078,00 €
JEFE AREA M 6.581,00 € 6.581,00 €
JEFE NEGOCIADO 48.603,00 € 48.603,00 €
JEFE SECCION 74.952,00 € 74.952,00 €
JEFE TRAFICO 12 45.625,00 € 45.625,00 €
JEFE TRAFICO 22 37.479,00 € 37.479,00 €
OFICIAL 12 ADM. 43.259,00 € 43.259,00 €

En el analisis del Grupo profesional se observa que las brechas salariales son del 2.17% de la

media y el -7,58% de la mediana, tal como se ha visto con anterioridad pero que no existe ninguna

brecha salarial de género en los diferentes grupos, ya que estan representados por un Unico sexo.

INDICADOR 4. Media y Mediana por puestos de trabajo. Brecha salarial
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TOTAL RETRIBUIDO - PUESTOS DE TRABAJO

MEDIA MEDIANA
SEXO - | SEXO - |
Hombre Mujer Hombre Mujer Mujer
PUESTOS DE TRABAJO - Total Retribuido  Total Retribuido Brecha Total Retribuido Total Retribuido Brecha
CALIDAD Y SEGURIDAD 48.603,00 € 26.803,00 € 44,85 % 48.603,00 € 26.803,00 € 44,85 %
COND. MEC. ADR 32.564,00 € 32.564,00 €
CONTABILIDAD 43.259,00 € 43.259,00 €
DIRECCION 42.574,67 € 44.078,00 €
DISTRIBUCION 33.039,75 € 29.463,00 € 37.479,00 €
MANTENIMIENTO 6.581,00 € 6.581,00 €
Total general 32.963,84 € 32.247,00 € 32.564,00 €

29.463,00 € 21,39 %

35.031,00 €

En el andlisis por puestos de trabajo se observa que hay una brecha salarial superior al 25% en el
puesto de trabajo de Calidad y Seguridad del 44,85% en la media y la mediana, que indica que los
hombres cobran mas que sus compaferas de trabajo.

También existe una brecha del 10,83% en la media y un 1,39% en la mediana en el puesto de
Distribucion.

INDICADOR 5. Media y Mediana de los complementos salariales. Brecha salarial

DIAARITMETICA MEDIANA

COMPLEMENTO
COMPLEMENTO 1 5.727,71 € 4.065,25 € 29,02% 6.000,00 € 4.134,00 € 31,10%
COMPLEMENTO 2 7.113,40 € 5.164,50 € 27,40% 7.500,00 € 3.831,00 € 48,92%
COMPLEMENTO 3 4.168,25 € 2.187,25 € 47,53% 3.400,00 € 2.113,00 € 37,85%
COMPLEMENTO 4 6.070,75 € 8.191,25 € -34,93% 5.869,00 € 8.570,00 € -46,02%
TOTALES 23.080,11 €] 19.608,25 € 15,04% 22.769,00 € 21.439,50 € 5,84%

Este indicador nos analiza los complementos salariales, que son el conjunto de conceptos
retributivos, pluses o complementos de las personas trabajadoras relacionados con las
condiciones personales de los trabajadores, el trabajo realizado o la situacion y resultados de la
empresa, que no son el salario base ni las percepciones extrasalariales.

En la empresa se han identificado un total de nueve complementos salariales:
Complemento 1: Antigiiedad

Complemento 2: Plus convenio

Complemento 3: Mejora voluntaria

Complemento 4: Plus actividad, incentivos y plus transporte

Se observa que de forma general los complementos salariales tienen una brecha salarial en la
media de 15,04% y 5,84% en la mediana, por lo tanto diferencias salariales no superiores al 25%.
De los cuatro complementos salariales identificados, existen tres con brechas salariales superiores
al 25% como son: el complemento 2: Plus convenio, el complemento 3: Mejora voluntaria y el
complemento 4: Plus actividad, incentivos y transporte.

Se muestran las brechas salariales de cada uno de los complementos salariales por los diferentes
puestos de trabajo identificados, un total de cuatro complementos salariales se observan en este
analisis y se analizan los complementos con brechas salariales generales superiores al 25%

Complemento salarial 1. Antigiiedad
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COMPLEMENTO SALARIAL 1

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT - PUESTOS DE TRABAJO - Complemento 1 Complemento 1 Brecha Complemento 1 Complemento 1 Brecha
(en blanco) CALIDAD Y SEGURIDAD 7.784,00 € 1.275,00 € 83,62 % 7.784,00 € 1.275,00 € 83,62 %
(en blanco) COND. MEC. ADR 6.000,00 € 6.000,00 €

(en blanco) CONTABILIDAD 5.918,00 € 5.918,00 €

(en blanco) DIRECCION 5.356,33 € 5.919,00 €

(en blanco) DISTRIBUCION 3.517,25€ 4.534,00 € -2891% 4.464,00 € 4.534,00 € -1,57 %
(en blanco) MANTENIMIENTO 1.102,00 € 1.102,00 €

Total general 4.065,25 € 29,02 %

31,10 %

Este complemento tiene una brecha salarial general del 29,02% en la media y 31,10% en la
mediana, por lo tanto brechas superiores al 25%. Se analiza cada area o puesto de trabajo para
intentar comprender las diferencias retributivas.

El complemento 1 tiene una brecha salarial positiva y mayor que el 25% en el puesto o area de
Calidad y Seguridad con un diferencial retributivo del 83,62% en la media y la mediana.

Existe una brecha salarial negativa en el puesto o area de Distribucion del -28,91% que indica que
las mujeres cobran mas que sus companeras de trabajo.

Complemento salarial 2: Plus convenio

COMPLEMENTO SALARIAL 2

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT - PUESTOS DE TRABAJO - Complemento 2 Complemento 2 Brecha Complemento 2 Complemento 2 Brecha
(en blanco) CALIDAD Y SEGURIDAD 5.093,00 € 3.716,00 € 27,04 % 5.093,00 € 3.716,00 € 27,04 %
(en blanco) COND. MEC. ADR 7.500,00 € 7.500,00 €

(en blanco) CONTABILIDAD 10.806,00 € 10.806,00 €

(en blanco) DIRECCION 7.245,67 € 6.564,00 €

(en blanco) DISTRIBUCION 4.682,25 € 3.068,00 € 34,48 % 3.573,00€ 3.068,00 € 14,13 %
(en blanco) MANTENIMIENTO 678,00 € 678,00 €
Total general

Existe una brecha general del 27,40% en la media y 48,92% en la mediana. Cuando se realiza un
analisis por las diferentes areas o puestos de trabajo se observa que en el area de Calidad y
seguridad hay una brecha salarial del 27,04%. También en el area de Distribucion hay una brecha
salarial del 34,48% en la media y un -1,57% en la mediana. Diferenciales retributivos explicados
por la representatividad, de mayor numero de hombres en comparacion con las mujeres. En las
otras areas no existen diferenciales retributivos.

Complemento 3. Mejora voluntaria

COMPLEMENTO SALARIAL 3

SEXO - | 3] - |
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - PUESTOS DE TRABAJO - Complemento 3 Complemento 3 Brecha Complemento 3 Complemento 3 Brecha
(en blanco) CALIDAD Y SEGURIDAD 12.379,00 € 1.685,00 € 86,39 % 12.379,00 € 1.685,00 € 86,39 %
(en blanco) COND. MEC. ADR 3.400,00 € 3.400,00 €

(en blanco) CONTABILIDAD 4.523,00 € 4.523,00 €

(en blanco) DIRECCION 10.269,00 € 4.189,00 €

(en blanco) DISTRIBUCION 6.676,00 € 1.270,50 € 80,97 % 4.658,50 € 1.270,50 € 72,73 %
(en blanco) MANTENIMIENTO 2.964,00 € 2.964,00 €
Total general

En el complemento 3 hay una brecha salarial general del 47,53% en la media y un 37,85% en la
mediana. Cuando realizamos el analisis por areas o puestos de trabajo se observa que en el area
de Calidad y seguridad existe un diferencial retributivo del 86,39% en la media y un 86,39% en la
mediana. Asi como en el area de Distribucion existe un diferencial del 80,97% en la media y un
72, 73% en la mediana, explicados por la representatividad de género, con un mayor nimero de
hombres que de mujeres que perciben este complemento salarial. Hay puestos de trabajo o areas
sin diferenciales ya que estan representados por mujeres o hombres, sin coincidir los dos géneros.
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Complemento 4. Plus actividad, incentivos y transporte.

COMPLEMENTO SALARIAL 4

SEXO [ - | SEXO [ -
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - PUESTOS DE TRABAJO - Complemento 4 Complemento 4 Brecha Complemento 4 Complemento 4 Brecha
(en blanco) CALIDAD Y SEGURIDAD 11.747,00 € 7.373,00 € 37,24% 11.747,00 € 7.373,00 € 37,24%
(en blanco) COND. MEC. ADR 5.869,00 € 5.869,00 €

(en blanco) CONTABILIDAD 9.767,00 € 9.767,00 €

(en blanco) DIRECCION 8.637,00 € 10.596,00 €
(en blanco) DISTRIBUCION 6.564,75 € 7.812,50 € -19,01 % 7.256,50 €
(en blanco) MANTENIMIENTO 0,00 € 0,00 €
Total general 8.191,25 € -34,93 % o 8.570,00 €

7.812,50 € -7,66 %

-46,02 %

En el complemento 4 hay unas brechas salariales negativas del -39,43% en la media y un -46,02%
en la mediana. Cuando realizamos el analisis por areas o puestos de trabajo se observa que en el
area de Calidad y seguridad existe un diferencial retributivo del 37,249% en la media y un 37,24%
en la mediana, explicados por la representatividad de género, con un mayor numero de hombres
que de mujeres que perciben este complemento salarial. Asi como en el &rea de Distribucion existe
un diferencial negativo del -19,01% en la media y un -7,66% en la mediana, que indica que las
mujeres cobran mas que sus compafieros.

Hay puestos de trabajo o areas sin diferenciales ya que estan representados por un unico género.

Las percepciones extrasalariales, conforme al articulo 26.2 del ET, son las cantidades percibidas
por el/la trabajador/a en concepto de indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como
consecuencia de su actividad laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social
y las indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos.

