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Introduccion

Este Plan de Igualdad nace con el objetivo de garantizar la igualdad real y efectiva de
oportunidades entre hombres y mujeres en SERVICIOS TRANSPORTES AUTOMOVILES Y
MERCANCIAS, S.A. (en adelante, "SETRAM" o la "Empresa"), respondiendo a los requerimientos
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, asi como el Real decreto ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo, el RD 901/2020 sobre el Reglamento de Registro de Planes de Igualdad,
y RD 902/2020 de Igualdad Retributiva entre Hombres y Mujeres, ambos del 13 de octubre de
2020.

SETRAM declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestro Plan de Personas.

El articulo 45 de la LO 3/2007 obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral, por lo que deben aportar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que se tendran que

negociar y acordar con la representacion legal de las personas trabajadoras.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la Empresa, debiendo funcionar como un principio

fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de las personas trabajadoras.

El objetivo del mismo es no so6lo la consecucion de los objetivos establecidos, sino implicar a
toda la plantilla para conseguirlos, creando un clima de mejora laboral, de optimizacion de las
personas trabajadoras de la Empresa y de la potencialidad de las mismas, con la finalidad de

convertirse en un instrumento de convivencia, productividad y mejora de la calidad de vida.
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1. Caracteristicas de la entidad

SERVICIOS TRANSPORTES AUTOMOVILES Y
MERCANCIAS, S.A.

DENOMINACION SOCIAL

NIF A-08766099

Calle Lletra Y de la zona Franca (tramo VII -

PR IIED el Ed. Setram), Barcelona, 08040, Barcelona

CENTROS DE TRABAJO 6

SECTOR DE ACTIVIDAD 494 - Transporte de mercancias por carretera

Transporte de mercancias por carretera
ACTIVIDADES PRINCIPALES
Actividades anexas al transporte terrestre

FECHA DE INICIO DE ACTIVIDAD DE LA

03/09/1982
ENTIDAD
NUMERO DE PERSONAS TRABAJADORAS 188
REPRESENTANTE LEGAL Albert Roura
CARGO Director de RRHH
TLF. CONTACTO 93289 57 82

Convenio colectivo del sector del transporte
de mercancias por carretera y logistica de la
provincia de Barcelona (08004295011994).

Convenio colectivo del sector del transporte
de mercancias por carretera y logistica de la
provincia de Girona (17000455011994).

CONVENIO COLECTIVO Convenio Colectivo del sector de Transporte
de Mercancias por Carretera y Operadores de
Transporte de Madrid (28004115011982).

Convenio colectivo de trabajo para el sector
de transporte de mercancias por carretera de
Palencia y provincia (340000375011981)

Convenio colectivo de aparcamientos,
estacionamientos regulados de superficie,
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garajes, servicios de lavado y engrase de
vehiculos de Cataluia (79001575011999).

Convenio colectivo general de ambito nacional
para el sector de aparcamientos y garajes
(99011445011900).

En SETRAM nos dedicamos al servicio de transporte y distribucion de vehiculos por carretera,
tanto en el mercado espanol como en todo el territorio Europeo, contando para ello con cinco
centros de trabajo actualmente, en Barcelona, Girona, Madrid, Martorell, Palencia y Alava. En
este sentido, todos los centros de trabajo cuentan con representacion legal de las personas

trabajadoras, excepto el centro de trabajo de Madrid.

Asimismo, dado que la Empresa cuenta con mas de cincuenta personas trabajadoras, ésta se

encuentra obligada a negociar y suscribir un Plan de Igualdad.

2. Partes suscriptoras del plan de igualdad

SERVICIOS TRANSPORTES AUTOMOVILES Y MERCANCIAS, S.A., con el objetivo de continuar con
el compromiso de la Direccion para el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Por otra parte, en representacion de las personas trabajadoras, se ha designado a una persona
representante del sindicato CCOO y otra persona representante del sindicato UGT, por ser los
sindicatos mas representativos del sector al que pertenece la empresa y con legitimacion para
formar parte de la comision negociadora de los convenios colectivos de aplicacion segln
establece el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, para la representacion de las personas

trabajadoras del centro de trabajo de Madrid.
La Comision de Igualdad ha tenido las siguientes competencias:

e Negociacion del Diagnédstico y de las medidas que integraran el Plan de Igualdad.

e Si bien el primer borrador del diagnostico sera externalizado, se elaborara
conjuntamente el diagnostico final y las medidas que integraran el Plan de Igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del Diagnostico.

e lIdentificacion de las medidas prioritarias a la luz del Diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como
las Direcciones u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
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e Proponer acciones positivas que sirvan para la correcta aplicacion de politicas de
igualdad en el seno de la empresa. Establecer los objetivos para conseguir la igualdad
de trato y oportunidades entre personas trabajadoras, a partir del resultado de los
datos del diagnostico, y propuesta de acciones con plazos estimados para realizarlas.

e Establecer medidas concretas y efectivas que aseguren la igualdad de oportunidades y
la no discriminacion entre personas trabajadoras, asi como disefar el Plan de Igualdad
de la empresa.

e Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la Empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y la evaluacion del grado de cumplimiento de
las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remision del Plan de Igualdad que fuese aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

e Participar en la difusion del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima involucracion del
conjunto de la plantilla.

e El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion en la plantilla.

Composicion de la Comision Negociadora:

En representacion de la Empresa:

e DhAa. MIRIAM CARCELEN CASTELLANOS

e D. JESUS DEL PESO TARANCO

e D. VICENTE MARTINEZ PEREA

o Diia. MONTSE RODRIGUEZ, en calidad de apoderada.

o DfAa. BARBARA ALBIOL, en calidad de apoderada.

e DAa. MARIAM VAZQUEZ, en calidad de apoderada, quien fue sustituida por Diia. SARA
HEREDIA, en fecha 12 de junio de 2023.

Y en representacion de las personas trabajadoras:

e D. JUAN ANTONIO LOPEZ PEREZ, representante del centro de trabajo de Barcelona,
perteneciente al sindicato CCOO,

e D. JUAN RODRIGUEZ ESTEVEZ, representante del centro de trabajo de Barcelona,
perteneciente al sindicato UGT,

e DAa. Sonia Martin Duran, representante del centro de trabajo de Barcelona,
perteneciente al sindicato de UGT,

e D. KRISTIAN IVANOV IVANQV, representante del centro de trabajo de Llers (Girona),
perteneciente al sindicato CCOO,

e Dna. Cecilia Sequeira, del sindicato CCOO, en representacion del centro de trabajo de
Madrid,
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e Dna. Veronica Silveira, del sindicato UGT, en representacion del centro de trabajo de
Madrid.
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3. Ambitos de aplicacién

Ambito Normativo: El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo, y el Real decreto 901/2020, de 13 de octubre por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real decreto 713/2010, de 28 de

mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Ambito temporal: El presente Plan de Igualdad entrara en vigor en el dia de su firma y tendra
una vigencia de 4 afios a contar desde su firma. Tres meses antes de la finalizacion de la vigencia
del presente Plan, las partes negociadoras constituiran la Comision Negociadora del nuevo Plan

de lgualdad.

Ambito territorial: El presente Plan de Igualdad se aplica en los centros de trabajo existentes
en la Empresa, concretamente ubicados en Barcelona, Girona, Madrid, Palencia, Martorell y

Alava.

Ambito personal: El presente plan de igualdad sera de aplicacion para todo el personal que
preste sus servicios por cuenta ajena para la empresa, cualquiera que sea la modalidad

contractual que le vincule a ésta, incluido el personal contratado por ETT.

Igualmente, sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que la empresa pueda abrir
y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial descrito

en este mismo punto.
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4. Objetivos generales

El presente Plan de Igualdad contempla y desarrolla una serie de medidas y acciones, acordadas
entre la Empresa y las personas miembro de la Comision Negociadora, agrupadas vy
estructuradas por areas tematicas de actuacién, teniendo como OBJETIVOS principales los

siguientes:

e Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hombres y
mujeres, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso y
desarrollo profesional a todos los niveles, valorando sus posibles efectos.

e Garantizar la presencia o representacion equilibrada entre mujeres y hombres en todos
los ambitos y niveles profesionales de SETRAM, integrando la perspectiva de género en
todas las esferas de la empresa.

e Asegurar que la gestion de Recursos Humanos es conforme a los requisitos legales
aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

e Establecer medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar
y personal de las trabajadoras y trabajadores de SETRAM.

e Prevenir la discriminacion laboral por razon de sexo, estableciendo un protocolo de
actuacion para estos casos, y penalizar conductas discriminatorias directas o indirectas
por razon de género.

e Prevenir y penalizar el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

e Garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

e Asegurar la utilizacion de un lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y
externas de la empresa.

e Asegurar las condiciones laborales especificas para trabajadoras victimas de violencia
de género.

e Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en la evaluacion y prevencion de

riesgos laborales.

Para elaborar este Plan, se ha realizado un analisis de la situacion actual de la plantilla para
establecer si se dan casos de desigualdades que requieran de una actuacion con la finalidad de
corregirlas. Esto incluye no s6lo conseguir la igualdad de trato sin discriminacion por sexo, sino
también la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los ambitos: acceso a
la Empresa, contratacion y condiciones laborales, promocion, formacion, retribucion,
conciliacion de la vida familiar y personal con la vida laboral, asi como todos aquellos campos

que entran en el ambito de las relaciones laborales.

Asimismo, se han establecido unas lineas de actuacion con sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos, careciendo inicialmente de plazo determinado de vigencia, al ir
ligado a la consecucion de los mismos. No obstante, las partes entienden que su contenido

debera ser evaluado y revisado anualmente.
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5. Estructura

El plan de igualdad de SETRAM se estructura en los apartados siguientes:

e DIAGNOSTICO de la situacion de partida de mujeres y hombres en la Empresa, realizado
a partir de los datos cualitativos y cuantitativos aportador por la Empresa respecto a:
caracteristicas de la plantilla; acceso; incorporacion y condiciones de trabajo;
promocion; retribuciones; conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; salud
laboral; politica de comunicacion y sensibilizacion de igualdad; infrarrepresentacion

femenina; violencia de género.

e PLAN DE ACTUACION elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad; las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados; un calendario de implantacion; y las
personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de

seguimiento de las acciones.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el

principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad
y que es la sefalada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

1. La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.
2. La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen

la integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la

empresa, en todos sus procesos y en todos sus niveles.

e SEGUIMIENTO Y EVALUACION del cumplimiento del Plan a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacion, sus

resultados y su impacto en la empresa.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto
es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacion por razon de sexo.
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Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:

I
I.
.
Iv.
V.
VI.
VII.

OBJETIVOS GENERALES
OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

INDICADOR

ACCION O CRITERIO DE SEGUIMIENTO
PERSONAS O DEPARTAMENTOS RESPONSABLES
PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan unos

objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios de

seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagnostico realizado, se

han establecido como necesarias de intervencion, y que son las siguientes:

. Proceso de acceso, seleccion y contratacion.

. Formacion.

. Promocion profesional.

. Condiciones de trabajo.

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

. Infrarrepresentacion femenina.

. Retribuciones, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

. Proteccion integral de las trabajadoras victimas de violencia de género.

I
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6.

Conclusiones diagnéstico

Una vez analizados tanto los datos cuantitativos como cualitativos respecto a la plantilla por

edad, vinculacion, tipo de relacion laboral contrato y jornada, antigiiedad, departamento,

puestos de trabajo, datos sobre los procesos de seleccion, la politica retributiva de la empresa,

las condiciones de trabajo, la infrarrepresentacion femenina, asi como la prevencion del acoso

sexual y por razén de sexo o laboral de los afios 2020 y 2021, se detecta que:

1)

Proceso de seleccion y contrataciéon: Una vez analizado el proceso de seleccion y
contratacion utilizado en la empresa desde una perspectiva de género, se concluye que
los criterios tenidos en cuenta por parte de la empresa para las nuevas contrataciones
son criterios puramente objetivos. En concreto, la empresa no determina un sexo
concreto para ninguna de las posiciones vacantes y utiliza un lenguaje inclusivo en las
ofertas de empleo.

Las personas candidatas se seleccionan teniendo en cuenta Unicamente si cumplen o
no con los requisitos y necesidades del puesto vacante, sin tener en cuenta el sexo de
la persona para ello. Por lo que el proceso de seleccion es inclusivo y sin distincion de
género, primando la necesidad de cubrir el puesto conforme a las cualificaciones de la
persona trabajadora.

Por Ultimo, indicar que la empresa no registra cuantitativamente los procesos de

seleccion llevados a cabo, no obstante se incluira como medida de actuacion.

Clasificacion profesional: Respecto a la distribucion de la plantilla por grupos
profesionales, se constata que los hombres tienen mayor representacion que las
mujeres en todos los grupos profesionales de la empresa. No obstante, ello viene
derivado de que la plantilla se encuentra masculinizada.