Cabe mencionar que la empresa no retribuye percepciones extrasalariales en el periodo analizado.

Cuando se pregunta al personal de la organizacion si cree que existe igualdad salarial en la
organizacion, las personas han contestado que Sl en un 50%, que NO un 16,67% y NO SABE
un 33,3%. Se destaca el porcentaje alto de las personas que no tienen suficiente informacién
para dar su opinion.

¢Cree usted que en su centro el salario es igualitario entre hombres y mujeres en funciéon
del puesto de trabajo y la categoria profesional?
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SUI Y’ES}I Dul _

Mo ho s&f no
lo =&/ Don't...

e 10% 20% 30% 407% 50% 60% T 0% alte  100%

El nuevo marco normativo, dicta la necesidad de realizar una Valoracion de los Puestos de
trabajo (VPT) para poder proceder al analisis de la VPT en perspectiva de género, para
comprobar que se cumple el principio de igual retribucién por trabajo de igual valor. La empresa
actualmente esta elaborando el procedimiento para la VPT y su posterior analisis en perspectiva
de género para incluir en el Plan de igualdad entre mujeres y hombres. Y se propone en las
acciones de mejora su revision y analisis.

EVALUACION AMBITO 6: RETRIBUCION

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

1. Transparencia en la obtencién de | 1. Revisar criterios salariales aplicados a las
datos retributivos. diferentes  categorias  profesionales.
Valoracion de los puestos de trabajo en

2. Facilidad para obtener los datos . )
perspectiva de género.

salariales del departamento de
RRHH de la empresa. 2. Cambiar las brechas salariales con
diferencias significativas entre mujeres y

3. Conocimientos del nuevo RD 6/2019
hombres.

de medidas urgentes (auditoria
salarial). Y RD 901/2020 y 902/2020
de igualdad retributiva.

AMBITO 7: ACOSO, ACTITUDES SEXISTAS Y PERCEPCION DE DISCRIMINACION
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En este ambito se tiene en cuenta la prevencion de las conductas de acoso sexual, por razon de
sexo y psicologico. Se comprueba la no-existencia de actitudes sexistas. Se comprueba que toda
la plantilla tiene la percepcién de ser tratada justamente, con dignidad y respeto. Se valora el
grado de sensibilidad del personal responsable hacia la igualdad de trato.

La empresa dispone de un Protocolo de prevencién de acoso sexual, por razén de sexo y moral.
El Protocolo ha sido elaborado en el afio 2011. En el Protocolo consta una declaracién de
principios donde la empresa establece que no permitira cualquier comportamiento de acoso, sea
de la naturaleza que sea.

Totes les persones treballadores tenen dret a ser tractades amb dignitat, a que es
respecti la seva integritat moral i a la no discriminacié. Per tal de que I'entorn
laboral garanteixi aquests drets, TRANSQUALITY 2001 5. L. es compromet a
crear un entorn laboral on es respectin la dignitat i la llibertat sexual de totes les

persones que treballen a Fempresa.

Per aquest motiu, TRANSQUALITY 2001 S L assumeix que les actituds
d’assetjament suposen una vulneracid a la dignitat dels treballadors/es, i per tant

no permetra ni tolerara el assetjament al treball.

En cas de produir-se I'assetjament, quedara garantida lajuda a la persona
mitjangant el procediment que aqui es regula, | es posaran els mitjJans necessaris

per tal que aguesta situacié no es torni a repetir.

Amb agquest protocol es pretén regular la problemdtica de I'assetjament sexual i
moral a Pentorn laboral establint un procediment de prevencid, deteccid |
tractament. Amb aquest procediment es tractard de prevenir, mitjancant la
formacid, la responsabilitat i la informacid, aquestes situacions i, en el cas que es
produeixi la situacid, donar una ripida resposta a les reclamacions d’aquest ambit,
sempre amb les degudes garanties, dins el marc de les normes constitucionals,

laborals i dels drets fonamentals del treball.

Marg de 2011

Se establece que la gestiéon de los recursos humanos y las relaciones entre los/las
trabajadores/as parten siempre del respeto escrupuloso a la igualdad de trato, a la dignidad y a
los derechos de las personas.
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3.COL.LECTIUS O GRUPS DE RISCS

L’assetjament sexual i Passetjament per raé de sexe es poden donar en

qualsevol professid, ambit laboral o categoria professional | en qualsevol grup d'edat.

Els estudis realitzats mostren que la majoria de les persones que pateixen assetjament

per rad de sexe son les dones.

Malgrat que és un fenomen que depassa les categories professionals, els nivells de

formacié o els nivells de renda, els grups més vulnerables sén:

* Dones soles amb responsabilitats familiars (mares solteres, viudes, separades i

divorciades).
* Dones que accedeixen per primera vegada a sector professionals o categories
tradicionalment masculines (en les quals les dones tenen poca preséncia) o que

ocupen llocs de treball que tradicionalment s’han considerat destinats als homes.

* Dones joves que acaben d'aconseguir la seva primera feina (generalment de

caracter temporal o atipic).

* Dones amb discapacitats.

* Dones immigrants | que pertanyen a minories étnigues

* Dones amb contractes eventuals i temporals: dones subcontractades.

* Persones homosexuals i homes joves (persones assetjades per part de dones o

altres homes, especialment quan s&n els seus superiors jerarquics).

La empresa tiene la motivacion de que las personas que forman parte de la organizacion deben
tratarse de forma respetuosa, profesional y amable, para generar un ambiente de trabajo
agradable, gratificante y seguro que anime a las personas a dar lo mejor de si mismas. Asi cabe
destacar que en el Protocolo hay un espacio dedicado a los colectivos que pueden estar en
riesgo de sufrir acoso y se hace mencién especial a las mujeres:

- Mujeres con responsabilidades familiares (madres solteras, viudas, separadas o
divorciadas).

- Mujeres jévenes que consiguen el primer puesto de trabajo.
- Mujeres con discapacidad

- Mujeres con contratos eventuales o temporales, asi como sustituciones.
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La organizacion se compromete a desarrollar una politica activa de formacion e informacion entre
sus directivos/as y empleados/as en materia de igualdad. Asimismo, se compromete a la
realizacion de cuantas acciones de sensibilizacion sean precisas en materia de igualdad y no
discriminacion.

Cabe destacar que la empresa es sensible a estas situaciones en especial la Direccion y el
departamento de RRHH. Existe un canal abierto de comunicacién que favorece que la plantilla
confie en la responsabilidad y apoyo de la organizacion en caso de producirse alguna situacion
de este tipo.

Cuando se pregunta al personal si existe en la empresa un Protocolo de Acosos sexual o por
razon de sexo, las personas que han contestado la encuesta y dicen que Sl, representan un
33,33% y un 66,66% opina que NO.

¢ Sabe si en su empresa existe un Protocolo de acoso sexual o por razén de sexo?

Sif Yes/ Oui

Mo

0% 10%% 200 3% 4000 500 60% TO% G0% a0t 100%

Cuando se pregunta al personal, si sabrias que hacer en caso de sufrir acoso sexual o por razén
de sexo en el lugar de trabajo. Las respuestas de Si son del 72,22%, y las respuestas del NO
son del 27,78%. Se debe prestar atencion al porcentaje del personal que opina que no sabria
qué hacery se tiene que informar y comunicar, la existencia del Protocolo y las politicas de acoso
sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas discriminatorias que expone la organizacion.

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual o por razén de sexo
en su lugar de trabajo? (1)(1) Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Ejemplo: “Chantaje sexual a cambio de favores en el ambito laboral”. Acoso por
razén de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propédsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Ejemplo: “Chistes y comentarios machistas”
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Sif Yes/ Oui

MNo

e 10% 20% 30%%

50% 60% T 0% 0%

100%

Se presenta la evaluacion del ambito 7 referente al acoso y percepcion de discriminacion en
especial en referencia al Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

EVALUACION AMBITO 7: ACOSO Y PERCEPCION DE DISCRIMINACION

PUNTOS FUERTES

ACCIONES DE MEJORA

Motivacion del departamento de RRHH y
la Direccion frente al acoso y conductas
discriminatorias.

Elaboracion de un Protocolo de
prevencion de acoso sexual, por razon de
sexo y moral (2011)

Difusién del Protocolo de prevencion de
acoso.

Sensibilizacion y formacién en materia de
acoso sexual y por razén de sexo.

Plan de comunicacién y trabajo para
conocer mejor el &mbito de acoso sexual
y por razén de sexo.

Encuestas al personal para tener mejor
conocimiento de comportamientos vy
actitudes dentro y fuera de Ia
organizacion.

Actualizar el protocolo teniendo en cuenta
otras discriminaciones como por ejemplo
la identidad de género i colectivos LGTBI.
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AMBITO 8: CONDICIONES LABORALES

Comprueba los tipos de contrato y la jornada laboral, también la asignacién de horarios y que los
criterios utilizados no ejerzan ningun efecto negativo sobre algun colectivo de la organizacion.

FORMA DE CONTRATACION

La empresa utiliza una tipologia de contrato que se caracterizan en contratos indefinidos y a
tiempo completo.

Distribuciéon de contratos del personal en el 2020

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Indefinido tiempo completo 5 8,06% 571 91,94% 62
TOTAL 5 8,06% 571 91,94% 62

La organizacion realiza mayoritariamente una contratacion indefinida y a tiempo completo. En
los datos facilitados por la empresa el 100% del personal disfruta de este tipo de contratacion.

En referencia a turnos, existe el turno de trabajo partido y continuado. La mayoria de los hombres
realiza el turno partido por exigencias del puesto de trabajo. El colectivo femenino, las 5 mujeres
realizan las dos modalidades de turno. De las 5 mujeres que hay en la plantilla, 3 mujeres tienen
un turno partido y 2 mujeres un turno continuado, tal como se observa en la siguiente tabla.

Distribucién de turnos del personal en el 2020

Turnos Mujeres % Hombres % Total
PARTIDO 3 5,00% 57| 95,00% 60
CONTINUADO 2| 100,00% 0,00% 2

TOTAL 5| 105,00% 571 91,94% 62

Existen diferencias de género en los turnos de trabajo, caracterizados por el desarrollo del puesto
de trabajo de hombres y mujeres, en donde la mayoria de los hombres tiene ocupaciones de
conduccion y las mujeres desarrollan su actividad en el area de gestion y administracion.

Conclusién: Existe contratacion indefinida y a tiempo completo de forma mayoritaria. En
referencia a los turnos, los hombres realizan el turno partido y las mujeres el turno partido
y el continuado.

EVALUACION AMBITO 8: CONDICIONES LABORALES

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

1. Contrataciéon indefinida en general. | 1. Hacer andlisis temporal, para ver
Estabilidad laboral para el personal, y evolucion.
también para las mujeres de Ia

organizacion.
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AMBITO 9: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

El ambito noveno valora las medidas que realiza la empresa para facilitar la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral de la plantilla. Pretende comprobar si las personas en todos los
ambitos, categorias y en todos los niveles de la empresa tienen la posibilidad de conciliar su
trabajo con la vida personal y familiar.

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es uno de los ambitos mas relevantes, en la
implantacion de politicas igualitarias. Una de las causas que explican la menor participacion en
el ambito laboral de las mujeres respecto a la de los hombres esta asociada a la diferencia de
dedicacion de las responsabilidades de ambito doméstico de los hombres y las mujeres. Por lo
que el género femenino tiene una mayor dificultad para acceder al ambito laboral en las mismas
condiciones que sus compainieros. Por lo que se valora las actuaciones y acciones de conciliacion
entre la vida personal, familiar y laboral, dado que sobre las mujeres siguen recayendo la mayor
parte de las responsabilidades domésticas y de cuidado.

La organizacion adopta medidas de conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral, entre
ellas podemos destacar:

¢ Flexibilidad horaria.
e Teletrabajo.
e Jornadas coincidentes con el horario escolar.

Cabe destacar que aunque no se prevé nuevas actuaciones a corto plazo, se podrian ampliar
las acciones de conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral, teniendo en cuenta la
corresponsabilidad. No existe una politica de sustitucién de las mujeres que se acogen a alguna
de las medidas de horario flexible como reduccion de jornada, excedencias o permisos.

En este ambito se analizan las cargas familiares que puedan tener los trabajadores y las
trabajadoras de la empresa. Hay que comentar que en el periodo analizado ninguna persona ha
sido padre o madre.

Tabla responsabilidades familiares: niumero de hijos/hijas de la plantilla del ultimo afio

Numero de hijos/as | Mujeres % Hombres % Total
Ningun hijo/a 1 7,14% 13| 92,85% 14
1 3| 23,08% 10| 76,92% 13
2 1 3,13% 31| 96,87% 32
3 omas 0,00% 3 100% 3

TOTAL 5 8,06% 57| 91,93% 62

Segun los datos facilitados por la empresa se observa que una gran parte de la plantilla tiene
responsabilidades familiares, 48 personas de un total de 62, que representa un 77,41% de la
plantilla. Analizando los datos por sexo vemos que el 7,14% de mujeres y el 92,85% de hombres
no tienen descendencia.

El total de personas que tienen hijos/as, corresponde al 77% de la plantilla. En referencia al
numero de hijos/as del personal, el 23,08% de mujeres tiene 1 hijo/a frente al 76,92% de hombres
(3 mujeres y 10 hombres) y que tienen 2 hijos/as hay 1 mujer (3,13%) y 31 hombres (96,87%).
Existen tan solo 3 personas en la plantilla que tienen 3 0 mas hijos/as y todas ellas son hombres.

58



Tabla de distribucion de la plantilla por edad

Edades Mujeres % Hombres % Total
Mas de 50 2] 571% 33| 94,29% 35
41-50 1 5,26% 181 94,74% 19
31-40 11 14,29% 6|85,71% 7
20-30 11100,00% 0| 0,00% 1

TOTAL 5 8,06% 57191,94% 62

En referencia a la edad de la plantilla, existe un porcentaje de personas que estan en edad de
tener descendencia. Las politicas de conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral se
deben de tener en cuenta. Cabe recordar que hay un numero importante de personas en la
empresa que no tienen descendencia. Las politicas de conciliacién son importantes y se debe
tener en cuenta que no existan barreras para que las personas que forman parte de la plantilla
de la organizacion tomen decisiones contrarias a tener hijos/as al no poder conciliar la vida

laboral y la familiar.

Bajas temporales, excedencias y permisos de este afio

Tipo de Bajas
Temporales

Mujeres

%

Hombres

%

Total

Incapacidad Temporal

1

10,00%

9

90,00%

Accidente de Trabajo

1

16,67%

5

83,33%

Parto

Maternidad

Cesion al padre del
permiso de maternidad

Paternidad

Adopcién o acogida

Riesgo durante el
embarazo

O |O|O0| O |O|0o|O,|O

Reduccion de jornada
lactancia

o

Reduccion de jornada
por cuidado de hijo/a

Reduccion jornada por
cuidado de familiares y de
otras personas a su cargo

Reduccion jornada por
otros motivos

Excedencia por cuidado
de hijo/a

Excedencia por cuidado
de familiares

Excedencia fraccionada
por cuidado de hijo/a o
familiar.

Excedencia voluntaria
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Permiso por enfermedad
grave, fallecimiento... 1 12,50% 7| 87,50% 8
TOTAL 3| 12,50% 21 87,50% 24

Hay un total 24 bajas temporales, excedencias o permisos durante el ultimo afo 2020, de la
plantilla de la empresa. La mayor representatividad se encuentra en Incapacidad temporal con
un total de 10 casos, el 10% de representacion femenina y el 90% de representacion masculina
(1 mujer y 9 hombres).

En segundo lugar, se encuentra la baja por Permiso de enfermedad grave, fallecimiento, etc. con
un total de 8 casos, de los cuales el 12,5% esta representado por mujeres y el 87,5%
representado por hombres (1 mujer frente a 7 hombres).

Las siguientes causas de bajas temporales son por Accidente de trabajo, 6 personas, 1 mujer y
5 hombres. No existen excedencias voluntarias en el andlisis

En conclusion: La organizacion implanta acciones de conciliacion entre la vida personal,
familiar y laboral. Estas politicas de conciliacion son necesarias para facilitar las cargas
domésticas y diseniar acciones de conciliacion para que hombres y mujeres sean
corresponsables en el ambito doméstico.

Cuando se pregunta a la plantilla de la organizacion si se favorece la conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral teniendo en cuenta el turno de trabajo. El 22,22% contesta que S,
pero el 50% contesta que NO y el 27,78% NO LO SABE. Por lo que se tiene que mejorar la
conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral.

¢ Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral teniendo en cuenta el
turno de trabajo?

Sif Yes/ Oui

Mo

Mo ho s&f Mo
lo =&/ Don't...

e 10% 20% 30% 407% 50% 60% T 0% alte  100%
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La evaluacién del ambito 9 dedicado a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
resume en el siguiente cuadro, donde se encuentran los puntos fuertes y las areas de mejora.

EVALUACION AMBITO 9: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

PUNTOS FUERTES

ACCIONES DE MEJORA

1.

Acciones de Conciliacion entre la vida
personal, familiar y laboral: flexibilidad
horaria, teletrabajo ente otras.

Valoracion de nuevas medidas de
conciliacién entre la vida personal vy
laboral.

Conocer el motivo de las excedencias del
personal y la relacion con Ia
corresponsabilidad.

. Conocer los permisos por cuidado de

descendientes, ascendientes y personas
dependientes. Dar conocimiento de los
permisos a ambos sexos.
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AMBITO 10: CONDICIONES FiSICAS DEL ENTORNO DE TRABAJO

Para acabar el analisis y el diagnéstico, el ambito 10 comprueba los mecanismos de prevencion
de riesgos laborales, la ergonomia del lugar de trabajo, la distribucién de espacios, iluminacion,
entre otros. La adecuacion de los lugares y espacios a las necesidades y las caracteristicas de
las mujeres, también de las mujeres embarazadas. Comprobar si la asignacion de recursos y
espacios son equitativos, sin discriminacion en el reparto. Valora el disefio del puesto de trabajo
y de los espacios compartidos o comunes, tiene en cuenta las caracteristicas de las mujeres y
los hombres (lavabos, duchas, vestidores).

En la empresa se realiza una evaluaciéon general de riesgos laborales que abarca todos los
puestos de trabajo de la organizacién. Ademas, para cada proyecto se realiza una evaluacion de
riesgos especifica donde se evaluan los riesgos y se establecen medidas preventivas
especificas.

Cabe mencionar que no existe distincion en cuanto a las medidas de prevencién, aplicando por
igual a mujeres y hombres. Se destaca que, en las evaluaciones de riesgo de los puestos de
trabajo, aparecen apartados que hacen referencia a los riesgos y medidas preventivas para
mujeres embarazadas o en periodo de lactancia. Cabe recordar que es una empresa muy
masculinizada, con puestos de trabajo tradicionalmente masculinos.

En referencia a la vestimenta de trabajo, se utiliza ropa de trabajo especial, ignifuga que utiliza
el personal conductor, el kit de trabajo esta compuesto por camisas, chaquetas y pantalones. La
ropa lleva franjas reflectarias para ser visibles, todo pensado para prevenir accidentes y
preservar la salud de las personas que trabajan en la empresa.

Se dispone de armillas amarillas para todo el personal, que se utilizan cuando se realizan
desplazamientos.

La Mutua de accidentes que utiliza la empresa es: FRATERNIDAD-MUPRESPA
“a" idad
% raternida

La mutua, en su web, pone a disposicion diverso material divulgativo, normativas, enlaces de interés,
practicas preventivas y tramitaciones.

En referencia a las instalaciones y su adaptacion en perspectiva de género, cabe destacar que, al
ser una empresa masculinizada, tiene las instalaciones de vestuarios y aseos preparada para
acoger de igual forma hombres y mujeres.
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Cuando se pregunta a la plantilla de la empresa si existen medidas especificas en la empresa,
respecto a la salud en el puesto de trabajo, en caso de embarazo, el 16,67% contesta que SlI, el
44,44% contesta que NO, pero el 38,89% NO LO SABE. Existe desconocimiento sobre el tema.