A pesar de ello, se observa que el 66,67% de las mujeres de la empresa se encuentran
en los Grupos 01y 02, que son los de mayor responsabilidad. En el caso de los hombres,
el 58,68% se engloba en el Grupo 03. Asi, se concluye que a pesar de que la empresa
cuente con mayor representacion masculina en la plantilla, las mujeres ocupan cargos

de mayor responsabilidad.

Formacion: En relacién con las formaciones impartidas por la empresa, se constata que
los hombres participan en mayor nimero de formaciones que las mujeres. No obstante,
dicha participacion es proporcional a su representacion en la plantilla, no observandose
asi un indicio discriminatorio a este respecto, ya que la empresa ofrece las formaciones
a todas las personas trabajadoras, con independencia de su sexo. En concreto, en 2021,
el 75,49% de las personas participantes en las formaciones fueron de género masculino

y el 24,51% de género femenino.
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Asimismo, se observa que hay determinadas formaciones que solamente son para un
puesto de trabajo en concreto, por lo que si dicho puesto de trabajo se encuentra
masculinizado, ello conlleva que en la formacion haya mas representacion masculina
que femenina.

En este sentido, se observa que ninguna mujer participé en las formaciones de CAP,
oficial instalacion portuaria y tacografo digital conductores/as. Dichas formaciones
estan enfocadas para los puestos de trabajo del Grupo profesional 3 y 4. Asi, teniendo
en cuenta que la mayoria de la plantilla femenina se encuentra en el Grupo 1y 2, no

es de extranar que en dichas formaciones no haya representacion femenina.

Promocién profesional: Se ha detectado que la empresa no cuenta con un proceso de
promocion estandarizado. Cuando existe un puesto vacante dentro de la empresa no se
publica en ningun lugar dentro de la empresa, y tampoco se realiza un proceso de
seleccion similar a cuando se lleva a cabo una contratacion externa, si no que se
evallan las posiciones dentro del mismo departamento en el que existe vacante y es la
persona responsable del proceso quien, de acuerdo con el desarrollo personal,
selecciona a la persona mas adecuada para el puesto de trabajo para su promocion. No
obstante, cabe indicar que los sistemas de promocion de la empresa se basan en la
existencia de las condiciones necesarias para que la misma se produzca, esto es,
vacante de puesto, personas trabajadoras con las cualificaciones necesarias para la
cobertura del mismo y, en ningln caso, por razon de sexo.

Asimismo, como medida para implementar en el plan de actuacion, se propone que la
empresa establezca un proceso de promocion interna que se inicie con la publicacion
de la vacante, finalizando por escoger la persona candidata mas idonea para la
cobertura del puesto y se lleve a cabo un registro de las personas que se presentaron

al puesto desglosada por género.
Condiciones de trabajo: En este apartado se han analizado las condiciones de las
personas trabajadoras en relacion con el tipo de contrato, tipo de jornada, asi como

turnos de trabajo y bajas definitivas.

En relacién con el tipo de contrato de las personas trabajadoras, se detecta que la

mayoria de las personas trabajadoras de la empresa prestan sus servicios mediante un
contrato a tiempo indefinido, con indiferencia del género de la persona trabajadora.

En concreto, en la empresa Unicamente se ha detectado contratos indefinidos y de
jubilacion parcial, no habiendo ninguna persona con contrato de duracion determinada.
Asi, en 2021 el 95% de los hombres tenian un contrato indefinido y un 5% un contrato
de jubilacion parcial, mientras que el 100% de las mujeres tenian un contrato

indefinido.
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Una vez analizada la jornada de las personas trabajadoras de la empresa, se concluye
que en el afo 2020 y 2021 mas del 85% de las personas llevo a cabo la prestacion de
servicios a jornada completa.

En concreto, en 2021, se observa que en relacion con el género femenino, un 86,67%
presto servicios a jornada completa, un 3,33% a jornada parcial por el tipo de contrato
y un 10% se encontraba en reduccion de jornada.

En cuanto al género masculino, un 89,87% presto servicios a jornada completa, un 1,90%
a jornada parcial por el tipo de contrato, un 5% se encontraba en jubilacién parcial y
un 3,16% en reduccion de jornada.

Asi, se detecta que mas del 85% de la plantilla presta servicios a jornada completa,
tanto hombres como mujeres. Por otro lado, los motivos por los que se prestan servicios
a jornada parcial, en el caso de las mujeres el motivo principal es la reduccion de

jornada por guarda legal y en el caso de los hombres es debido a la jubilacion parcial.

Al analizar la distribucion segin turno de trabajo, se detecta que la mayoria de

personas trabajadoras prestan sus servicios en turnos partidos, siendo ademas el Unico
turno existente en los centros de Barcelona, Madrid, Palencia y Girona.

Por su parte, en el centro de Martorell se detecta que si bien en el afno 2020 3 personas
prestaban servicios en turnos partidos, en el ano 2021 todas las personas prestaron
servicios en turnos rotativos.

Asi, no se detecta una situacion discriminatoria respecto a los turnos entre ambos
géneros, ya que vienen implicitos en el puesto de trabajo y no en el género de la

persona trabajadora.

Por Ultimo, se han analizado las bajas definitivas en la empresa y se observa que en

2020 el 100% de las bajas fueron de género masculino, siendo la causa principal la baja

voluntaria, seguida de la jubilacion.

En 2021 el 92,31% de las bajas también fueron hombres siendo la causa principal el
despido objetivo, seguido de la baja voluntaria y la jubilacion. En cuanto a las mujeres,
ocuparon el 7,69% de las bajas, siendo la Unica causa el despido objetivo.

Asi, no se observa ningln indicio discriminatorio en cuanto las bajas definitivas en la

empresa.

6) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral: Se
detecta que la empresa esta plenamente comprometida y promueve entre las personas
trabajadoras la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Cabe indicar que la

empresa no cuenta con un registro del niUmero de permisos retribuidos, por lo que, se
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propondra como medida del plan de actuacion.

No obstante, si se ha podido analizar que en 2021, las personas trabajadoras disfrutaron
de permiso por nacimiento y cuidado de menor, lactancia y reduccion de jornada por
guarda legal.

Se observa que el disfrute de dichos permisos se encuentra muy equiparado entre
ambos sexos, en concreto, el 66,67% de personas que disfrutaron del permiso de
nacimiento y cuidado de menor fueron hombres. En relacion con el permiso de
lactancia, las personas que lo disfrutaron fueron 50% hombres y 50% mujeres y, en

cuanto a la reduccion por guarda legal, un 55,56% fueron hombres y un 44,44% mujeres.

7) Infrarrepresentacion femenina: Se ha detectado que a lo largo de los ahos, los
hombres han sido el género predominante en la empresa, con una representacion del
84% en 2021.

Dicha infrarrepresentacion femenina se observa en todos los centros de trabajo de la
empresa. Incluso en el centro de Madrid y de Palencia, el 100% de la plantilla es
masculina.

No obstante, cabe indicar que, si bien es cierto que la plantilla de la empresa se
encuentra masculinizada, ello es como consecuencia de la actividad empresarial, la
cual presta servicios en un sector que ya se encuentra masculinizado. Es por ello que,
a pesar de que la empresa intenta fomentar la contratacion femenina, no hay

candidatas para la mayoria de los puestos de trabajo vacantes en la empresa.

8) Retribuciones: Analizando los anos de referencia, se concluye que los hombres
perciben una retribucion mayor que las mujeres. No obstante, se detecta que la
diferencia porcentual de la media aritmética disminuye notablemente del aiio 2020 al
ano 2021.

En cuanto a la auditoria retributiva, se constata que los hombres perciben mayor
retribucion en las ESCALAS 02 y 03, mientras que las mujeres las perciben en las
ESCALAS 04 y 05.

No obstante, las diferencias significativas detectadas tanto en los complementos
salariales como en los complementos extrasalariales se justifican objetivamente al no
poderse otorgar las mismas a las personas trabajadoras de forma indiscriminada,
independientemente del género al que pertenezcan, ya que los criterios utilizados para
el abono de los complementos salariales y percepciones extrasalariales son totalmente

objetivos, tal y como se detalla en la auditoria retributiva.
9) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: La empresa cuenta con un Protocolo

de acoso sexual y por razon de sexo, ademas se incluye un procedimiento de prevencion

del acoso laboral.
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Asi pues, el Protocolo de acoso recoge distintas vias en las que las personas trabajadoras
pueden presentar su correspondiente denuncia al Instructor/a del procedimiento, que
sera la persona que se encargue de la direccion y gestion del proceso de investigacion.
Asimismo, el Protocolo brinda la posibilidad de presentar la denuncia o queja al
Colaborador/a del procedimiento, que sera la persona que ayudara al Instructor/a en
las pesquisas de la investigacion. En referencia a las personas que pueden presentar
denuncia, en el Protocolo de la Empresa se da la posibilidad de que sea la misma
persona denunciante o un Tercero/a Solicitante. En este sentido, si es un Tercero/a
denunciante la persona que presenta la denuncia, ésta podra realizarla de forma
completamente an6nima.

Por otro lado, en el Protocolo se establece la posibilidad de acordarse medidas
preventivas por parte del Instructor/a, asi como también la posibilidad de que el
Instructor/a proponga medidas tendentes a que la persona efectivamente acosada
pueda tener un nuevo proceso de adaptacion en la empresa.

En cuanto al régimen sancionador, indicar que el Protocolo de acoso rechaza toda
conducta que sea probada como acoso, asi como también aquella otra conducta que,
si bien no sea constitutiva de acoso, si se tipifique como una infracciéon de acuerdo con
el convenio colectivo.

En este sentido, para que proceda la imposicion de una sancion, es necesario que la

mayoria de los miembros del Comité de Decision voten a favor.

Por ultimo, indicar que actualmente la Empresa no lleva un registro de las denuncias
realizadas por las personas trabajadoras, si bien si que proceden al cifrado de los datos
una vez finalizado el proceso de investigacion. Por ello, dado que no se registra si las
denuncias son realizadas por personas de género femenino o masculino y si son contra
personas de su mismo género o no, en el presente caso no se podra llevar un analisis al

respecto. De todas formas, se propondra como medida del plan de actuacion.

10) Otros aspectos de analisis de la situacion de la plantilla: Asimismo, se ha procedido

al analisis de la distribucion de la plantilla por edad, antigiiedad y puestos de trabajo.

a. Edad: Respecto al ano 2021, se observa que, igual que en el ano 2020 las franjas
de edad con mayor representacion del total de la plantilla son las franjas de los 50
a los 59 anos (44,15%), seguida por la franja de los 40 a los 49 anos (28,72%).
Asimismo, en el caso de las mujeres, las franjas con mayor representacion también
son de 50 a 59 anos (46,67%) y de 40 a 49 anos (40%). Por su parte, el género
masculino, sigue la misma linea, siendo la franja con mayor ocupacion de 50 a 59
anos (43,67%) y de 40 a 49 anos (26,58%).

Asi, se concluye que la empresa cuenta con una plantilla envejecida.
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b. Antigiedad: En los anos analizados se observa que las franjas de antigiiedad con
mayor representacion del total de la plantilla son de los 20 a los 29 afios (39,89%) y de
0 a 9 anos (31,91%).

En referencia a la representacion del género femenino, se observa que su mayor
representacion se encuentra en la franja de edad de los 20 a los 29 anos (53,33%),
seguida por la de los 10 a los 19 afos (26,67%). Y, en cuanto a la representacion del
género masculino, se observa que su mayor representacion se encuentra en la franja
de los 20 a los 29 anos (37,34%), seguida de la de los 0 a los 9 anos (34,81%).

Asi, se concluye que el género femenino cuenta con mayor antigiiedad que el género

masculino.

c. Puesto de trabajo: Una vez analizados los anos 2020 y 2021, se detecta que existe

un total de 11 puestos de trabajo en los que solamente existe representacion masculina

y ninglin puesto de trabajo en el que solamente exista representacion femenina.

Dicho lo anterior, las medidas a implementar en el Plan de Actuacion tras el analisis de los

datos incluidos en el presente Diagndstico serian:

e Realizar un seguimiento anual de los procesos de seleccion (internos y externos).

e Realizar seguimiento y registro cuantitativo de los procesos de seleccion llevados a
cabo por la Empresa, esto es, registro del nimero de candidaturas, inscripciones, etc.
desglosados por género.

e Priorizar la contratacion y promocion de personas del género femenino y masculino en
aquellos puestos de trabajo que se encuentren infrarrepresentados, siempre que

cumplan con los requisitos necesarios para el puesto de trabajo concreto.

e Ofrecer a todas las personas trabajadoras la posibilidad de acceder a la formacion
minima necesaria interna para desarrollar otro puesto de trabajo distinto al actual, con
independencia del puesto de trabajo que ocupe en dicho momento, especialmente en

aquellos puestos en los que uno de los géneros se encuentre infrarrepresentados.

e Realizar seguimiento y registro cuantitativo de los procesos de promocion.

e Revisar el procedimiento de promocion interna existente en la Empresa desde la
perspectiva de género para que atenga a criterios objetivos, no sexistas, publicos y mas
homogéneos posibles, incluyendo el principio de no discriminacion e igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.
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e Elaboracion y confeccion de una Politica y/o Protocolo para las personas trabajadoras

victimas de violencia de género, contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

e Revision periddica del equilibrio por género de la plantilla y la ocupacién de mujeres y

hombres en los diferentes puestos de trabajo y grupos profesionales.

e Elaboracion y confeccion de circulares informativas relativas a las novedades
legislativas para fomentar las medidas de conciliacion y corresponsabilidad como, por

ejemplo, el permiso de paternidad.

e Realizar seguimiento y registro cuantitativo de los permisos retribuidos que han

disfrutado las personas trabajadoras, desglosados por género.

e Realizar un seguimiento e informe de las retribuciones equiparadas (anualizadas y/o
normalizadas) de los distintos puestos de trabajo de igual valor, desglosados por

género.

e Realizar seguimiento y registro cuantitativo de las denuncias realizadas, su instruccion

y la finalizacién del mismo.