Q12: ¢ Existen en su empresa medidas especificas para las mujeres respecto a la salud en
el puesto de trabajo, en caso de embarazo?

Sif es/ Oui

Mo ho séf No
lo =&/ Don't...

0 10% 20% 30% 40% 0% 60% T0% B0% 90% 100%

En conclusién: La empresa dispone de medidas generales en materia de prevencién y
salud. Se realizan medidas generales sin perspectiva de género, cabe recordar que la
empresa esta masculinizada. Si se evaliia si son necesarias actuaciones especificas de
prevencion en caso de embarazo y lactancia para puestos sensibles. Se destaca un
pequeio desconocimiento por parte de los trabajadores y las trabajadoras, sobre la
existencia de tales medidas.
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La evaluacion del ultimo ambito que se analiza y que forma parte del diagndstico se refleja en el
siguiente cuadro, destacando los puntos fuertes y las acciones de mejora.

EVALUCION AMBITO 10: CONDICIONES FiSICAS DEL ENTORNO DE TRABAJO

PUNTOS FUERTES

ACCIONES DE MEJORA

1.

Disponer de un Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales (Preventia).

Comunicar los factores de riesgo y las
medidas correctoras que la empresa
utiliza para que la plantilla tenga un mejor
conocimiento.

Tener en cuenta en la empresa y gestion
del personal, las condiciones fisicas del
entorno de trabajo. Incorporando en todas
las decisiones la perspectiva de género
(movilidad)

Mejorar la comunicacion de las medidas
preventivas para la salud.
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PERCEPCION DE LA PLANTILLA

Se ha realizado una encuesta a la plantilla de toda la organizacién, para conocer la percepcion
que existe en la empresa en referencia a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
A continuacion, se exponen los resultados recabados de un total de catorce preguntas realizadas
on-line. Han contestado un total de 18 personas. El 27,78% mujeres y el 66,67% hombres, hay
una persona con identidad de género que representa el 5,56% de las personas que han
contestado. Resaltar que las mujeres de la empresa han contestado a la encuesta de forma
masiva y han participado el 100% de mujeres. Cabe destacar que en el analisis del diagnéstico
se ha tenido en cuenta toda la informacion y se ha analizado en cada ambito.

Género de las personas que han dado su opinion en las encuestas de percepcion de
igualdad

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Masculi/ Masculino/ Male/ Homme 66.67% 12
Femeni/ Femenino/ Female/ Femme 7.78% 5
Altres/ Otros/ Others/ Autres 5.56% 1
TOTAL 18

¢Sabe qué implicaciones tiene implantar un Plan de Igualdad en la empresa?

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Yes/ Oui 55.56% 10
Mo 44 44% 8
TOTAL 18

¢Considera que existe en su empresa igualdad de oportunidades y trato para Hombres y
Mujeres?

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Yes/ Oui 66.67% 12
Mo 33.33% B
TOTAL 18

¢ Considera necesario implementar un Plan de Igualdad de oportunidades en su empresa?
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OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Yes/ Oui TT7.78% 14
Mo 16.67% 3
Mo ho sé&/ Mo lo s&/ Dont Knows Je ne sai pas 5.56% 1
TOTAL 18

¢ Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral teniendo en cuenta el
turno de trabajo?

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Yes/ Oui 22 22% 4
Mo 50.00%3a g
Mo ho sé/ Mo lo sé/ Dont know! Je ne sai pas 27.78% 5
TOTAL 18

¢Se trabaja en su empresa con personas discapacitadas o en situacion de riesgo o
exclusién?

OPCIONMES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Yes/ oui 61.11% 11
Mo 33.33% G
Mo ho sé/ Mo lo sé/ Don't know/ Je ne sais pas 5.56% 1
TOTAL 18

¢Sabe si en su empresa existe un Protocolo de acoso sexual o por razén de sexo?

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Yes/ Oui 33.33% 5
Mo G6.67% 12
TOTAL 18

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual o por razéon de sexo
en su lugar de trabajo? (1)(1) Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Ejemplo: “Chantaje sexual a cambio de favores en el ambito laboral”. Acoso por
razén de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propédsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Ejemplo: “Chistes y comentarios machistas”
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OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Yes/ Oui T72.22% 13
Mo 27.78% 5
TOTAL 18

¢Considera que el lenguaje y las imagenes que utiliza su empresa en sus comunicaciones
internas y externas son de caracter discriminatorio con respecto a la mujer?

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Wes/ Oui 11.11% 2
Mo 88.89% 16
Mo ho séf Mo lo s&/ Don't know! Je ne sais pas 0.00% 0
TOTAL 18

¢Existen en su empresa medidas especificas para las mujeres respecto a la salud en el
puesto de trabajo, en caso de embarazo?

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Yes/ Oui 16.67% 3
Mo 44 44% a
Mo ho sé&/ Mo lo s&/ Dont know/ Je ne sais pas 3B.89% 7
TOTAL 18

¢Cree usted que en su empresa el salario es igualitario entre hombres y mujeres en
funcion del puesto de trabajo y la categoria profesional?

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Sif Yes/ Oui 50.00% 9

Mo 16.67% 3
33.33% B

Mo ho séf no lo s&/ Don't know/ Je ne sais pas

TOTAL

¢Cree que se promociona por igual a mujeres y a hombres?

18
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OPCIONES DE RESPUESTA

Sif Yes/ Oui
Mo

Mo ho séf Mo lo s&/ Don't know! Je ne sais pas

TOTAL

RESPUESTAS
33.33%

38.89%

27.78%

¢Acceden por igual hombres y mujeres a los cursos de formacion?

OPCIONES DE RESPUESTA

Sif Yes/ Oui
Mo

Mo ho séf Mo lo s&/ Don't know! Je ne sais pas

TOTAL

RESPUESTAS
88.89%

5.56%

5.56%

¢Considera que la formacion que recibe le ofrece las mismas oportunidades de

desarrollo en su empresa, tanto si es mujer como si es hombre?

OPCIONES DE RESPUESTA

Sif Yes/ Oui
Mo

Mo ho séf Mo lo s&/ Don't know/ Je ne sais pas

TOTAL

¢ Qué propuestas nos puede proporcionar para ayudarnos a realizar el Plan? (Marque

con una X las 3 que le parezcan mas oportunas)

RESPUESTAS
66.67%

22.22%

11.11%

18

16

18

12

18
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OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Formacia en matéria digualtat/ Formacion en materia de igualdad/ Equality 50.00% 2
training / Formation sur I'égalité
Treballar més amb col-lectius destavorits/ Trabajar con mas colectivos 22.22% 4
desfavorecidos! Working more with disadvantaged groups/ Travailler davantage
avec des groupes defavorisés
Campanyes de conscienciacio per a la plantilla en temes digualtal/ Campafias 38.80% 7
de concienciacién para la plantilla en temas de igualdacd/ Equality awareness
campaigns for the workforce/ Campagnes de sensibilisation a I'égalité pour les
salaries
Una Igualtat en Ia retribueié econdmical Una igualdad en Ia retribucion 27.78% 5
econémical Pay parity/ Parité salariale
Processos de seleccio que assegurin la no discriminacio per rad de sexe/ 22.22% 4
Procesos de 6n que aseg la no discr Gn por razan de
sexol Absence of gender discrimination in hiring practices/ Pratiques d'embauche
non discriminatoires
Major representativitat de les dones en llocs de direccié/ Mayor representatividad ~ 50.00% Ll
de las mujeres en puestos de direccién/ More women in management
pOSItions/ Un plus grand nombre de femmes aux postes de haut niveau
Majors possibilitats de promocio per a les dones/ Mayores posibilidades de SR Lf
promocién para las mujeres/ Better promotion opportunities for women/ Meilleures
possibilités de promotion pour les femmes
ius més rigy en matéria de no sexistal 0.00% o
Procesos comunicativos mas rigurosos en materia de lenguaje no sexista/ Mare
rigorous communication practices regarding non-sexist language’ Pratiques de
communication non sexistes plus rigoureuses
Informacio clara en matéria d'assetjament sexual o per rac de sexe/ Informacion 18.67% 3
clara en materia de acoso sexual o por razén de sexo/ Clear information regarding
sexual harassment or sexism / information claire sur I'harcélment sexuel ou ie
sexisme
Accions de prevencié de salut laboral en el lloc de treball Acclones de 27.78% 5
prevencion de salud laboral en el puesto de trabajo/ Workplace health and safety
practices/ Pratiques de sécurité et de santé au lieu de travail
Processos de comunicacié més fluits/ Procesos de comunicacion mas 22.22% 4
fluidos/ Mere fluid communication practices/ Pratiques de communication plus
tluides
Altres! Otros! Others/ Lol e s ()
Autres:
Total de encuestados: 18
Formacid en
Matéria...
Treballar més
amb col-lect...
Campanyes de
conscienciac...
Umna igualtat
en la...
Processos de
seleccid que...
MMajor
representati...
Majors
possibilitat...
Processos
comunicatius...
Informacid
clara en...
Accions de
prevencid de...
Processos de
comunicacid ..
Altres) Otros)
Others)S...
O 10%a 20 =) S0 SO (=3 o) TO%% S0 SONE 10O

Cuando se pregunta al personal sobre las propuestas para desarrollar el Plan de igualdad entre
mujeres y hombres, las respuestas que tienen mas incidencia es la necesidad de sensibilizacién
y formacion en materia de género. Y la preocupacion por la representatividad de mujeres en la
organizacién y una mayor presencia de mujeres en puestos de direccion.

En menor proporcién preocupa los procesos de comunicacion mas fluidos, asi como los procesos
de promocion.
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6. PLAN DE ACCION

El Plan de accién es el conjunto de acciones que se van a desarrollar en la empresa con el
objetivo de integrar en la empresa la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

El Plan de accion debe considerarse como una estrategia mas de la empresa. La implicacion
sincera por parte de la direccién y el departamento de RRHH da pie a un Plan de accion mas
sélido y sirve de elemento motivador para toda la empresa.