7. Retribuciones y auditoria retributiva

7.1. Auditoria retributiva

El objetivo de la Auditoria retributiva del ejercicio 2021 es comprobar si el sistema retributivo
de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Ello permitira a la empresa, en la fase de negociacion del Plan de Igualdad, definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que
pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y
el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Esta auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad que se procede a negociar por
la comision negociadora.

Se pretende asi una valoracion de los puestos de trabajo de la Empresa, considerando las
aptitudes profesionales requeridas para cada uno de los puestos de trabajo existentes, teniendo
en consideracion los requisitos para acceder a los mismos.
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La informacion contenida en este apartado esta basada en el estudio y examen de la
documentacion facilitada, asi como a la informacion obtenida verbalmente por la Empresa.
Damos por hecho que la documentacion e informacion facilitada es veraz y que no se ha
ocultado ningln tipo de dato relevante y, especialmente, ninguna informacion que pueda
afectar en este proceso de Auditoria retributiva.

Toda la documentacion analizada ha consistido fundamentalmente en haber tenido acceso a
los extractos de bases de datos y copias de los documentos originales, no habiendo realizado
verificacion alguna de la autenticidad de dicha documentacion o la existencia de cualquier otro
documento que pueda variar el contenido del presente apartado.

Pueden existir, por tanto, otros documentos, contratos, etc., a los que no hayamos tenido
acceso o hechos de los que no hayamos sido informados que pudieran alterar, tanto el contenido
como las conclusiones de la auditoria retributiva.

Se hace mencion expresa que se ha auditado Unicamente la informacion proporcionada y el
Registro retributivo realizado del ejercicio 2021 (del 01/01/2021 al 31/12/2021).

7.1.1. Antecedentes
La situacion organizativa de la Empresa en el 2021 era la siguiente:
= Plantilla: 188 personas trabajadoras
= N°de puestos de trabajo existentes: 23
= N°de puestos de trabajo de igual valor: 5
= N°de complementos salariales: 30

= N°de complementos extrasalariales: 3

Con caracter previo a la realizacion de la presente auditoria retributiva, se han elaborado y
puesto a disposicion de la comision negociadora el registro retributivo de la Empresa que forma

parte de la negociacion del Plan de Igualdad.

A continuacion, a modo introductorio, se traslada la estructura de la plantilla de la Empresa:

CONCEPTO MASCULINO FEMENINO TOTAL PLANTILLA
. , % , % , %
ANO  Numero yopizonTaL NUMere porizonTaL  NUMET© HORIZONTAL
2021 158 84,04% 30 15,96% 188 100,00%

7.1.2.Valoracion de puestos de trabajo

La evaluacion, valoracion o calificacion de puestos de trabajo es una técnica de gestion de
recursos humanos que consiste en determinar el valor relativo de los puestos en una
organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto en un determinado
momento.
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Los procedimientos especificos de evaluacién de puestos se clasifican en cualitativos y
cuantitativos:

1) Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de forma global, con el
fin de ordenarlos (sistemas de jerarquizacion) o de situarlos en un nivel entre los
previamente establecidos (sistemas de clasificacion). Permiten saber cual es la
importancia de cada puesto de la organizacion, pero no las diferencias de valor entre
unos y otros.

2) Los procedimientos cuantitativos o analiticos evalUan los puestos segun distintos
criterios, que se denominan factores, previamente seleccionados y claramente
definidos. A su vez, pueden clasificarse en procedimientos de comparacion de factores,
por una parte, y de asignacion de puntos por factor, por otra. Al ser cuantitativos
permiten determinar un valor numérico de cada puesto y, por tanto, permiten
cuantificar la diferencia de valor entre puestos.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignacion de puntos por factor
son los mas adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente a la valoracion de puestos como
para evitar la discriminacion salarial de las mujeres. Este procedimiento se denomina “Sistema
de valoracion”.

En dichos sistemas de valoracion se establece una relacion de factores tales como
conocimientos, aptitudes comunicativas, relaciones humanas, esfuerzo mental, responsabilidad
sobre materiales, etc., y una escala de valoracion para cada factor con un nimero determinado
de niveles o grados.

Cada grado corresponde a un nivel de exigencia diferente (por ejemplo, si un factor es la
formacion, los grados pueden corresponder a niveles de titulacion académica). A partir de la
descripcion o de la observacion del puesto de trabajo se le asigna un grado para cada uno de
los factores.

Normalmente, la importancia relativa de los factores se define mediante unos pesos asociados
a los mismos, normalizados de tal forma que su suma sea, por ejemplo, 10. Se obtiene la
puntuacion del puesto de trabajo sumando los productos de las puntuaciones obtenidas en cada
factor por los pesos correspondientes.

Debido a que en el Convenio Colectivo aplicable no se establecen los factores determinantes
para evaluar los puestos de trabajo de igual valor, hemos utilizado los factores estandarizados
determinados por la Guia detallada para la Promocion de la igualdad salarial por medio de la
evaluacion no sexista de los empleos de la Organizacion Internacional del Trabajo (2009).

Concretamente, los factores tenidos en cuenta para valorar las aptitudes profesionales son:
conocimientos, responsabilidad, esfuerzo y condiciones de trabajo.

l. Factores

Evaluacion de puestos de trabajo
Factores Descripcion

El grado de preparacion, teorica o practica, minimamente exigible

Conocimientos .
para desarrollar el trabajo.
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El grado en que el resultado del proceso de trabajo a realizar

Responsabilidad . . .
repercute tanto en el interior como en el exterior de la empresa.

El grado de dificultad, el cansancio y la tensidon que conlleva la

Esfuerzo . .
ejecucion de las tareas.

Designa las condiciones ambientales y el clima psicoldgico en que se

Condiciones de trabajo ; .
realiza el trabajo.

I. Método de puntos

a) Conocimientos

Conocimientos
Subfactores Descripcion

Indica el nivel minimo de ensefianza convencional que debe poseer
Formacion basica una persona para desempenar satisfactoriamente las funciones
propias del puesto de trabajo.

Indica el conocimiento minimo de inglés que debe poseer una persona
Idiomas para desempenar satisfactoriamente las funciones propias del puesto
de trabajo.

Indica la experiencia previa necesaria para desempenar el puesto de

Experienci . . .
penencia trabajo de forma satisfactoria.

Asi pues, tendremos que valorar los puestos de trabajo utilizando un método de puntos, que
deberemos asignar a cada uno de ellos. De este modo, podremos comparar aquellos puestos de
trabajo de igual valor de una forma objetiva.

Formacion basica

Formacion basica
Descripcién Puntuacién

Realizar siempre un mismo trabajo, simple y repetitivo. Conocimientos tedricos

i - 1 punto
especificos minimos.

La tarea consiste en utilizar mas de un procedimiento de trabajo sencillo o
manejar varias instalaciones elementales. Conocimientos a nivel de Ensenanza 2 puntos
Secundaria Obligatoria o similar.

La tarea consiste en utilizar un procedimiento de trabajo algo complejo o
manejar una instalacion normal. Conocimientos a nivel de Ensefianza
Secundaria Obligatoria o similar, mas cursillos complementarios de
especializacion para el Puesto de Trabajo.

4 puntos
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Realizar un solo trabajo o varios, que, por se relativamente complejo, requiere
ciertos conocimientos tedricos especificos en su ejecucion. Conocimientos a
nivel de Bachillerato, Formacion Profesional de Grado Medio o equivalente.

Tareas que requieren conocimientos tanto tedricos como practicos de una
profesion, pudiendo realizar cualquier tarea que se le encomiende, resolviendo
todos los problemas que se le presenten. Conocimientos a nivel de Carrera
Universitaria de Grado Medio o similar.

Realizar trabajos que exigen profundos conocimientos especializados en un
campo profesional que incluye areas diversas interrelacionadas, que permiten
establecer o modificar secuencias operacionales para conseguir los objetivos
establecidos para el propio Puesto de Trabajo. Conocimientos a nivel de
Carrera Universitaria de Grado Medio o similar, mas cursos de especializacion o
Carrera Universitaria de Grado Superior.

Idiomas

Idiomas

Descripcion

No es necesario el uso de ningln idioma extranjero.
Conocimientos* de un idioma extranjero.

Dominio** de un idioma extranjero o conocimiento* de mas de uno.
Dominio** de un idioma extranjero y conocimiento® de otro u otros.

Dominio** de mas de un idioma extranjero.

6 puntos

8 puntos

10 puntos

Puntuacion
2 puntos
4 puntos
6 puntos
8 puntos

10 puntos

*Se entiende por conocimiento de un idioma, el poseer los suficientes conocimientos para

mantener una conversacion simple o para interpretar textos sencillos.

**Se entiende por dominio de un idioma, el poseer suficientes conocimientos para mantener
una conversacion con total soltura, asi como para poder leer y escribir de forma correcta y

amplia.

Experiencia

Experiencia

Descripcion

Menos de un mes de experiencia.
Hasta seis meses de experiencia.
Hasta un ano de experiencia.
Hasta tres anos de experiencia.

Mas de tres anos de experiencia.
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Puntuacion
2 puntos
4 puntos
6 puntos
8 puntos

10 puntos
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a) Responsabilidad

Subfactores

Descripcion

Valora la capacidad requerida al ocupante de un Puesto de Trabajo
para obrar con mayor o menor independencia al tomar

Iniciativa determinaciones, planear, analizar o escoger entre varias
alternativas, considerando el mayor o menor grado de dependencia a
las directrices o normas para la ejecucion de sus funciones.

Mide el mayor o menor grado de dependencia jerarquica a la que esta
, sujeto el ocupante de un Puesto de Trabajo en el desempeno de sus
Autonomia

funciones, dependiendo simultaneamente de mas de un superior
jerarquico.

Capacidad de direccion

Valora la responsabilidad de organizar, ensefar y dirigir el trabajo de
los subordinados o colaboradores del ocupante del Puesto de Trabajo,
obteniendo con ello un buen rendimiento global y un buen clima de
trabajo.

Responsabilidad sobre
datos confidenciales

Mide la responsabilidad exigida al ocupante de un Puesto de Trabajo
de no divulgar informacion sobre datos que conozca por razon de su
tarea. Se ha de considerar el tipo de informacion que conozca vy el
perjuicio econémico o el conflicto tanto interno como externo que su
difusion puede causar a la Empresa.

Responsabilidad sobre
errores

Contempla la obligacion del ocupante de un Puesto de Trabajo para
poner toda su atencion y discernimiento en no cometer errores en su
tarea.

Iniciativa

Descripcion

Puntuacion

Tareas simples repetitivas o de rutina.
Actuacion segln instrucciones verbales o escritas exactas y concretas.

2 puntos

de discernimiento.

Realizar trabajos variados simples dentro de su especialidad.
Trabajar con instrucciones detalladas que requieren el uso de cierta capacidad 4 puntos

Realizar trabajos de cierta complejidad dentro de su especialidad.

7

Trabajar sin instrucciones, con iniciativa normal en un trabajo conocido. 6 puntos
Planear la ejecucion de un trabajo complicado o inhabitual, del que solo
se dispone del método general. 8
. ; . S . puntos
Tomar decisiones que requieren considerable iniciativa sobre trabajos
conocidos.
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Trabajar independientemente para alcanzar resultados de aplicacion
general.
Organizar trabajos complejos y no repetitivos.

Autonomia

Autonomia
Descripcion

Puesto de Trabajo sometido a estrecha supervision.
Puesto de Trabajo a las ordenes de un solo superior, a través de quien se
reciben todas las ordenes de trabajo.

Puesto de Trabajo que recibe una supervision final para asegurar la
correcta ejecucion del trabajo.

Puesto de Trabajo a las ordenes de un solo superior, pero que deben atenderse
peticiones de otras personas esporadicamente.

Puesto de Trabajo que recibe supervision ocasional, realizada de forma
aleatoria a criterio del supervisor, o solicitada expresamente por el
ocupante del Puesto de Trabajo.

Puesto de Trabajo que estando a las ordenes de un solo superior, deben
atenderse peticiones de otras personas ocupando con ello aproximadamente la
mitad de su jornada de trabajo.

Las tareas de este Puesto de Trabajo no reciben supervision. Su ocupante es
responsable total de las mismas, sobre las que debe tomar resoluciones
amplias.

Puesto de Trabajo en el que su ocupante actia de forma totalmente autonoma
a la hora de planificar sus tareas, con el fin de obtener los requerimientos de
las mismas.

Capacidad de direccién

Capacidad de direccion

Descripcién

El ocupante es responsable solamente de su propio trabajo
Situaciones de mando delegado o supervision funcional.

Seguir el curso del trabajo de un equipo de personas, aportandoles informacion
o ideas para la consecucion de un objetivo.

Responsabilidad de instruir, coordinar y dirigir el trabajo de hasta 3 personas.
Responsabilidad de instruir, coordinar y dirigir el trabajo de hasta 10 personas.

Responsabilidad de instruir, coordinar y dirigir el trabajo de hasta 50 personas.
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10 puntos

Puntuacion

2 puntos

4 puntos

6 puntos

8 puntos

10 puntos

Puntuacion

2 puntos

4 puntos

6 puntos
8 puntos

10 puntos
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Responsabilidad sobre datos confidenciales

Responsabilidad sobre datos confidenciales
Descripcion
No se tiene acceso autorizado a ninguna informacion confidencial.

Se tiene acceso ocasional a informacion confidencial, cuya revelacion podria
ocasionar danos escasamente graves.

Se tiene acceso frecuente o se trabaja normalmente con datos confidenciales,
cuya revelacion podria causar daios menos graves para la Empresa.

Se tiene acceso ocasional a informacion confidencial, cuya revelacion puede
causar danos graves a la Empresa.

Se trabaja normalmente con informacion confidencial, cuya revelacion causaria
con seguridad danos graves a la Empresa.

Responsabilidad sobre errores

Responsabilidad sobre errores
Descripcion

Los errores se pueden descubrir facilmente y su correccion es facil e implica
pocas pérdidas.

La mayoria de las tareas estan sujetas a comprobaciones o son revisadas en
controles posteriores por los responsables del area de trabajo. Los errores
pueden causar pérdidas de tiempo o dificultades en las comprobaciones.

Si no se descubren los errores, pueden afectar a otras areas de trabajo,
produciendo pérdidas de tiempo. En general se descubren cuando ya han
producido algunas pérdidas.

Errores dificiles de detectar que pueden ocasionar retrasos, pérdidas de
informacion, de experiencias, de materiales, de instalaciones, rescision de
contratos con empresas o entidades, denegacion de subvenciones, etc.

Los errores pueden provocar retrasos serios o falta de materiales vitales.
Errores en trabajos de investigacion que den lugar a inversiones
desaprovechadas, pérdidas graves de informacion que supongan repeticion de
experiencias. Pueden, también, ser causa de pérdidas de prestigio, penalidades
importantes para la empresa, o pérdidas financieras que afecten directamente
a la continuidad de sus actividades.

b) Esfuerzo

El esfuerzo puede producirse a dos niveles distintos: intelectual y fisico.
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e Esfuerzo Intelectual: Indica el nivel de concentracion que requiere el puesto.
e Esfuerzo fisico: Indica si las tareas del puesto deben realizarse en condiciones
incomodas de poca movilidad o flexibilidad, si precisa estirarse, agacharse, etc.

Esfuerzo fisico

No requiere posturas incomodas. 2,5 puntos
Requiere posturas incomodas poco tiempo (menos del 30% de la jornada) o de

5 puntos
forma puntual.
Requiere posturas incomodas la mitad de la jornada laboral. 7,5 puntos
Requiere posturas incomodas toda la jornada laboral. 10 puntos

Esfuerzo intelectual

No requiere concentracion. 2,5 puntos

Requiere concentracion una pequeia parte de la jornada laboral (menos del

30%). 5 puntos
Requiere concentracion la mitad de la jornada laboral. 7,5 puntos
Requiere concentracion toda la jornada laboral. 10 puntos

c) Condiciones de trabajo

Los viajes y los fines de semana son algunas de las condiciones que forman parte de las
condiciones de trabajo inherentes a los puestos de trabajo de las personas trabajadoras.

e Viajes: Indica si el puesto de trabajo requiere de la realizacién de viajes.
e Fines de semana: Indica si el puesto requiere del trabajo durante los fines de semana.

Viajes

No requiere viajar. 2,5 puntos
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Se realizan viajes dentro del horario de trabajo habitual. 5 puntos

Se realizan pernoctaciones puntuales: menos de 2 noches y maximo 1 vez al

7,5 puntos
mes.

Se realizan pernoctaciones habituales: de 2-3 noches al mes. 10 puntos

Fines de semana

Descripcion Puntuacion
No requiere trabajar el fin de semana. 2,5 puntos

Se trabaja puntualmente el fin de semana. 5 puntos

Se trabaja un (1) fin de semana al mes. 7,5 puntos

Se trabaja mas de un (1) fin de semana al mes. 10 puntos

7.1.2.1. Porcentaje de importancia segun el tipo

De acuerdo con la Guia detallada para la Promocion de la igualdad salarial por medio de la
evaluacion no sexista de los empleos de la Organizacion Internacional del Trabajo (2009), los
porcentajes a asignar a cada tipo deben oscilar entre los siguientes intervalos:

»= de 20% a 35% para CONOCIMIENTO Y APTITUDES
» de 25% a 40% para RESPONSABILIDAD

= de 15% a 25% para ESFUERZO

*= de 5% a 15% para CONDICIONES DE TRABAJO

7.1.2.2. Graduacion de los puestos de trabajo de igual o distinto valor

A continuacién, se expondran los porcentajes para cada tipo que seran utilizados en la
valoracion de puestos de trabajo de SETRAM segun la actividad de la Empresa.

Tipo Porcentaje
Conocimientos 35%
Responsabilidad 35%
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Esfuerzo 25%

Condiciones de trabajo 5%

TOTAL 100%

R Porcentaje de importancia segun el tipo

Asi pues, de igual manera, se deberan valorar los subfactores de cada tipo para que la suma de
cada uno de ellos resulte un total del 100%. Esta valoracion de los subfactores debera realizarse
en base a la cultura y clima de la organizacion para que la evaluacion de los puestos de trabajo
se aproxime al maximo a la realidad de la Organizacion.

Formacion basica

Idiomas 5%
Experiencia 75%
TOTAL 100%

Iniciativa 10%
Autonomia 35%
Capacidad de direccion 25%
Responsabilidad sobre datos confidenciales 10%
Responsabilidad sobre errores 20%
TOTAL 100%

Esfuerzo intelectual 95%

Esfuerzo fisico 5%

TOTAL 100%
o )
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CONDICIONES DE TRABAJO Porcentaje
Viajes 100%

Fines de semana 0%

TOTAL 100%

Tras concretas los factores y subfactores, asi como la ponderacion que tiene cada uno de ellos
a la hora de puntuar los puestos de trabajo, se procede a graduar los puestos de trabajo con
igual o distinto valor. Esto es, analizar y evaluar los distintos puestos de trabajo existentes en

la Empresa.

Tras la graduacion de los puestos de trabajo mediante la utilizacion de un método por puntos
podemos afirmar que los siguientes puestos de trabajo tienen la consideracion de puestos de
igual valor, englobados en un total de 5 ESCALAS:

Puesto de trabajo

Puestos de igual valor englobados

ESCALA 01

GERENTE
DIRECTOR/A

ESCALA 02

INGENIERO/A TECNICO/A
AUDITOR/A
LICENCIADO/A

ANALISTA

ENCARGADO/A

JEFE/A NEGOCIADO
COMERCIAL

JEFE/A DE TRAFICO

ESCALA 03

JEFE/A DE SECCION

JEFE/A DE SERVICIO

JEFE/A DE EQUIPO

OFICIAL 1 ADMINISTRATIVO/A
TECNICO/A EXPEDICIONES
PROGRAMADOR/A
CONDUCTOR/A MECANICO/A

ESCALA 04

VERIFICADOR/A
OFICIAL 2 ADMINISTRATIVO/A

o
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OFICIAL ADMINISTRATIVO/A
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A

CONDUCTOR/A APARCACHOCHES
ESCALA 05
MOZO/A ESPECIALIZADO/A

7.2. Diagndstico de la situacion retributiva

A continuacion, se exponen los resultados de la Auditoria retributiva conforme a la evaluacion
de los puestos de trabajo existentes e informados por la Empresa por el sistema de evaluacion
de puestos de trabajo de igual valor.

Dicha evaluacion se ha realizado teniendo en consideracion el principio de igual retribucion por
trabajo de igual valor. Esto es, que un trabajo tendra igual 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 desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en
realidad sean equivalentes:

a) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la relacion
laboral, tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como
en atencion al contenido efectivo de la actividad desempeiada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones
regladas y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacion aquellas que puedan servir
para acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o
la formacion no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.

d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el
desempeno aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempeno
de la actividad.

Las variables de dicha evaluacion previa y encuadramiento de los puestos de trabajo por trabajo
de igual valor pueden encontrarse adjuntos como ANEXO ....

En consecuencia, en este apartado no se reproducira el significado de dichas variables y
resultados, considerandose el mismo como un anexo al presente.

Por ultimo, indicar que se entendera como “diferencia salarial significativa” aquella diferencia
porcentual en la media aritmética (promedio) o la mediana que sea igual o superior al 25% de
un sexo respecto al otro.

En primer lugar, antes de proceder al analisis de la media aritmética (promedio) y la mediana
de las retribuciones efectivas y equiparadas (normalizadas y/o anualizadas), indicar que la
herramienta técnica utilizada para la confeccion del registro retributivo es la “Herramienta de
Registro retributivo” (Ultima actualizacion noviembre 2021) elaborada por las organizaciones
sindicales y patronales de
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manera conjunta con el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres
del Ministerio de Igualdad.

Dicha herramienta presupone que las diferencias salariales que puedan existir entre ambos
géneros son siempre a favor del género masculino, por lo que, la formulacion aplicada es la que
se presenta a continuacion:

€ hombres - € mujeres

€ hombres

En este sentido, en aquellos supuestos en que los importes del género femenino sean superiores
a aquellos del género masculino (es decir, que cumplan esta regla a la inversa), el resultado
obtenido podra ser superior al 100%. Esto se da en cantidades con mucha diferencia entre
géneros, por ejemplo, en la columna de “Total Extrasalarial”.

Dicho lo anterior, los resultados que se presentaran a continuaciéon pueden aparecer tanto en
valores positivos como en valores negativos.

Asi las cosas, en el supuesto en que el valor obtenido sea positivo, se entendera como que la
media aritmética o la mediana de los hombres es superior a la de las mujeres (es decir,
diferencia salarial a favor de los hombres). No obstante, en aquellos supuestos en que el valor
obtenido sea negativo, se entendera como que la media aritmética o la mediana de los hombres
es inferior a la de las mujeres (es decir, diferencia salarial a favor de las mujeres).

Destacar también que los factores desencadenantes de las diferencias retributivas significativas
pueden ser diversos: posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio
o uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la Empresa, dificultades que las
personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocion profesional o econémica derivadas
de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o
las exigencias de disponibilidad no justificadas, entre otras.

Asi pues, se procede al analisis de la media aritmética (promedio) de las retribuciones
efectivas por puestos de igual valor (por ESCALAS):

Media aritmética retribuciones efectivas ESCALA 01

SALARIO (':I' g J:‘II_' TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 01
Hombre 6 100% 100% 100% 0% 100%
Mujer 0

Tras el analisis de los datos de la tabla anterior de la ESCALA 01, podemos observar que la
misma esta masculinizada, al no existir mujeres prestando servicios en dicho puesto de trabajo.
Asi pues, la media aritmética
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(promedio) del salario base, total complementos salariales, total salario y el total retribuciones
efectivas de los hombres son un 100% superior a la media aritmética (promedio) de las mujeres.
Dicho lo anterior, cabe destacar que no se procede al analisis de los factores desencadenantes
de esta ESCALA puesto que no existen datos del género femenino para realizar dicha
comparativa.

Media aritmética retribuciones efectivas ESCALA 02

TOTAL

SALARIO COMPL. TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 02
Hombre 13 -25% 12% 21% -4407% -6%
Mujer 3

Respecto a los datos expuestos en la tabla, se observan las diferencias salariales obtenidas tras
el analisis de la media aritmética (promedio) del salario base, total complementos salariales,
total salario, total complemento extrasalarial y el total retribuciones efectivas. Indicar que
existen diferencias significativas al comparar la media aritmética (promedio) de los
complementos extrasalariales.

A continuacion, se expondran los factores desencadenantes de dichas diferencias significativas
detectadas al comparar la media aritmética (promedio) de total complementos extrasalariales
efectivos de ambos géneros.