El Plan de accion configura un conjunto de acciones a desarrollar. Las acciones disefadas para
la empresa se resumen en la siguiente tabla. Cabe resaltar que se han disefiado 18 acciones a
desarrollar con una propuesta de agenda. Debido a la gran cantidad de informacion que se ha
de especificar para las acciones, se ha resumido en fichas que vienen clasificadas por los 10
ambitos estudiados. Las fichas garantizan que no faltan datos y que todas las acciones quedan
descritas en un formato comun y homogéneo.

El objetivo ultimo y general del Plan de accidon es conseguir la igualdad real entre mujeres y
hombres. Cabe resaltar que es evidente que no hay ninguna accién capaz de conseguir este
objetivo por si sola. Por esta razén hace falta poner objetivos especificos que puedan ser
alcanzados a medio y corto plazo y que conduzcan a la empresa a los objetivos generales.
Ademas, conseguir objetivos especificos, medibles, ayudan a la empresa a mantener y aumentar
la motivacion y el interés de las personas por el Plan de accién y en general por la politica de
igualdad de oportunidades.

El Plan de accion que se propone parte de la elaboracion previa del diagndstico, siguiendo los
10 ambitos de actuacion que también se desarrollan en el conjunto de acciones.

El conjunto de acciones que componen el Plan de accién se debe priorizar segun la importancia
y los resultados esperados a corto o medio plazo.

También cabe resaltar la importancia de dar visibilidad y difusién al Plan de igualdad de género
entre el personal y los agentes que se relacionan con la empresa, ya que se espera que el plan
ayude a sensibilizar al personal y a todas las empresas colaboradoras, sobre aspectos
relacionados con la igualdad de oportunidades, por lo tanto, son en si mismas acciones positivas.

El Plan de accién estd compuesto por 17 acciones que se resumen en la siguiente tabla, junto
con una propuesta de calendario de implementacion de las acciones.
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N.° Descripcioén de la Accion Fecha
Accién
1 Formaciéon y sensibilizacion en materia de Igualdad de | Enero 2022
oportunidades de género para todas las personas que
trabajan en la organizacion.
2 Asignar presupuesto de Igualdad. (revisar los recursos | Enero 2022
necesarios para el desarrollo del Plan, por ejemplo,
formacion).
3 Incorporar al Manual de bienvenida/acogida la informacion | Enero 2022
de la existencia del Nuevo Plan de igualdad.
4 Participar en proyectos, jornadas y/o seminarios para | Diciembre 2024
promover la igualdad de oportunidades (territoriales, sector
actividad, Organizaciones publicas).
5 Mejorar el lenguaje y utilizar un lenguaje neutro e inclusivo | Marzo 2022
en la pagina web.
Elaboracién de una guia de lenguaje neutro. Marzo 2022
7 Formacién para toda la plantilla en la utilizacion de un | Marzo 2022

lenguaje no sexista y redaccion de anuncios de trabajo en un

6.1 ACCIONES POR DESARROLLAR EN IGUALDAD DE GENERO EN LA EMPRESA
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lenguaje inclusivo.

8 Difusion del Plan de igualdad. Comunicacion interna y | Marzo 2022
externa.

9 Incrementar la representacion femenina. Incorporar medidas | Enero 2024
positivas para incrementar en numero de mujeres en puestos
de responsabilidad y direccion. Y puestos de trabajo
masculinizados.

10 Disefiar un procedimiento de seleccion y promocion de | Diciembre 2022
personal neutro.

11 Mejorar las brechas salariales. Diciembre 2023

12 Revision de las politicas de valoracion de puestos de trabajo | Diciembre 2021
(VPT) para contrarrestar posibles indicios de discriminacion.

13 Formacién en materia de acoso sexual, por razén de sexo y | Diciembre 2022
moral.

14 Difusién del Protocolo de acoso sexual, por razén de sexo y | Marzo 2023
moral.

15 Obtener datos de la gestion de las cargas familiares del | Febrero 2023
personal (bajas por cargas familiares, permisos atender a
descendientes y ascendientes). Analisis corresponsabilidad

16 Disenar nuevas acciones de conciliacién y | Julio 2025
corresponsabilidad (por ejemplo, nuevos permisos,
Flexibilizacion vacaciones).

17 Tener en cuenta en la organizacion y gestion del personal, | Julio 2025

las condiciones fisicas del entorno de trabajo. Incorporando
en todas las decisiones la perspectiva de género (ropa
trabajo, instalaciones, movilidad, salud, etc.). Mejorar
informaciéon.  Encuestas al personal, encuestas a las
mujeres.

Plan de Accién 1: Politicas de igualdad

ACCIONES PARA
DESARROLLAR

Accién 1: Formacion y sensibilizacién en materia de Igualdad
para todas las personas que trabajan en la organizacion.
Accion 2: Asignar presupuesto a la Igualdad (revisar los
recursos necesarios para el desarrollo, por ejemplo, formacion).
Acciéon 3: Incorporar al Manual de bienvenida/acogida la
informacion de la existencia del Nuevo Plan de Igualdad.

AREA DE MEJORA
DETECTADA

Accién 1: Informar, formar y sensibilizar a la plantilla en materia
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Accion 2: Asignar recursos y reconocimiento a las Politicas de
igualdad dentro de la empresa.

Accion 3: Informar a las personas que se incorporan de la
existencia del Plan.

OBJETIVOS

Accién 1: Conseguir que toda la plantilla interiorice el valor de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Accién 2: Identificar el Plan de Igualdad como una accién de
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estrategia empresarial de la empresa asignando recursos
econdémicos.

Accién 3: Visualizacion e informacion de la politica de igualdad
de la empresa.

PERSONAS DESTINATARIAS

Accién 1: La plantilla.
Accién 2: Departamento financiero, RRHH y Corporativo.
Accién 3: Nuevas incorporaciones

TEMPORALIZACION
EJECUCION

Accion 1: Diciembre 2021
Accioén 2: Enero 2022
Accioén 3: Enero 2022

RECURSOS (Personal,

Horas del Dpto. RRHH y horas reuniones Comisién de

econdémicos) igualdad
TAREAS A REALIZAR Accion 1:
e Presupuesto para llevar a cabo accién formativa.
e Seleccion de contenidos.
e Sala de formacion.
e Equipamiento informatico y audiovisual.
e Dossier i material de formacion.
Accién 2:
¢ |dentificacién de acciones
e Identificacién de la partida econdmica
Accién 43
e Designacion de la persona para el redisefio o
actualizacion del Manual de acogida.
e Revision y actualizacion del Manual de acogida
INDICADORES Accion 1 :

e Asistencia y participacion a la formacion para la
Comision de igualdad.
Nivel de satisfaccion de la sesion (evaluacion)
Documentacion entregada.
Numero de horas de formacion recibida.
Aplicacion de la perspectiva de género en todas las
fases del plan formativo (planificacién, ejecucién y
evaluacion).
Accién 2:
¢ Nueva base de datos o base de datos redisefiada que
permita desagregar los datos por sexo, y aplicacién de
la perspectiva de género en el trabajo estadistico en
todas las fases de la formacion
Accioén 3:
e Reuvision y actualizacion del Manual de Acogida.
¢ Revision y aprobacion por parte de la direccion y/o
departamento responsable.
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Plan de Accidn 2: Responsabilidad Social Corporativa

ACCIONES PARA Accioén 4: Participar en proyectos, jornadas y/o seminarios para

DESARROLLAR promover la igualdad de oportunidades (territoriales, sector
actividad, Organizaciones publicas).

AREA DE MEJORA Acciéon 4: Ampliar conocimientos sobre Igualdad de

DETECTADA oportunidades entre mujeres y hombres. Idear nuevas acciones

para compartir y mejorar el valor de la igualdad dentro y fuera
de la empresa.

OBJETIVOS Accion 4: Hacer explicito el compromiso con la igualdad.

PERSONAS RESPONSABLES | El departamento de RRHH y Comisiéon de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS | Accion 4: Toda la plantilla. En especial la direccion de la
empresa, RRHH i Area corporativa.

TEMPORALIZACI()N Accién 4: Diciembre 2024
EJECUCION
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RECURSOS (Personal,
econémicos)

Horas del Dpto. RRHH y horas reuniones Comisién de
igualdad

TAREAS A REALIZAR

Accién 4: Buscar eventos, congresos, seminarios, talleres y
actividades que transmitan conocimientos sobre la igualdad de
oportunidades de género.

Designar a las personas que deben asistir para asimilar los
conocimientos y experiencia y trasladarla a la empresa.
Buscar y visitar escuelas e institutos.

INDICADORES

Accion 4:
- Numero de eventos encontrados y asistidos
- Numero de datos
- Numero de horas realizadas
- Numero de personas asistentes
- Numero de presentaciones
- Numero de eventos
- Numero de formaciones
- Numero de escuelas, institutos
- Numero de acciones en escuelas institutos

Plan de Accion 3: Comunicacion, Imagen y lenguaje

ACCIONES PARA
DESARROLLAR

Accién 5: Mejorar el lenguaje y utilizar un lenguaje neutro e
inclusivo en la pagina web.

Accién 6: Elaboracion de una guia de lenguaje neutro.
Accion 7: Formacion para toda la plantilla en la utilizacion de
un lenguaje no sexista.

Accién 8: Difusion del Plan. Comunicacién interna y externa.

AREA DE MEJORA

Accidn 5 y 6: Desarrollar mecanismos que detecten y corrijan

DETECTADA el lenguaje sexista

Accién 7: Guia de lenguaje neutro.

Accién 8 : Formar e informar y sensibilizar a la plantilla.
OBJETIVOS Accion 6 y 7: Implantar un mecanismo interno que permita

detectar posibles situaciones de lenguaje sexista.
Accién 8: Formar y comunicar con responsabilidad en el
lenguaje neutro.
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PERSONAS RESPONSABLES

El departamento de RRHH y Comision de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

Accién 5-8: Toda la plantilla de la empresa. En especial el
departamento o comité de comunicacion y formacion.

TEMPORALIZACI()N
EJECUCION

Accion 5: Marzo 2022
Accion 6: Marzo 2022
Accion 7: Marzo 2022
Accion 8: Marzo 2022

RECURSOS (Personal,

Horas del Dpto. RRHH y horas reuniones Comisién de

econdémicos) igualdad
TAREAS A REALIZAR - Disefo y redaccion de la guia de lenguaje no sexista.

- Difusion de la guia de lenguaje neutro.

- Formacion sobre la utilizacion de un lenguaje inclusivo.

- Comunicacion a la plantilla de la guia.

- Redaccion del twit, email de comunicacion del Plan 10O.
INDICADORES - Numero de empresas que se ha comunicado la existencia

del Plan de igualdad.

Elaboracion de la guia de lenguaje neutro.

Numero de canales internos de acceso a la guia.

Numero de documentos internos y externos revisados.
Numero de personas que asisten a la formacion.
Satisfaccién de la formacion.

Recoger el impacto en un plazo de 6 meses (mejora en las
comunicaciones).

Plan de Accidn 4: Representatividad

ACCIONES PARA
DESARROLLAR

Accién 9: Incrementar la representacion femenina. Incorporar
medidas positivas para incrementar en numero de mujeres en
puestos de responsabilidad y direccién. Y puestos de trabajo
masculinizados.

AREA DE MEJORA
DETECTADA

Accion 9:

Remover los estereotipos de género presentes en el
sector y que pueden afectar a los procesos de seleccion y
por lo tanto de representacién en segun qué puestos de
trabajo.

Incrementar el numero de mujeres en los puestos de
trabajo de responsabilidad.

OBJETIVOS

Atraer mujeres a profesiones masculinizadas.

76




e Incrementar la representatividad de mujeres en los
puestos de responsabilidad.
e Cambiar estereotipos y cultura organizativa.

PERSONAS RESPONSABLES

e El Departamento de RRHH, Dpto. de Seleccion y
Comisién de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

e Departamento de Recursos Humanos y Corporativo
e Personal con responsabilidad en proceso seleccion

TEMPORALIZACION
EJECUCION

Accioén 9: Enero 2024

RECURSOS (Personal,
econdémicos)

Horas del Dpto. RRHH, Dpto. de seleccion y horas reuniones
Comisién de igualdad

TAREAS A REALIZAR - Buscar y atraer mujeres para incrementar su presencia en
los puestos de responsabilidad.
INDICADORES - Numero de mujeres que se han incorporado.

- Numero de mujeres y puestos de trabajo.

- Numero de mujeres y perfil profesional y personal.

- Numero de sinergias con otras entidades para promover la
introduccién de las mujeres en sectores masculinizados.

- Numero de mujeres que han participado y que son
posibles candidatas en una seleccion.

Plan de accion 5: Desarrollo

ACCIONES PARA
DESARROLLAR

Accion 10: Disefar un procedimiento de seleccion de
personal neutro.

AREA DE MEJORA

Accién 10: Mejorar condiciones en la seleccion de personal,

DETECTADA con procesos que faciliten la incorporacién de mujeres. Para
su contratacion. Tener perfiles femeninos en puestos
masculinizados.

OBJETIVOS e Garantizar la igualdad de oportunidades en la

representacion de contratacion de mujeres y hombres en
las diferentes categorias profesionales.

e Integrar en el proceso de seleccion de personal el valor de
la igualdad de género.

e |dentificar y formar perfiles femeninos para puestos de

77




trabajo tradicionalmente representados por hombres.

PERSONAS RESPONSABLES

El departamento de RRHH y Comision de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

Departamento de Recursos Humanos y corporativo
Personal con responsabilidad en proceso seleccidn
Personal con responsabilidad en el Plan de formacién.

TEMPORALIZACI(')N
EJECUCION

Accion 10: Diciembre 2022

RECURSOS (Personal,
econémicos)

Horas del Dpto. RRHH y horas reuniones Comisién de
igualdad

TAREAS A REALIZAR

- Disefar proceso de seleccion de formacion en
perspectiva de género.

- Selecciones de personal, con acciones positivas para
incrementar la presencia de mujeres.

- Revisar puestos de trabajo relacionados con el sexo
poco representado.

- Seguimiento de los procesos de seleccion que se
realicen a partir de su aplicacion, auditando los
resultados.

- Analizar propuestas de formacién dirigidas
exclusivamente a mujeres para puestos
masculinizados.

- Plan de formacién con perspectiva de género.

INDICADORES

- Procedimiento de seleccion de personal nuevo.

- Numero de selecciones de personal

- Numero de mujeres presentadas

- Numero de mujeres seleccionadas

- Numero de mujeres incorporadas y departamentos

- Datos disgregados por sexo de todo el proceso de
seleccion.

- Numero de abandonos analizados.

- Plan de formacién actualizado con perspectiva de
género.

Plan de accion 6: Retribucion

ACCIONES PARA
DESARROLLAR

Accién 11: Mejorar brechas salariales

Accidén 12: Revisién de las politicas de valoracion de puestos
de trabajo (VPT) para contrarrestar posibles indicios de
discriminacion.

AREA DE MEJORA

Realizar una revision de los puestos de trabajo y la

DETECTADA retribucion
e Obtener informacién disgregada por sexos sobre la
retribucion salarial que pueden ayudar a mejorar el
analisis retributivo y las brechas salariales
OBJETIVOS e Mejorar las brechas salariales incorporando mujeres en la

representatividad de la empresa.
Mejorar la percepcion de la plantilla sobre igualdad
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retributiva.

PERSONAS RESPONSABLES

e El departamento de RRHH y Comisién de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

El departamento de RRHH, financiero y corporativo.
Toda la plantilla

TEMPORALIZACION
EJECUCION

Accioén 11: Diciembre 2023
Accién 12: Diciembre 2021

RECURSOS (Personal,
econdémicos)

Horas del Dpto. RRHH y horas reuniones Comisién de
igualdad

TAREAS A REALIZAR

Accién 11. Revision de las brechas salariales.
Accién 12: Revision descripcion del puesto de trabajo y
Valoracion puestos de trabajo y Auditoria salarial

INDICADORES

Accién 11y 12:

- Calculo de medias y medianas. Diferencias de género
por categoria profesional y Valoracién de Puestos de
Trabajo.

- Numero de revisiones

- Nueva descripcion y valoracion puesto de trabajo.

Plan de Accidén 7: Acoso sexual

ACCIONES PARA
DESARROLLAR

Accidén 13: Formacion en materia de acoso sexual, por razén
de sexo y moral.

Accion 14: Mejorar difusién del Protocolo de acoso sexual,
por razén de sexo y moral

AREA DE MEJORA

Accion 13 y 14: Dar conocimiento de la existencia del

DETECTADA Protocolo como medida de prevencién y actuacion.
Sensibilizar y formar al personal.
OBJETIVOS Accién 13 y 14: Ampliar conocimientos sobre el tema del

Acoso y Difusién del Protocolo.

PERSONAS RESPONSABLES

El departamento de RRHH y Comision de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

La Plantilla, empresas colaboradoras y agentes que se
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relaciona la empresa.

TEMPORALIZACION

Accion 13: Diciembre 2022

EJECUCION Accién 14: Diciembre 2022

TAREAS A REALIZAR Comunicacion a la plantilla del Protocolo de Acoso
Sensibilizacién de la plantilla en materia de Acoso

INDICADORES - ldentificaciéon de la persona o personas para atender

denuncias de acoso.

- Numero de personas que han recibido formacién o
sensibilizacion.

- Numero de personas que han recibido informacién
(difusion).

Plan de Accién 9: Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

ACCIONES PARA
DESARROLLAR

Accién 15: Obtener datos de la gestion de las cargas familiares
de las personas (bajas por cargas familiares permisos atender
a descendientes y ascendientes). Analisis corresponsabilidad.
Accién 16: Disefiar nuevas acciones de conciliacion entre la
vida personal, familiar y laboral. Disefiar nuevas acciones de
conciliacién o corresponsabilidad.

AREA DE MEJORA
DETECTADA

Accion 15 y 16: Mejorar las politicas de conciliacion de la
empresa que incremente los niveles de satisfaccion laboral de
sus trabajadores y trabajadoras. Reflexionar y actuar sobre la
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corresponsabilidad.

OBJETIVOS

Accién 15 y 16 Incorporar nuevas medidas de conciliacion y
mejorar la satisfaccion y bienestar de la plantilla.

Comunicar acciones de conciliacién entre la vida personal,
familiar y laboral. Analisis de la corresponsabilidad.

PERSONAS RESPONSABLES

El departamento de RRHH y Comision de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

Accién 15y 16: Toda la plantilla

TEMPORALIZACION
EJECUCION

Accion 15: Febrero 2023
Accion 16: julio 2025

RECURSOS (Personal,
econdémicos)

Horas del Dpto. RRHH y horas reuniones Comisién de
igualdad

TAREAS A REALIZAR

Acciéon 15y 16:

- Reunidn de trabajo para identificar indicadores y acciones
de conciliacién y corresponsabilidad.

- Informar a la plantilla de su existencia.

- Pensar nuevas medidas de conciliacion.

- Eleccion de medidas a implementar.

INDICADORES

- Numero de propuestas e ideas recibidas.

- Relacion de propuestas e ideas.

- Establecimiento de la eleccion de medidas.
- Numero de medidas de conciliacion nuevas.
- Implantacién de cada accién o medida.

- Comunicar las medidas de conciliacion.

- ldentificar medidas de corresponsabilidad.

Plan de Accion 10: Condiciones fisicas del entorno de trabajo

ACCIONES PARA
DESARROLLAR

Accidén 17: Tener en cuenta en la organizacién y gestion del
personal, las condiciones fisicas del entorno de trabajo.
Incorporando en todas las decisiones la perspectiva de género
(ropa de trabajo, instalaciones, movilidad, salud, etc.).
Encuestas al personal. Encuestas a las mujeres.

AREA DE MEJORA

Accion 17: Obtener informacion de las condiciones fisicas del

DETECTADA entorno de trabajo teniendo en cuenta el género. (espacios,
recursos). Conocer la percepcion de igualdad que existe entre
las mujeres

OBJETIVOS Accién 17: Incorporar el analisis de forma sistematica los

recursos, espacios y condiciones del entorno en perspectiva
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de género.