ESCALA 02
lee.rent.:la Diferencia N el preisa e BrEla R e Factores desencadenantes
FEHnIEARE orcentual : cuantitativos
significativa P Hombres Mujeres
Total 4407% a «  Cuota colesio
complementos | favor de las 13 3 g

: . profesional
extrasalariales | mujeres

Asi pues, se observa que el concepto extrasalarial por el que existe dicha diferencia significa
consiste en la cuota del colegio profesional, la cual se abona a aquellas personas que deben
estar inscritas a un colegio profesional para la prestacion de sus servicios. Por tanto, dicha
diferencia salarial se encuentra justificada.
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Media aritmética retribuciones efectivas ESCALA 03

SALARIO JSJSII_' TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
N© BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 03
Hombre 83 -14% 28% 1% 87% 11%
Mujer 10

En la presente tabla se observan las diferencias salariales obtenidas tras el analisis de la media
aritmética (promedio) del salario base total complementos salariales, total salario, total
complemento extrasalarial y el total retribuciones efectivas. En este sentido, se observa la
existencia de diferencias salariales significativas en los complementos salariales y de los

complementos extrasalariales a favor de los hombres.

A continuacion, se expondran los factores desencadenantes de dichas diferencias significativas
detectadas al comparar la media aritmética (promedio) de total complementos salariales y

complementos extrasalariales efectivos de ambos géneros.

ESCALA 03
Diferencia . .. N° de personas trabajadoras
. Diferencia
retributiva orcentual :
significativa P Hombres Mujeres
Total 28% a favor
complementos | de los 83 10
salariales hombres

Factores desencadenantes

cuantitativos

Nocturnidad y
movilidad funcional
Incentivos - plus
asistencia

Atrasos

Paga extra

Plus responsabilidad,
calidad

Asuntos sindicales
Complemento puesto
de trabajo
Incentivos
Devolucion sancion
PP vacaciones

Horas de presencia y
disponibilidad
Nocturnidad y horas de
presencia

Falta preaviso-
absentismo
Disponibilidad
Renovacion permiso,
tarjeta y poliza de
conduccion
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* Indemnizacién por
cese

Total 87% a favor
complementos | de los 83 10 = Dietas gastos de viaje
extrasalariales | hombres

A este respecto, cabe sehalar que los conceptos salariales establecidos como indicativos de
brecha son conceptos salariales que se perciben por el hecho de llevar a cabo la prestacion de
los servicios en un determinado puesto de trabajo, como es el caso de, por ejemplo,
nocturnidad y horas de presencia, plus responsabilidad - calidad, nocturnidad y plus asistencia,
etc.

Asimismo, existen conceptos salariales que se perciben Unicamente en determinadas
circunstancias, como es el caso de atrasos, indemnizacidon por cese, devoluciéon de sancion,
etc., encontrandose, asi pues, justificados.

Por su parte, en referencia a los conceptos extrasalariales, indicar que éstos se perciben en el

caso que se dé lugar al hecho causante. En este sentido, las dietas por gastos de viaje
Unicamente se perciben en los casos en los que se haya realizad un viaje que conlleve la
necesidad de dietas.

Media aritmética retribuciones efectivas ESCALA 04

TOTAL

SALARIO COMPL. TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 04
Hombre 19 -21% 3% -10% -58% -10%
Mujer 12

En la presente tabla se observan las diferencias salariales obtenidas tras el analisis de la media
aritmética (promedio) del salario base total complementos salariales, total salario, total
complemento extrasalarial y el total retribuciones efectivas. En este sentido, se observa la
existencia de diferencias salariales significativas en los complementos extrasalariales a favor
de las mujeres.

A continuacion, se expondran los factores desencadenantes de dichas diferencias significativas
detectadas al comparar la media aritmética (promedio) de total complementos extrasalariales
efectivos de ambos géneros.

ESCALA 04
lee.renc.na Diferencia b el et s Bl e e Factores desencadenantes
fethibitiva orcentual : cuantitativos
significativa P Hombres Mujeres
Total 58% a favor «  Avuda escolar
complementos | de las 19 12 y

extrasalariales | mujeres
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Asimismo, cabe destacar que los complementos salariales identificados como desencadenantes
se brindan a aquellas personas trabajadoras que tengan hijos menores y que hayan solicitado
la ayuda escolar.

Media aritmética retribuciones efectivas ESCALA 05

TOTAL

SALARIO COMPL. TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 05
Hombre 37 1% -10% -3% 0% -3%
Mujer 5

Respecto a los datos expuestos en la tabla, se observan las diferencias salariales obtenidas tras
el analisis de la media aritmética (promedio) del salario base, total complementos salariales,
total salario, total complemento extrasalarial y el total retribuciones efectivas. Indicar que no
existen diferencias significativas al comparar la media aritmética (promedio) de salario base,
total salario y total retribuciones efectivas de ambos géneros.

Asi pues, se procede al analisis de la mediana de las retribuciones efectivas por puestos de
igual valor (por ESCALAS):

Mediana retribuciones efectivas ESCALA 01

TOTAL

SALARIO COMPL. TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 01
Hombre 6 100% 100% 100% 0% 100%
Mujer 0

En cuanto a la ESCALA 01, indicar que la misma esta masculinizada, al no existir mujeres
prestando servicios en dicho puesto de trabajo. Asi pues, la mediana del salario base, total
complementos salariales, total salario, total complemento extrasalarial y el total retribuciones
efectivas de los hombres son un 100% superior a la mediana de las mujeres. Dicho lo anterior,
cabe destacar que no se procede al analisis de los factores desencadenantes de esta ESCALA
puesto que no existen datos del género femenino para realizar dicha comparativa.

Mediana retribuciones efectivas ESCALA 02

SALARIO g g A-/I\-:II_- TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 02
Hombre 13 -29% -12% -5% 0% -5%
Mujer 3
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Respecto a la mediana del salario base efectivo de las personas trabajadoras tanto del género
femenino como del género masculino de la ESCALA 02, indicar que la persona trabajadora que
ocupa la posicion central al ordenarlos de menor a mayor en cada uno de los géneros difiere
ampliamente en el de las mujeres. Asi las cosas, existe una diferencia porcentual de 29% a
favor de las mujeres.

Destacar que no se proceden a indicar factores desencadenantes al comparar la mediana, esto
es, la cuantia que percibe la persona trabajadora que ocupa la posicion central al ordenarlos
de menor a mayor en cada uno de los géneros, dado que se comparan los importes de una
persona del género masculino y de una persona del género femenino.

Mediana retribuciones efectivas ESCALA 03

SALARIO gg A-II\-F?II.- TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
NP BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 03
Hombre 83 -20% 20% 6% 0% 9%
Mujer 10

Respecto a la mediana de las personas trabajadoras tanto del género femenino como del género
masculino de la ESCALA 03, indicar que a pesar de que existen diferencias porcentuales, en
ninguno de los casos se alcanza una diferencia de un 25%, no considerandose por tanto una

diferencia salarial significativa.

Mediana retribuciones efectivas ESCALA 04

TOTAL

SALARIO COMPL. TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 04
Hombre 19 -10% 20% -8% 0% -8%
Mujer 12

Respecto a la mediana de las personas trabajadoras tanto del género femenino como del género
masculino de la ESCALA 04, indicar que a pesar de que existen diferencias porcentuales, en
ninguno de los casos se alcanza una diferencia de un 25%, no considerandose por tanto una
diferencia salarial significativa.

Mediana retribuciones efectivas ESCALA 05
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TOTAL

SALARIO COMPL. TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 05
Hombre 37 0% -11% 8% 0% 8%
Mujer 5

En la presente escala no se observan diferencias salariales significativas en las medianas de
ambos géneros, al ser todas las diferencias porcentuales inferiores al 25%.

Asi pues, se procede al analisis de la media aritmética (promedio) de las retribuciones
equiparadas por puestos de igual valor (por ESCALAS):

Media aritmética retribuciones equiparadas ESCALA 01

SALARIO ch J:‘II_' TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 01
Hombre 6 100% 100% 100% 0% 100%
Mujer 0

Tras el analisis de los datos de la anterior tabla, los puestos englobados en ESCALA 01 estan
masculinizados, al no existir mujeres prestando servicios en dichos puestos de trabajo. Asi pues,
la media aritmética del salario base, total complementos salariales, total salario, total
complemento extrasalarial y el total retribuciones efectivas de los hombres son un 100%
superior a la mediana de las mujeres. Dicho lo anterior, cabe destacar que no se procede al
analisis de los factores desencadenantes de este apartado puesto que no existen datos del
género femenino para realizar dicha comparativa.

Media aritmética retribuciones equiparadas ESCALA 02

SALARIO (-:r(()) J:‘II_' TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 02
Hombre 13 -18% 41% 15% -4407% 14%
Mujer 3

Respecto a los datos expuestos en la tabla, se observan las diferencias salariales obtenidas tras
el analisis de la media
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aritmética (promedio) del salario base, total complementos salariales, total salario, total
complemento extrasalarial y el total retribuciones equiparadas. Indicar que existen diferencias
significativas al comparar la media aritmética (promedio) de los complementos salariales y de
los complementos extrasalariales.

En este sentido, los factores desencadenantes de las diferencias salariales son los siguientes:

ESCALA 02
. . o 5
lee_renc':la Diferencia R Factores desencadenantes
T DI orcentual : cuantitativos
significativa P Hombres Mujeres
= Incentivos - plus
Total 41% a favor asistencia
= Paga extra
complementos | de los 13 3 .
. = P.P. vacaciones
salariales hombres Y
= Indemnizacion por
cese
Total 4407% a «  Cuota colegio
complementos | favor de las 13 3 S

) . profesional
extrasalariales | mujeres

A este respecto, cabe sefalar que los conceptos salariales que brindan la diferencia entre
mujeres y hombres se tratan de conceptos asignados al puesto de trabajo, asi como a aquellos
conceptos que se abonan como consecuencia de la finalizacion de la relacion laboral.

Por otro lado, en referencia a los complementos extrasalariales, éste se abona a aquellas
personas trabajadoras que para llevar a cabo la prestacion de sus servicios requieren la
colegiacion y consecuente pago de una cuota en el colegio profesional.

Media aritmética retribuciones equiparadas ESCALA 03

SALARIO g g J:‘II_' TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
N© BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 03
Hombre 83 17% 47% 32% 87% 32%
Mujer 10

Respecto a los datos expuestos en la tabla, se observan las diferencias salariales obtenidas tras
el analisis de la media aritmética (promedio) del salario base, total complementos salariales,
total salario, total complemento extrasalarial y el total retribuciones equiparadas. Indicar que
existen diferencias significativas al comparar la media aritmética (promedio) de los
complementos salariales y los complementos extrasalariales.
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A continuacion, se expondran los factores desencadenantes de dichas diferencias significativas
detectadas al comparar la media aritmética (promedio) de total complementos salariales y
complementos extrasalariales equiparados de ambos géneros.

ESCALA 03
lee‘renc'na Diferencia N° de personas trabajadoras Factores desencadenantes
retributiva e
significativa porcentual Hombres Mujeres cuantitativos
= Nocturnidad y
movilidad funcional
= Incentivos - plus
asistencia
= Atrasos
= Paga extra
=  Plus responsabilidad,
calidad
= Complemento puesto
= |ncentivos
Total 47% a favor = Devolucion sancion
complementos | de los 83 10 = P.P. vacaciones
salariales hombres = Horas presencia y
disponibilidad
= prestaciones IT
= nocturnidad y horas de
presencia
= Falta de preaviso -
absencia
= Disponibilidad
= Renovacion permiso
* indemnizacion por
cese
Total 87% a favor
complementos | de los 83 10 = Dietas, gastos de viaje

extrasalariales | hombres

A este respecto, cabe senalar que los conceptos salariales establecidos como indicativos de
brecha son conceptos salariales que se perciben por el hecho de llevar a cabo la prestacion de
los servicios en un determinado puesto de trabajo, como es el caso de, por ejemplo,
nocturnidad y horas de presencia, plus responsabilidad - calidad, nocturnidad y plus asistencia,
etc. Por tanto, no son conceptos que se le proporcionan a todas las personas trabajadoras.

Asimismo, existen conceptos salariales que se perciben Unicamente en determinadas
circunstancias, como es el caso de atrasos, indemnizacion por cese, devolucion de sancion,
etc., encontrandose, asi pues, justificados.

Por su parte, en referencia a los conceptos extrasalariales, indicar que éstos se perciben en el
casos que se dé lugar al hecho causante. En este sentido, las dietas por gastos de viaje
Unicamente se perciben en los casos en los que se haya realizad un viaje que conlleve la
necesidad de dietas.
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Media aritmética retribuciones equiparadas ESCALA 04

SALARIO (-:rgl\-ll\-lﬁll_- TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
N© BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 04
Hombre 19 -29% -223% -110% -58% -110%
Mujer 12

Respecto a los datos expuestos en la tabla, se observan las diferencias salariales obtenidas tras
el analisis de la media aritmética (promedio) del salario base, total complementos salariales,
total salario, total complemento extrasalarial y el total retribuciones equiparadas. Indicar que
existen diferencias significativas al comparar la media aritmética (promedio) de los
complementos salariales y extrasalariales, los cuales son a favor de las mujeres.