PERSONAS RESPONSABLES

El departamento de RRHH y Comision de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

Accioén 17: Toda la plantilla

TEMPORALIZACI()N
EJECUCION

Accién 17: julio 2025

RECURSOS (Personal,
econémicos)

Horas del Dpto. RRHH y horas reuniones Comisién de
igualdad

TAREAS A REALIZAR Accién 17: Obtener informacion de indicadores de las
condiciones fisicas del entorno de trabajo en perspectiva de
geénero.

INDICADORES Accion 17:

- ldentificar indicadores para obtener la informacién de
(vestuario, espacios, recursos,)

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE ACCION

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad y su
registro, en su articulo 9 se sefiala la importancia del seguimiento, evaluacién y revision del Plan.
Sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera especifica, el Plan
de Igualdad debe ser revisado, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales vy

reglamentarios.

En los supuestos de fusidn, absorcion, transmisiéon o modificaciéon del estatus juridico de la

empresa.
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Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos.

Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razon de sexo.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la
actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria. Ademas, las medidas del plan podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna accién que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en
relacién con la consecucion de sus objetivos.

La evaluacion, por ende, responde a tres cuestiones basicas:

Qué se ha hecho
(Resultados)
Coémo se ha Qué se ha
hecho conseguido
(Proceso) (Impacto)

Asi, para las acciones de seguimiento, evaluacion y revision debera constituirse una Comision
de Evaluacion y Seguimiento del plan, con una composicion equilibrada entre la representacion
de la empresa y la representacion social, también se intentara una representacién equilibrada de
mujeres y hombres. El seguimiento, vigilancia y evaluacién de las medidas previstas en el plan
de igualdad deberéa realizarse de forma periédica conforme se estipule en el calendario de
actuaciones.

o No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por la Comision de Evaluaciéon y Seguimiento, tal como indica
el articulo 9 del RD 901/2020. Cabe recordar que el presente Plan de igualdad de
mujeres y hombres tiene una vigencia del Plan de igualdad de 4 afios (20210-2025).

Composicion de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

El total de personas que componen la comisiéon de evaluacién y seguimiento es de 6 personas,
3 personas de la representacion legal de las personas trabajadoras y 3 de la representacion de
la empresa.

Nombre y Apellidos Cargo Representacién
Andrea Robuschi Direccién Operativa Empresa
Anna Maria Garrido Jefa trafico Empresa
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Juan Cusco

Apoderado

Empresa

Julian Lobera

Responsable seguridad

social

Pedro Galera

Responsable conductores

social

Laura Pernia

Oficial administrativa

social

La comision de seguimiento y evaluacion tiene el mismo funcionamiento que la comisién
negociadora. Se reunira semestralmente y si fuera necesario de forma extraordinaria. Emitira un
Informe anual, asi como el informe de evaluacion intermedia y final del Plan de igualdad de
mujeres y hombres.

Personas y 6rganos que intervienen en el proceso de evaluacion.

Las personas u 6rganos intervinientes en la evaluacién son los siguientes:

Plantilla

Direccion

Personas
intervinientes

RLP

Comision

La direccion de la empresa, responsable Ultima de asegurar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los recursos necesarios.
También integrar el valor de la igualdad en la cultura organizativa de la empresa.

La Comision de Evaluacion y Seguimiento. Esta comision recibira y analizara la
informacion relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier
otra informacion relativa a la ejecucion del plan a lo largo de toda su vigencia.

La representacién legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la
comisién de seguimiento del plan de igualdad, recibira informacién sobre el contenido del
plan y la consecucion de sus objetivos.

La plantilla, la cual puede participar en la cumplimentacion de los cuestionarios que
apoyaran la elaboracion del informe de evaluacion.

Objetivos del seguimiento y ficha de evaluacion

El control y seguimiento de las acciones de mejora responde a los siguientes objetivos:
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Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

Obtener informacién sobre el nivel de ejecucion, la adecuacion de recursos empleados, y
el cumplimiento del cronograma en referente a las acciones.

Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion.

Realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario, segun
la legislacion vigente y las necesidades de la empresa.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio
inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se realiza el control y verificacion de
que la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar
desajustes y poder adoptar medidas correctoras, asi como comprobar:

El disefio de un calendario a seguir para la implantacién de cada medida del plan, asi
como los objetivos y los indicadores.

La designacion especifica de las personas responsables de la implantacion y seguimiento
del plan.

La descripcion de las atribuciones de la Comision de Evaluacion y Seguimiento.

La prevision de los sistemas de solucion de conflictos laborales en caso de discrepancia
sobre el cumplimiento o en caso incumplimiento de las medidas contempladas en el plan.

Con esto, para la realizaciéon de la evaluaciéon del Plan se utilizara una ficha, incluida a
continuacion, que facilitara la recopilacion de informacion cuantitativa y cualitativa con respecto
a la ejecucion de cada una de las medidas. Esta ficha sera cumplimentada por la persona o
personas responsables de la puesta en marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, a
la Comision de Evaluacion y Seguimiento. ElI documento, finalmente, diferenciara cuatro
indicadores clave:

Indicadores Indicadores Indicadores Indicadores
de de resultado de proceso de impacto
seguimiento

Seguimiento de las Acciones de Mejora

Ficha de Seguimiento de las Acciones de Mejora

Area de Actuacion
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Fecha de
implantacion

Indicadores de seguimiento

Indicadores cualitativos

Indicadores Cuantitativos

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion

Indicar el motivo por el que
la medida no se ha iniciado
o completado totalmente

Indicadores de Proceso

Adecuaciéon de recursos
asignados

Barreras en la implantacion

Soluciones adoptadas

Inicio Finalizacion

Valor inicial (% o numérico) Valor actual (% o numérico)
Valor inicial (% o numérico) Valor actual (% o numérico)
Pendiente o En ejecucion ( Finalizada ( )

)

Falta de recursos humanos ( )

Falta de recursos materiales ( )

Falta de tiempo ( )

Falta de participacion ( )

Descoordinacion con otros departamentos ( )
Desconocimiento del desarrollo( )

Otros motivos (especificar):
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Indicadores de Impacto

Reduccion de
desigualdades

Mejoras producidas
Propuestas de futuro

Numero de participantes y documentacion acreditativa de ejecucion de la medida

Modelo de cuestionario de seguimiento e informe
Una vez evaluadas las acciones de mejora implementadas, se procedera a evaluar el impacto
del Plan de Igualdad a través de diferentes herramientas, tales como:

Reuniones con todas las personas que han participado en el Plan.

Realizacion de cuestionarios y encuestas a los colectivos mencionados.

Analisis de la implementacion del Plan de Igualdad en una reunion de la Comisién de
Evaluacion y Seguimiento.

Modelo de cuestionario de seguimiento
Modelo de cuestionario para el seguimiento?

¢ Los datos recogidos estan claros? Son coherentes o se contradicen? jEn qué sentido?
¢ Faltan datos?

¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ¢el plan se
desarrolla correctamente?

¢, Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accion? j Hay retrasos importantes?
Valorar los desajustes en general

¢, Qué incidencias se han detectado? ;Cdémo se han solucionado? ¢ Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
¢,Cuales? ;Se pueden modificar o eliminar?

¢, Se han generado nuevas necesidades durante la implementacién? ;Se puede dar
respuesta? ;Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas medidas

para darles respuesta?

' Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas. Instituto de las Mujeres. 2021.
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¢,Se han implicado las personas esperadas en el proceso? En el grado estimado? ;Ha
habido resistencias? ¢ De qué tipo? ; Como se han solucionado?

Los recursos ¢ han sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura esperada? 4 Se
ha modificado?

¢,Se ha cumplido el calendario?

¢,Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ;Cuales?

En la dimensioén interna: ¢, Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la
empresa? s En qué areas? ;Hay cambios respecto de la percepcion de la igualdad? ;Se
han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la igualdad? ;Y en los
procedimientos?

En la dimensién externa: ¢ Se han producido cambios en la imagen de la empresa? ;En

la relacion con el entorno? ¢4 En las relaciones comerciales?

Finalmente, las conclusiones seran elevadas a un Informe de Seguimiento, siendo la Comision
de Vigilancia y Seguimiento la responsable de su realizacion y custodia. En caso de ser la
evaluacion intermedia y final del Plan de Igualdad, el documento sera mas extenso, y contendra
las conclusiones derivadas del Plan finalizado.

Informe de seguimiento
Informe de Seguimiento del Plan de Igualdad
Datos generales:
Razén social
Fecha del informe
Periodo de analisis
Organo que lo realiza

Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion del
Plan de Igualdad

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion, consecucion
de objetivos (Adjuntar fichas de seguimiento).
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Informacion sobre el proceso de implantaciéon: Adecuacion de recursos, barreras y
soluciones adoptadas

Informacién sobre impacto: Objetivos conseguidos, cambios en la gestion y
correccion de desigualdades

Conclusion y propuestas

Informe para la evaluacién intermedia o final
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Informe de Evaluacion Intermedia/Final del Plan de Igualdad
Datos generales:
Razén social
Fecha del informe
Periodo de analisis
Organo que lo realiza

Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion del
Plan de Igualdad

Informacion de resultados por cada area de actuacion
Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacién de las acciones previstas en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencién de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el
Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)
Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacidn de las acciones previstas en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencion de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el
Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)
Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad
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(BAJO/MEDIO/ALTO)
Nivel de obtencién de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el
Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Informacién sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de
seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacién, consecucion
de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por la comisidon de seguimiento, la direccién y la plantilla.

Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas destacados de
la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han
realizado, en su caso, las medidas previstas].

Informacion sobre el proceso de implantacion

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacién de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido
Adecuacion de los recursos asignados.

Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas

Informacion sobre impacto

¢,Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢,Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢,Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢,Se han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la empresa?
Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de
igualdad.

Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de
igualdad.

VIGENCIA

El Plan de igualdad tiene una vigencia de 4 afios (2021-2025). Se debe hacer un seguimiento
anual y una evaluacién a la mitad de la vigencia, para disefiar y actualizar las acciones de mejora.
Entrara en vigor el dia que se aprobado por la comision negociadora.
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8 ANEXO
ACUERDO DE SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

El presente acuerdo se adopta a los efectos de encontrar una manera amistosa de solucion de
conflictos.

1. Objeto.

1. El presente Acuerdo tiene por objeto el mantenimiento y desarrollo de un sistema auténomo de
prevencion y solucion de los conflictos en el ambito de la negociacion, interpretacion y aplicacion del
Plan de Igualdad.

2. Se excluyen del presente Acuerdo todas las aquellas materias que no sean propias del Plan de
Igualdad.

3. Las partes firmantes estiman que la mediacion y el arbitraje previstos en este Acuerdo son
suficientes para considerar cumplido el deber de establecer procedimientos para solventar de manera

efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion del Plan de Igualdad, Especialmente declaran
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que el procedimiento de arbitraje requerird el sometimiento voluntario de cada parte, salvo lo
especificado en el presente acuerdo.
2. Ambito del acuerdo
1. El presente Acuerdo sera de aplicacion en la totalidad del territorio en el que esté vigente el Plan de
Igualdad.
2. Este Acuerdo tendra vigencia desde la fecha de su firma, asi como durante toda la vigencia del Plan
de Igualdad.
3. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este Acuerdo cualquier conflicto
que surja en el seno de la negociacion del Plan de Igualdad, asi como durante el seguimiento y vigencia
del mismo.
4. El presente Acuerdo no incluye la solucion de conflictos individuales ni cubre los conflictos y
ambitos distintos a los recogidos en este articulo, que podran someterse a los procedimientos previstos
por acuerdos suscritos, o que puedan suscribirse, en los distintos ambitos autonémicos, o que estén
establecidos en los convenios colectivos de aplicacion.
3. Procedimientos.
1. Los procedimientos que se establecen en el presente Acuerdo son:
a) La mediacion, que serd obligatoria en los supuestos que posteriormente se determinan y
siempre que la demande una de las partes del conflicto o actuacion, salvo en los casos en que
se exija acuerdo entre ambas partes. La mediacion ante el organismo auténomo competente
sustituye a la conciliacion administrativa previa a los efectos previstos en los articulos 63 y
156 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social.
b) El arbitraje, que solo sera posible cuando ambas partes, de mutuo acuerdo, lo soliciten por
escrito.
2. En todo momento se podra acordar que el procedimiento de mediacion finalice en un arbitraje.
Igualmente, se podra instar al arbitro a desarrollar en su actuacion funciones de mediacion.
4. Principios rectores de los procedimientos.
Los procedimientos previstos en el presente Acuerdo se regiran por los principios de gratuidad,
celeridad, audiencia de las partes, imparcialidad, igualdad y contradiccion, respetandose, en todo caso,
el codigo ético del de la empresa, la legislacion vigente y los principios constitucionales.
Los procedimientos se ajustaran a las formalidades y plazos previstos en este Acuerdo y en las
disposiciones generales de interpretacion que adopte la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,
siempre procurando la maxima efectividad y agilidad en su desarrollo.
5. Intervencion previa de la comision negociadora del Plan de Igualdad.
1. En los conflictos surgidos en el seno de la negociacion del Plan de Igualdad, serd preceptiva la
intervencion previa de la comision negociadora del mismo, sin la cual no podra darsele tramite.
Se entenderd agotado el tramite de sumision previa a la comision negociadora, al que hace referencia
el parrafo anterior, una vez se haya obtenido respuesta de la misma.

6. Procedimiento de mediacion
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1. La mediacion tiene por objeto solventar las diferencias para prevenir o resolver un conflicto.

2. Dicha mediacion sera desarrollada preferentemente por un 6rgano unipersonal o, caso de asi elegirlo
expresamente las partes, por un 6rgano colegiado de dos personas que podra elevarse a tres por acuerdo
entre las partes.

3. Las partes del procedimiento de mediacion haran constar documentalmente las divergencias
existentes y sus antecedentes, y sefialardn la cuestidbn o cuestiones sobre las que versara el
procedimiento. En todo caso, los datos e informaciones aportados seran tratados de forma
confidencial, y con plena observancia de lo dispuesto en la

Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales.

4. El procedimiento de mediacion no estard sujeto a ninguna tramitacion preestablecida, salvo la
designacion de la persona o personas mediadoras y la formalizacion del acuerdo que, en su caso, se
alcance.

5. Instada la mediacion ante el 6rgano correspondiente, la primera reunion se celebraréd en el plazo
maximo de diez dias habiles. En todo caso, los plazos podran ser ampliados o reducidos por mutuo
acuerdo de las partes.

6. Dentro del ambito del presente Acuerdo el procedimiento de mediacion sera obligatorio cuando lo
solicite una de las partes legitimadas, salvo en los casos que se exija el acuerdo de ambas partes.

7. El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este Acuerdo sustituye el trdmite
obligatorio de conciliacion previsto en el articulo 156.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social,
dentro de su &mbito de aplicacion y para los conflictos a que se refiere.

8. En todo caso, las partes podran acordar someterse voluntariamente al procedimiento de arbitraje sin
necesidad de acudir al tramite de mediacion. De la misma forma, las partes pueden habilitar, desde un
principio o durante el procedimiento de mediacion, a uno de los mediadores o mediadoras para que

arbitre todas o algunas de las materias objeto de controversia.

7. Sujetos legitimados para solicitar 1a mediacién.

1. Para las mediaciones previstas en este acuerdo, ambas partes deberan acreditar la legitimacion
indicada en el apartado siguiente.

2. Estaran legitimados para instar la mediacion de los conflictos recogidos cualquiera de las dos
representaciones -banco social y banco empresarial- que formen parte de la comision negociadora del
Plan de Igualdad.

8. Solicitud de la mediacion.

1. La promocion de la mediacion se iniciard con la presentacion de un escrito dirigido al Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje.

2. La solicitud de mediacion debera contener los siguientes extremos:

a) Identificacion y datos de contacto, incluida direccion de correo electronico de:
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— La parte solicitante y, en su caso, de quien ejerza su representacion debidamente acreditada,
con expresion de la fecha y firma.

— Los sujetos frente a los que se dirige la solicitud. En su caso, deberan identificarse los sujetos
colectivos que ostentan legitimacion para acogerse al procedimiento en el ambito de la
pretension.

— Las posibles partes interesadas en el procedimiento. En los supuestos en que resulte
procedente debera incluirse también la identificacion de las restantes organizaciones
empresariales y sindicales representativas en dicho ambito.

b) El objeto de la solicitud con especificacion de los hechos y razones que fundamentan la
pretension.

¢) El colectivo de trabajadoras y trabajadores afectado por la solicitud y el ambito territorial
de la misma.

d) La acreditacion de la intervencion de la comision paritaria, o de haberse dirigido a ella sin

efecto, y el dictamen emitido en su caso.

9. Procedimiento de arbitraje.

1. Mediante el procedimiento de arbitraje, las partes acuerdan voluntariamente encomendar a una
tercera persona y aceptar de antemano la solucion que éste dicte sobre el conflicto o cuestion suscitada.
Requerira la manifestacion expresa de voluntad de ambas partes de someterse al laudo arbitral que
tendra caracter de obligado cumplimiento.

2. Las partes podran promover el arbitraje sin necesidad de acudir previamente al procedimiento de
mediacion previsto en el capitulo precedente, o hacerlo con posterioridad a su agotamiento o durante
su transcurso. No obstante, lo anterior, las partes pueden instar en cualquier momento a la persona
encargada de llevar a cabo el arbitraje para que desarrolle, previamente a su actuacion como tal,
funciones de mediacion.

3. Una vez formalizado el compromiso arbitral las partes se abstendran de instar otros procedimientos
sobre cualquier cuestion o cuestiones sometidas al arbitraje, asi como de recurrir a la huelga o cierre

patronal.

10. Sujetos legitimados para solicitar el arbitraje.
Estan legitimados para instar el procedimiento arbitral, de mutuo acuerdo, conforme al tipo de
conflicto y al ambito afectado, los mismos sujetos que estan legitimados para instar el procedimiento

de mediacion.

11. Solicitud del arbitraje.
1. La promociéon del procedimiento requerird la presentacién de un escrito ante el Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje suscrito por los sujetos legitimados que deseen someter la

cuestion a arbitraje.
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Dicho escrito debera contener:
a) La identificacion de la empresa o de los sujetos colectivos que ostentan legitimacion para
acogerse al procedimiento, incluida la direccion de correo electronico, fecha y firma.
En los supuestos en que resulte procedente, debera incorporar también la identificacion de las
restantes organizaciones empresariales y sindicales representativas en dicho ambito, incluida
la direccion de correo electronico, a efectos de notificarles el compromiso arbitral por si
desean adherirse a él.
b) La designacion de la persona que llevard a cabo el arbitraje. En caso de no hacerse se
entendera delegada en la Direccion del organismo correspondiente.
¢) Las cuestiones concretas sobre las que ha de versar el arbitraje, si éste es en derecho o en
equidad, su génesis, desarrollo y pretension, las razones que la fundamenten y el plazo para
dictar el laudo arbitral. Las partes podran instar a la persona que ejerza el arbitraje a dictar su
laudo en base a la posicion final que le puedan presentar las mismas en una o varias de las
cuestiones concretas sometidas a arbitraje.
d) El compromiso de aceptacion de la decision arbitral.
e) El plazo dentro del cual habra de dictarse el laudo arbitral. Las partes podran establecer

plazos mas breves.

A 4 de enero de 2022 (subsanado el 12/07/22)
Firmantes:

POR LA PARTE SOCIAL Firma
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JULIAN LOBERA NUBIALA

FERNANDO POZA GUERRA

ANTONIO FRANCISCO HARO ROMERO

EVARISTO FERNANDEZ ARQUEROS

LAURA PERNIA JORDAN e ’}’
&
PEDRO GALERA TORAL
POR LA EMPRESA
ANDREA ROBUSCHI
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ANA MARIA GARRIDO SANCHEZ

JOAN CUSCO ALBERO
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