En este sentido, los factores desencadenantes de dichas diferencias salariales son los
siguientes:

ESCALA 04
lee.renc.:la Diferencia N 612 [FErEEieEs e e eI Factores desencadenantes
[T orcentual ; cuantitativos
significativa P Hombres Mujeres
= Nocturnidad y
movilidad functional
= Atrasos
Total 223% a " Pagaextra
=  Plus responsabilidad,
complementos | favor de las 19 12 .
. . calidad
salariales mujeres .
= Horas extras y plus fin
de semana
= Indemnizacion por
cese
Total 58% a favor
complementos | de las 19 12 = Ayuda escolar

extrasalariales | mujeres

A este respecto, cabe sefalar que los conceptos salariales establecidos como indicativos de
brecha son conceptos salariales que se perciben por el hecho de llevar a cabo la prestacion de
los servicios en un determinado puesto de trabajo, como es el caso de, por ejemplo,
nocturnidad y movilidad funcional, plus responsabilidad - calidad, etc. Por tanto, no son
conceptos que se le proporcionan a todas las personas trabajadoras.

Asimismo, existen conceptos salariales que se perciben Unicamente en determinadas
circunstancias, como es el caso de atrasos y la indemnizacion por cese, encontrandose, asi
pues, justificados.

Por su parte, en referencia a los conceptos extrasalariales, indicar que éstos se perciben en el
casos que se dé lugar al hecho causante. En este sentido, la ayuda escolar se proporciona a
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aquellas personas trabajadoras que tengan menores en edad escolar y que hayan solicitado
dicha ayuda.

Media aritmética retribuciones equiparadas ESCALA 05

SALARIO gg J:‘II_' TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 05
Hombre 37 12% 0% 9% 0% 8%
Mujer 5

Respecto a los datos expuestos en la tabla, se observan las diferencias salariales obtenidas tras
el analisis de la media aritmética (promedio) del salario base, total salario y el total
retribuciones equiparadas. Indicar que no existen diferencias significativas al comparar la
media aritmética (promedio), puesto que ninguna de las diferencias salariales mencionadas
alcanza el 25%.

Asi pues, se procede al analisis de la mediana de las retribuciones equiparadas por puestos
de igual valor (por ESCALAS):

Mediana retribuciones equiparadas ESCALA 01

SALARIO g g ngl_' TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 01
Hombre 6 100% 100% 100% 0% 100%
Mujer 0

Dado que la ESCALA 01 esta masculinizada, la mediana del salario base, total complementos
salariales, total salario, total complemento extrasalarial y el total retribuciones efectivas de
los hombres son un 100% superior a la mediana de las mujeres. Dicho lo anterior, cabe destacar
que no se procede al analisis de los factores desencadenantes de esta ESCALA puesto que no
existen datos del género femenino para realizar dicha comparativa.

Mediana retribuciones equiparadas ESCALA 02

SALARIO ch J:‘II_' TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 02
-29% -32% -5% 0% -5%
Hombre 13

i
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Mujer 3

Respecto a la mediana del total complementos salariales equiparados de las personas
trabajadoras tanto del género femenino como del género masculino de la ESCALA 02, indicar
que la persona trabajadora que ocupa la posicion central al ordenarlos de menor a mayor en
cada uno de los géneros difiere, siendo de 15.009€ en el caso de los hombres y de 19.780€ en
el de las mujeres. Asi las cosas, existe una diferencia porcentual de 32% a favor de las mujeres.

Destacar que no se proceden a indicar factores desencadenantes al comparar la mediana, esto
es, la cuantia que percibe la persona trabajadora que ocupa la posicion central al ordenarlos
de menor a mayor en cada uno de los géneros, dado que se comparan los importes de una
persona del género masculino y de una persona del género femenino.

Mediana retribuciones equiparadas ESCALA 03

SALARIO gngII: TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 03
Hombre 83 -14% 19% 2% 0% 2%
Mujer 10

Respecto a la mediana de las personas trabajadoras tanto del género femenino como del género
masculino de la ESCALA 03, indicar que si bien existen diferencias porcentuales, ninguna de
ellas alcanza el 25%, por lo que no se considera la existencia de diferencias salariales
significativas.

Mediana retribuciones equiparadas ESCALA 04

SALARIO ggJ:‘II_' TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
Ne BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
ESCALA 04
Hombre 19 -10% -3% -19% 0% -19%
Mujer 12

Respecto a la mediana de las personas trabajadoras tanto del género femenino como del género
masculino de la ESCALA 04, indicar que si bien existen diferencias porcentuales, ninguna de
ellas alcanza el 25%, por lo que no se considera la existencia de diferencias salariales
significativas.

Mediana retribuciones equiparadas ESCALA 05

SALARIO (-:I-(())Jst TOTAL TOTAL COMPL. TOTAL
N° BASE SALARIALES SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES

Y Taim
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ESCALA 05
Hombre 37 23% 1% 7% 0% 7%

Mujer 5

En referencia a la mediana de la presente escala, no se observa la existencia de diferencias
salariales significativas, al ser estas inferiores al 25%.

7.3. Conclusiones de la Auditoria retributiva

De los resultados del trabajo de Auditoria retributiva del ejercicio 2021, se concluye lo
siguiente:

= La ESCALA 01 se encuentra masculinizada, al no haber ninguna persona del género
femenino.

= En el resto de las ESCALAS existe representacion de ambos sexos. No obstante, el
género predominante es el masculino.

= Los complementos personales como, por ejemplo, plus asistencia, plus responsabilidad,
atrasos, etc., detectados como factores desencadenantes de diferencias significativas
se consideran justificacion objetiva de dichas diferencias al no poder otorgarse los
mismos de forma indiscriminada entre las personas trabajadoras de ambos géneros.

= Del mismo modo sucede con los complementos extrasalariales como la ayuda escolar y
las dietas, otorgadas a aquellas personas trabajadoras que cumplen ciertos requisitos:

= Ayuda escolar: ayuda anual por cada hijo e hija en edad escolar, de entre 3 y
16 anos.

= Dietas: pago a aquellas personas que se han visto perjudicadas por tener que
pernoctar en lugar distinto a su domicilio.

|
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8. Programa de actuaciéon y cronograma

El presente documento tiene como objetivo estable,cer el plande actuagién del Plan de Igualdad
de la empresa SERVICIOS TRANSPORTES AUTOMOVILES Y MERCANCIAS, S.A. (en adelante,
“SETRAM” o la “Empresa”).

En este sentido, atendiendo a los resultados del diagndstico del plan de igualdad, a
continuacion, se establecen los objetivos generales siguientes para el plan de actuacion:

e Alcanzar la igualdad de sexo mediante la promocion, el fortalecimiento y el desarrollo
de la plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el ambito de la
empresa.

e Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion
vertical y horizontal y la utilizacion del lenguaje sexista.

e Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas en el colectivo de personas
trabajadoras infrarrepresentadas y adoptar medidas correctoras en caso de mayor
incidencia sobre tales formas de contratacion.

e Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa,
tanto interna como externa.

e Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la
igualdad de oportunidades.

e Garantizar igualdad retributiva entre hombres y mujeres en el desempleo de trabajos
de igual valor y la igualdad retributiva en areas concretas donde se han detectado
desigualdades por cuestiones de género.

e Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa.

No obstante, para poder llevar a cabo el cumplimiento de dichos objetivos, es preciso atender
a los objetivos y medidas especificas que se muestran a continuacion.

Estas medidas, han sido acordadas por la Comision Negociadora teniendo en cuenta los
resultados del Diagndstico de situacion, el cual fue previamente confeccionado y elevado a
definitivo.

Objetivos especificos

En el presente apartado se establecen los objetivos especificos del Plan de Actuacion del Plan
de Igualdad, junto con las medidas concretas, los indicadores de evolucion, los departamentos
responsables (medios y recursos) y los plazos de ejecucion y priorizaciéon, conforme al articulo
8 del Real Decreto 901/2020.

En este sentido, es preciso senalar que las medidas establecidas en el presente plan de
actuacion surgen a razon de las conclusiones alcanzadas en el diagnostico del plan de igualdad.
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Por ultimo, a fin de obtener una vision ilustrativa de los plazos de las medidas del Plan de
actuacion, también se establece un cronograma en el que establezca el periodo de
cumplimiento de las medidas indicadas.
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7.4. RESPONSABLE DE IGUALDAD

A. Objetivo especifico: Crear o nombrar la figura del Responsable de Igualdad de Trato y Oportunidades en la Empresa.

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION / INDICADORES SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.1.A.1. Designar una persona responsable de velar por la IMPLANTACION:
igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la Departamento de
empresa, con formacion especifica en materia de igualdad, que RRHH Aplicacion
gestione y coordine el Plan, participe en su implementacion y Designacién de la Figura de Responsable inmediata
supervise los contenidos, asi como los criterios de igualdad en de Igualdad en la empresa
los procesos de seleccion, promocion y demas contenidos que se ’ SEGUIMIENTO:
acuerden en el Plan e informe a la Comision de Seguimiento.
Comision de
Seguimiento
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7.5.

ACCESO AL EMPLEO Y SELECCION DE PERSONAL

A. Objetivo especifico: Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades, y

promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa.

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION / INDICADORE SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.2.A.1. Confeccionar un protocolo o politica, o sistema | Confeccion del protocolo o politica e IMPLANTACION: 1 ano
especifico que contemple recomendaciones para una seleccion | implantacion en la empresa. Departamento de confeccion
no sexista que sea de aplicacion en todos los procesos en cada RRHH 1 afio
centro de trabajo. . L.
implementacion
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
8.2.A.2 Revisar, y en su caso corregir, todos los documentos de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Anual en el
los procedimientos de seleccion (ofertas de empleo, pagina web, | evaluacion: Documentos revisados desde | Departamento de primer
denominacion de puestos, en las ofertas, etc.), tanto en el | la perspectiva de género. RRHH trimestre
lenguaje como en las imagenes y contenidos para que sea
genérico y no tenga connotaciones sexistas.
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
8.2.A.3 Control y compromiso respecto al uso del lenguaje no | Establecer un procedimiento para la IMPLANTACION: 1 afno
sexista en la redaccion y contenidos de manuales, protocolos y | publicacion de ofertas de empleo en | Departamento de confeccion
procedimientos de seleccion, asi como en las futuras ofertas de RRHH
puestos. Elaborar un procedimiento para la publicacion de
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ofertas de empleo en el que se pauten unas directrices en cuanto
al uso del lenguaje, las imagenes y los requisitos que se solicitan

relacion con el uso de
imagenes no sexistas.

lenguaje e

para los puestos y, publicando en cada oferta de empleo (interna SEGUIMIENTO:
y externa), el compromiso de la empresa sobre igualdad de Comisién de
oportunidades. Seguimiento
8.2.A.4 Como medida de accidon positiva, en igualdad de | Revisar la representacion del puesto de IMPLANTACION: Aplicacion
condiciones, se dara prioridad en el acceso al empleo a las | trabajo o grupo a ocupar a fin de | Departamento de inmediata
mujeres para corregir el desequilibrio entre hombres y mujeres, | constatar si existe infrarrepresentacion RRHH . .,
en aquellos departamentos en los que se encuentran | de alguno de los dos géneros. Ejecucion
infrarrepresentadas. durante toda la
Mecanismos de seguimiento y SEGUIMIENTO: vigencia del
evaluacién: N° de mujeres contratadas Plan
segin puesto, grupo / Numero de Comision de
personas contratadas. Seguimiento
N° de hombres contratados segin puesto,
grupo y delegacion / Nimero de personas
contratadas.
N° de personas trabajadoras desagregadas
por género seglun puesto de trabajo y
grupo profesional. géneros.
8.2.A.5 Se ampliaran las fuentes de reclutamiento con el | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Implantacion
objetivo de tener personas candidatas del sexo menos | evaluacion: fuentes utilizadas durante el | Departamento de durante el T3
representado en el puesto a cubrir (ejemplo: Servicios | proceso de seleccion. RRHH del primer ano.
Regionales de Empleo, Centros de Formacion Profesional,
Asociaciones de Mujeres, centros de orientacion sociolaboral de | Fuentes en los que se ha publicado
los sindicatos, entre otras), al objeto de avanzar en el equilibrio | finalmente la vacante. SEGUIMIENTO: Seguimiento

de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo. vy,

durante toda la
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especialmente para la cobertura de puestos | Fuente en las que se ha seleccionado a un Comision de vigencia del
masculinizados/feminizados. precandidato. Seguimiento Plan
8.2.A.6 Disponer de informacion estadistica, desagregada por | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Anual en el
sexo de los procesos de seleccion para los diferentes puestos de | evaluacién: Numero de procesos de | Departamento de segundo
trabajo en las delegaciones y areas (nimero de candidaturas | seleccion: RRHH trimestre
presentadas) y su resultado (nUmero de personas seleccionadas) Nl:"“e"o de mujeres preseleccionadas /
para su traslado a la Comision de Seguimiento, asi como el | Numero de personas presentadas /
traslado de las dificultades para la cobertura de una vacante por | NUMero de hombres preseleccionados /| . -\ o\,
una mujer. NLllmero de personas presentadas / .

Numero de mujeres seleccionadas / Comision de

numero de personas preseleccionadas / Seguimiento

Nimero de hombres seleccionados /

numero de personas preseleccionadas
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7.6.

CONTRATACION

A. Objetivo especifico: Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la contratacion, fomentando el equilibrio de mujeres y

hombres, independientemente del tipo de contrato.

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.3.A.1. Mejorar el equilibrio de contratacion en general y en la IMPLANTACION: Aplicacion
contratacion indefinida de mujeres, haciendo un seguimiento de | Mecanismos de  seguimiento vy | Departamento de inmediata
esta. evaluacién: Incorporaciones por tipo de RRHH
La empresa garantizara la contratacion de mujeres en aquellas | contrato y sexo. Ejecucion
areas en las que no estén representadas, dicha contratacion | _ ' SEGUIMIENTO: durante la
estara respaldada por la formacion necesaria para el puesto, que | Distribucion de plantilla por tipo de L vigencia del
correra a cargo de la empresa. contrato y sexo. Comision de bl
Seguimiento an
8.3.A.2 Hacer un seguimiento de la contratacion a tiempo | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
parcial y de las personas que incrementan su jornada o que | evaluaciéon: Nimero de hombres y | Departamento de
pasan de tiempo parcial a tiempo completo. mujeres que pasan de tiempo parcial a RRHH Primer
completo / NUumero total de vacantes a trimestre de
tiempo completo. SEGUIMIENTO: ::ada afo
Comision de
Seguimiento
8.3.A.3 Establecer un formulario y procedimiento para | Confeccionar un formulario y establecer Confeccién 1
manifestar la voluntad del trabajador o la trabajadora por | un procedimiento estandarizado para que | IMPLANTACION: afio
aumentar jornada y crear una base de datos para registrar las | las personas trabajadoras puedan solicitar | Departamento de
personas que quieran cambiar el tipo de jornada o soliciten | €l aumento de jornada y crear una base RRHH
il L £ de datos.
movilidad geografica. SEGUIMIENTO: Ejecucion

durante toda la
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Mecanismos de seguimiento y Comision de vigencia del
evaluacion: Niumero de hombres vy Seguimiento Plan
mujeres que han manifestado su voluntad
de aumentar jornada/ ndmero de
hombres y mujeres que han aumentado su
jornada.
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7.7.PROMOCION

A. Objetivo especifico: Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la contratacion indefinida y en la de tiempo completo.

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION

8.4.A.1. En todos aquellos casos que sea posible, se publicitaran
las plazas vacantes internas que se originen con las tareas y
funciones a desarrollar. Dicho anuncio se efectuara, con al IMPLANTACION: Aplicacién
menos una antelacion suficiente a la fecha prevista de ocupacion Departamento de inmediata
efectiva de los puestos ofertados. Se informara expresamente | pocanismos  de seguimiento _y RRHH ‘ By
de la existencia de dichas plazas vacantes a la RLPT del centro | avaluacion: Chequeo sobre una muestra Ejecucion
de trabajo en cuestion, haciéndose extensiva su publicidad, al | de vacantes para la comprobacion de su durante toda la
resto del personal del centro de trabajo, a través de los tablones | publicacion. SEGUIMIENTO: v1ge;lc:1a del
de anuncios y/o la pagina web. La designacion de la candidata/o Comisién de an
que finalmente sera promocionado, se realizara en base a Seguimiento
criterios objetivos, siempre respetando la igualdad de trato
entre mujeres y hombres y garantizando las mismas
oportunidades de promocion.
8.4.A.2 Informar con transparencia y puntualidad a toda la IMPLANTACION: Aplicacion
plantilla, de las vacantes para la promocion, haciéndolas Departamento de inmediata
plblicas y accesibles e incluyendo en la publicacion los RRHH.
requisitos y criterios de conocimientos y competencias, para el | Mecanismos __de _ seguimiento y Ejecucion
desempefio del puesto vacante, por los medios de comunicacion | €¥aluacion: Comunicado que se envia, durante toda la
habituales de la empresa o creando unos medios nuevos que lo | ¥/© distribuye a la plantilla SEGUIMIENTO: V‘gesgs del
faciliten. Comision de

Seguimiento
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8.4.A.3 Confeccionar e implantar un procedimiento objetivo y
estandarizado de proceso de promocion generalizado en la
empresa, a fin de que se indique en la publicacién de la vacante
interna los criterios y principios de valoracion objetivos,
cuantificables, publicos, transparentes, homogéneos para toda
la plantilla y basados en los conocimientos y competencias

Confeccion del procedimiento e
implantacion en la empresa.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion: Documento del
procedimiento de promocion. Revision n°
procedimientos y la objetividad de los

requeridos para el puesto. Asimismo, se pondra en conocimiento | mismos atendiendo a factores | IMPLANTACION:
en dicho protocolo que en caso de reclamacion por parte de las | cyantitativos. Departamento de
personas interesadas podran estar acompafadas por la RLPT. RRHH. 1 afio
confeccidn
Mecanismos de  seguimiento vy 1 afo
evaluacién: N° de personas finalistas en SEGUIMIENTO: implantacién
Los prci))cgsos de promocion en los centros Comisién de
e trabajo. Seguimiento
N2 de personas promocionadas
desagregadas por género / nimero de
personas  promocionadas  segun
contrato, jornada, puesto, grupo
profesional y delegacion.
8.4.A.4 La plantilla dispondra de un formulario donde podra | Elaboracion del formulario IMPLANTACION:
actualizar su formacion curricular para que la empresa tenga Departamento de
conocimiento de ello RRHH. 6 meses
confeccion
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
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8.4.A.5 Se priorizara para que las promociones se cubran en

Mecanismos de seguimiento y

primer lugar internamente, utilizando la convocatoria externa | evaluacién: N° de mujeres promocionada IMPLANTACION: o
de no existir el perfil dentro de la empresa. seglin puesto, grupo y delegacion / N° de Departamento de Aplicacion
. RRHH
personas  ocupan  dicho  puesto, : inmediata
desagregado en mujeres y hombres Ejecucion
N° de hombres promocionados segin | SEGUIMIENTO: dL:/rizr;;eCit;ongla
puesto, grupo y delegacion / N° de Comision de Plam
personas ocupan dicho puesto, Seguimiento
desagregado en mujeres y hombres
8.4.A.6 Realizacion de un seguimiento anual de las promociones | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
desagregadas por sexo, indicando grupo profesional y puesto | evaluacién: N° de personas | Departamento de
funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de | preseleccionadas/ N° de  personas RRHH.
jornada, y el tipo de promocidn para su traslado a la Comisién | Promocionadas segun grupo profesional, Primer
de seguimiento. En el caso de que, tras el analisis de la | Puesto de origen y destino, tipo de trimestre de
informacién, por comision de seguimiento se detecten | cOntrato, modalidad de jornada y | SEGUIMIENTO: cada ano
desigualdades en la promocion, se realizara un plan que delegacion. Comision d
contenga medidas correctoras. Soml_spn €
eguimiento
8.4.A.7 Establecer medidas de accion positiva sobre la base de | Mecanismos de  seguimiento vy IMPLANTACION:
la promocidn interna y ante la igualdad de méritos, capacidad y | evaluacién: N° de mujeres promocionada Departamento d;e Aplicacis
competencias, tendran preferencia para es ascenso y, en | segun puesto, grupo y delegacion / N° de RRHH pricacion
particular, para la cobertura de puestos de responsabilidad, las | Personas  ocupan  dicho  puesto, ) inmediata
personas trabajadoras del sexo menos representado en el puesto | desagregado en mujeres y hombres Ejecucion
vacante en concreto. N° de hombres promocionados segin | SEGUIMIENTO: d%ﬁ;g;i;ogzlla
puesto, grupo y delegacion / N° de Comisién de Plan
personas ocupan dicho puesto, Seguimiento
desagregado en mujeres y hombres
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subrepresentadas.

A. Objetivo especifico: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.4.B.1 Facilitar y reforzar desde el departamento de RRHH que | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
las personas que se encuentran disfrutando de permisos de | evaluacion: n° de personas en situacion | Departamento de Aplicacion
nacimiento, reduccion de jornada, lactancia o excedencia por el | especial presentadas ala candidatura/n° RRHH. inmediata
cuidado de personas a su cargo, tengan las mismas posibilidades total de personas presentadas a la . .,
de partici l d i6n int candidatura Ejecucion
participar en los procesos de promocion interna. durante toda
SEGUIMIENTO: . .
la vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
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7.8.FORMACION (PARA LA IGUALDAD Y LA PROMOCION)

A. Objetivo especifico: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas,
dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa, incluidos los/as
trabajadores/as con reduccion de jornada.

RESPONSABLES DE
MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.5.A.1 Impartir acciones de formacion y sensibilizacion | Mecanismos de seguimiento y ,
especificas con un numero de horas suficiente en materia de | evaluacién: N° de personas formadas en IMPLANTACION:
igualdad, como perspectiva de género, acoso sexual y por razon igualdad segln delegacidén y categoria/ Departamento de
de sexo y violencia de género; asi como, sobre el plan de | puesto de trabajo / Nimero de personas RRHH
igualdad de la empresa a las personas que participan en los | 4e cada categoria. Anual en el
procesos de seleccion, clasificacion profesional, contratacion, primer
promocion y formacion, asi como a todas aquellas personas SEGUIMIENTO: trimestre
responsables de la gestion de equipos. ) )
La formacion se reforzara anualmente. Nimero  de  personas  formadas Comision de
desagregadas por sexo y Evaluacion de Seguimiento
participantes.
8.5.A.2 Formar a las personas que integran la Comision de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
Seguimiento del Plan de Igualdad en materia de politicas de | evaluacién: NUmero de personas | Departamento de
igualdad, acoso sexual- por razon de sexo, violencia de géneroy | formadas / Niumero de personas que RRHH
seguimiento de planes. componen la Comision. Anual en el
primer
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
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8.5.A.3 Disefnar una accion formativa especifica de igualdad de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Anual en el
trato y oportunidades, asi como sobre acoso sexual y violencia | evaluacién: Numero de personas | Departamento de primer
de género dirigida a toda la plantilla. formadas desagregadas por sexo segln RRHH trimestre
departamento y categoria/puesto.
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
8.5.A.4 Incluir modulos de igualdad y corresponsabilidad en la | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Anual en el
formacion dirigida a la nueva plantilla y reciclaje de la | evaluacibn Numero de cursos con | Departamento de primer
existente, incluidos mandos. Se incluira el lenguaje genérico. modulos de igualdad, seguin sexo y nimero RRHH trimestre
de horas/ Nimero de cursos impartidos
segln sexo y nimero de horas.
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
8.5.A.5 Los cursos que sean obligatorios e indispensables para el | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Aplicacion
desarrollo de las funciones del puesto de trabajo en concreto, y e\{aluacién Numero personas formadas / | Departamento de inmediata
aquellos que sean considerados para la promocion de las mujeres | Numero de personas de la plantilla. RRHH , B
de la empresa (seran aprobados por la Comision de Seguimiento) Ejecucion
se realizaran dentro de la jornada laboral. Aquellas personas que dur.ante .toda
cuando se imparta el curso estén situacion de IT, periodos SEGUIMIENTO: la vigencia del
vacacionales, excedencias, o aquellas otras causas que les Plan
impidan la asistencia, se les facilitara la posibilidad de realizar
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dichos cursos en fechas distintas a las anunciadas, en siguientes Comision de
convocatorias. Seguimiento
Para aquellas personas trabajadoras que la formacion se realice
fuera de su horario (por reducciéon o adaptacion de jornada,
contrato a tiempo parcial o imposibilidad de realizar el curso en
jornada laboral) las horas invertidas en la formacion fuera de su
jornada se consideraran tiempo de trabajo efectivo y, por lo
tanto, se compensaran con tiempo de descanso equivalente.
8.5.A.6 En aquellos casos en los que se resulte necesario, se | Mecanismos de seguimiento y | IMPLANTACION: Aplicacion
realizaran acciones formativas de reciclaje profesional a los/as | evaluacion: Nimero de personas | Departamento de inmediata
trabajadores/as que se incorporan a la empresa a la finalizacion | reincorporadas de las suspensiones de RRHH . .,
de la suspension de contrato por nacimiento, cuidado de | contrato por maternidad, excedencias o Ejecucion
hijos/as y familiares a su cargo, excedencias, y bajas de larga | bajas de larga duracion que participan en dur'ante .toda
duracion. las acciones formativas/ Numero de SEGUIMIENTO: la vigencia del
. . . L personas en suspension de contrato por Plan
Si dqrante la suspension el gmpleado/a no h’a podido §51§t1r © | maternidad, excedencias o bajas de larga Comision de
continuar l.a accion formgtlYa, 'se retomara en la siguiente duracién que se reincorporan Seguimiento
convocatoria de manera prioritaria.
8.5.A.7 Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Primer
formativos de los diferentes cursos y actividades (manuales, | evaluacion: Informe sobre materiales | Departamento de trimestre de
modulos, etc.) desde la perspectiva de género. revisados. RRHH cada ano
SEGUIMIENTO:

Comision de

Seguimiento
8.5.A.8 Informar a la Comision de Igualdad sobre el Plan de | Mecanismos de seguimiento y | IMPLANTACION: Anual en el
Formacion en Igualdad, su grado de ejecucion y la participacion | evaluacion: Informe elaborado con la | Departamento de primer
de los/as trabajadores/as. totalidad de acciones formativas RRHH trimestre

desagregadas por sexo.
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SEGUIMIENTO:

Comision de
Seguimiento
8.5.A.9 En el caso de que alguna persona manifiesta su interés | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Aplicacion
en prestar servicios como conductora, se establecera como | evaluacién: Nimero de mujeres que han | Departamento de inmediata
medida de accion positiva el hecho de que la empresa asuma la | accedido a los cursos. RRHH . .,
formacion para la obtencion en el carnet de conducir “C y E”. | Nimero de mujeres que han obtenido el Ejecucion
Ello hasta el porcentaje necesario para que se cumpla el | carnet y han sido contrataras. durante toda
equilibrio de igualdad en la plantilla acordado en la medida 2.1 SEGUIMIENTO: la vigencia del
En dichos casos se llevara a cabo un pacto de permanencia entre Plan
la empresa y la persona trabajadora. Comision de
Seguimiento
8.5.A.10 Las formaciones que imparta la empresa para la | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Aplicacion
promocion y desarrollo profesional, se ofreceran tanto a | evaluacién: Formaciones comunicadas Departamento de inmediata
hombres como a mujeres. RRHH ) .,
Ejecucion
durante toda
la vigencia del
SEGUIMIENTO: Plan
Comision de
Seguimiento
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7.9. SALUD LABORAL

A. Objetivo especifico: Mantener e incentivar, en su caso, la igualdad en los puestos de trabajo.

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.6.A.1 Elaborar el procedimiento de prevencion de riesgos | Elaborar el procedimiento de prevencion IMPLANTACION:
durante el embarazo, la lactancia y parto reciente, | de riesgos durante el embarazo, la | Departamento de
estandarizandolo para toda la empresa. lactancia y el parto. RRHH
1 afo
Difundir el protocolo de actuacion de riesgo por embarazo y Mecanis.rtlos de  seguimiento Y confeccion
lactancia natural entre las trabajadoras de la empresa. evaluacién Protocolo elaborado y medios :
de difusion utilizados SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
8.6.A.2 Poner en conocimiento a la Comision de Seguimiento la | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
Evaluacion de riesgos de los puestos de mujeres embarazadas o | evaluacidon: Evaluacion de riesgos por | Departamento de
en periodo de lactancia natural. puesto entregada RRHH
Documento de la revision Anual en el
primer
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.6.A.3 Informar a la Comision de Seguimiento de las veces que | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Anual en el
se ha adaptado el puesto a embarazadas o en periodo de | evaluacién: Numero de veces que se ha | Departamento de primer
lactancia natural, las condiciones (equipos, instrucciones o | adaptado el puesto y tiempo de trabajo/ RRHH trimestre

procedimientos) y el tiempo de trabajo (horarios, pausas...), asi

numero de embarazadas y lactancia

Pagina 61 de 95




como numero de cambios de puesto y suspensiones de contrato

NUumero de veces que se ha cambiado de

por riesgo. puesto/ numero de embarazadas vy
lactancia SEGUIMIENTO:
Numero de suspensiones por riesgo Comisién de
embarazo o lactancia/ nimero de Seauimi
embarazadas o lactancia. eguimiento
8.6.A.4 Formar y sensibilizar a todos los mandos en el | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
procedimiento de riesgo por embarazo y lactancia natural. evaluacion: Numero personas formadas/ | Departamento de
NUimero total mandos intermedios vy RRHH
mandos desagregado por sexo. Anual en el
primer
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.6.A.5 En aquellos puestos de trabajo donde se utilice | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
uniformidad, se tendra en cuenta la vestimenta de hombre y | evaluacién: Protocolo de vigilancia de la | Departamento de Aplicacion
mujeres, tanto en tallaje, como en la hechura de las prendas | salud establecido. RRHH inmediata
con la finalidad de que sea la adecuada para el desempeno de
sus funciones. Asi mismo, se deben tener prendas especificas Ejecucion
ara mujeres embarazadas.
P J SEGUIMIENTO; | durante toda (a
vigencia del
Comisién de Plam
Seguimiento
8.6.A.6 El servicio de prevencion informara a la Comision de | Mecanismos _de seguimiento y IMPLANTACION:
Seguimiento y a los comités de Seguridad y Salud de la | evaluacién: Indices de Siniestralidad | Departamento de
siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada por sexo, | desagregados por sexo. RRHH y Servicio de Anual en el
segun categoria, puesto de trabajo y departamento, incidiendo | Informacién  sobre PRL  solicitada- Prevencion de primer
en los masculinizados/ feminizados, asi como a toda | entregada a la Comision de Seguimiento Riesgos Laborales trimestre
documentacion relacionada con la prevencion de riesgos
laborales.
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SEGUIMIENTO:

Comision de
Seguimiento
8.6.A.7 Cuando el periodo de vacaciones, fijado en el calendario | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
de la empresa, coincida en el tiempo con una incapacidad | evaluacién: Niumero de personas que se | Departamento de Aplicacion
temporal, una incapacidad de,rwada del emba,razo, el parto o la | encuentran en estas situaciones durante RRHH inmediata
lactancia natural o con el periodo de suspension por permiso por | e| periodo fijado de vacaciones y periodo
nacimiento, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en | o, ¢ que finalmente disfrutan las Ejecucion
fecrlla distinta a la glle: la incapacidad temporal y al finalizar el vacaciones. SEGUIMIENTO: dur'ante jcoda la
periodo de suspension, tal y como marca la ley, aunque haya vigencia del
terminado el ano natural a que correspondan. Comisioén de plan
Seguimiento
8.6.A.8 Permiso retribuido a los examenes prenatales. Las | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
empleadas embarazadas y sus parejas tendran derecho a | evaluacién:: Nimero de personas | Departamento de Aplicacion
ausentar§e del tlrabajo, por el tiempp indispensable para la | trabajadoras que solicitan el permiso RRHH inmediata
realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al | desagregado por sexo
parto, previo aviso a la empresa y justificacion de la necesidad Ejecucion
de su realizacion dentro de la jornada de trabajo.
J J SEGUIMIENTO; | durante toda (a
vigencia del
Comisioén de Plan
Seguimiento
8.6.A.9 La evaluacion de riesgos incluira la prevision de puestos | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
ocupados por trabajadoras embarazadas y en periodo de | evaluacién: La evaluacion de riesgos | Departamento de
lactancia natural. Cuando el puesto suponga un riesgo para su incluira la prevision de puestos ocupados | RRHH y Servicio de Cuando se
salud y/o la de su hija/o, se adecuara o modificara a las | por trabajadoras Prevencion de produzca el

necesidades de la trabajadora, y antes de derivar a la mutua
para una posible baja por riesgo, se tratara de que cubran otros
puestos donde no exista tanto riesgo.

Riesgos Laborales

SEGUIMIENTO:

hecho causante
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Comision de
Seguimiento

8.6.A.10 Se dispondra de aseos separados para ambos sexos en
los centros de trabajo propios de la empresa. Asi como, de aseos
y duchas separadas por sexos en las instalaciones de cada centro
de trabajo propio de la empresa con la intencion de que hombres
y mujeres puedan desarrollar el trabajo por igual en todos los
puestos de trabajo de la empresa.

Modificar las instalaciones de la empresa
para disponer de aseos separados por
sexo.

IMPLANTACION:
Departamento de
RRHH

SEGUIMIENTO:

Comision de
Seguimiento

1 ano desde la
firma del Plan

7.10.

CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y TIEMPO DE TRABAJO

A. Objetivo especifico: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion.

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO

IMPLANTACION
8.7.A.1 Difundir y actualizar puntualmente a través de la pagina | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
web o tablén de anuncios y en cada centro, a través de los | evaluacion: Numero de informaciones y | Departamento de Anual l
tablones de anuncios o los medios oportunos, los permisos y | comunicados realizados. RRHH n;;aimeenre
licencias que garantiza la ley 3/2007, los Convenios, el Plan de trimestre
Igualdad y RDL /2019

SEGUIMIENTO:
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Comision de

Seguimiento
8.7.A.2 Comunicar cuando sea necesario, a través de la pagina | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
web o tablon de anuncios (si no hay en los tableros de anuncios) | evaluacién: Nimero de informaciones | Departamento de
y en cada centro, a través de los tablones de anuncios o los | realizadas. RRHH )
medios oportunos las modificaciones legislativas sobre los Cuando existan
derechos de conciliacion. modificaciones
y/o0
SEGUIMIENTO: actualizaciones
Comision de
Seguimiento
8.7.A.3 Garantizar los derechos de conciliacion- | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
corresponsabilidad para las parejas de hecho. evaluacién: Informacion incluida en los | Departamento de Aplicacion
Informar que las parejas de hecho debidamente inscritas tienen | medios de comunicacion. RRHH inmediata
derecho a las licencias contempladas en el Convenio Colectivo,
o los acuerdos de centro de trabajo de aplicacion y el plan de Ejecucion
igualdad.
s SEGUIMIENTO: durante (a
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.7.A.4 Garantizar que los permisos establecidos legalmente, | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
relacionados con la corresponsabilidad y la conciliacion de la | evaluacién: Informe estadistico de las | Departamento de Aplicacion
vida familiar y laboral, se ,cumplen, asi como 1mlped1r que su | personas que solicitan permisos de RRHH inmediata
ejercicio pueda suponer algun tipo de discriminacion o perjuicio | conciliacion. Incentivando el uso por el
en términos de promocion y ascensos, retribucion, acceso a la | personal masculino también. Ejecucion
formacion, asi como una disminucion en el resto de las ) durante la
condiciones laborales. Informar al personal masculino de sus SEGUIMIENTO: vigencia del
derecho§ Qe solicitar los mismos para no identificar conciliacion Comision de Plan
con feminidad. o
Seguimiento
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8.7.A.5 Permisos retribuidos por el tiempo indispensable para la

Mecanismos de seguimiento y

IMPLANTACION:

realizacion de gestiones previas a las adopciones y acogimiento: | evaluacion: N° de veces que se ha | Departamento de Aplicacién
Gestion de documentacion ante organismos publicos y privados | solicitado y aplicado por sexo. RRHH inmediata
(notarias). Se debera justificar y avisar debidamente.
Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante la
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.7.A.6 Se establece la posibilidad de una excedencia, con | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
derecho a reserva de su puesto de trabajo y condiciones, desde | evaluacién: N° de veces que se ha | Departamento de Aplicacion
un mes hasta cuatro meses, para las personas en tramites de | solicitado y aplicado por sexo. RRHH inmediata
adopcion internacional.
Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante la
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.7.A.7 La Empresa establecera un permiso retribuido de un | Mecanismos de seguimiento y | IMPLANTACION:
maximo de 16 horas anuales para acompafar a visitas médicas, | evaluacion: N° de veces que se ha | Departamento de
urgencias sin hospitalizacion o atencion de situaciones | solicitado y aplicado por sexo. RRHH
imprevistas que requieran la presencia del trabajador/a a L
descendientes menores de 16 anos, a descendientes Apllcac':lon
dependientes mayores de 16 afios, a su conyuge o pareja de inmediata
hecho dependiente, y familiares de hasta primer grado de SEGUIMIENTO: Eiecucion
consanguinidad. Este permiso y el requisito de la presencia Comisié )

. - A . . . omision de durante la
debera estar debidamente justificado. Dicho permiso no sera Seauimient . i3 del
acumulable a cualquier otro que se haya establecido o se eguimiento vigencia de
establezca en este sentido, respetando en todo caso la condicién Plan
mas beneficiosa para la persona trabajadora.
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8.7.A.8 Se pacta la flexibilidad de entrada y salida dentro de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
unos limites establecidos previamente y en todos aquellos | evaluaciéon: N° de veces que se ha | Departamento de Aplicacion
departamentos donde sea posible, con entrada hasta 30 minutos | solicitado y aplicado por sexo. RRHH inmediata
después de la hora fijada para la incorporacion al trabajo
Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante la
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.7.A.9 Se concedera la lactancia acumulada segin prevé la | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
legislacion siendo de 15 dias habiles aproximados y difundiendo | evaluacién: N° de veces que se ha | Departamento de Aplicacién
que el mismo puede ser solicitado por el otro progenitor. solicitado y aplicado por sexo. RRHH inmediata
N° de veces que se ha solicitado y aplicado
por sexo. Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante (a
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento

laboral de la plantilla.

B. Objetivo especifico: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y

MEDIDAS

ACCION

RESPONSABLES DE
SEGUIMIENTO E
IMPLANTACION

PLAZO
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8.7.B.1 De acuerdo con el articulo 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores, se podra solicitar la adaptacion de la jornada para
quienes teniendo personas a su cargo (menores de 12 afhos y

Mecanismos de seguimiento y
evaluaciéon: N° de veces que se ha
solicitado y aplicado por sexo.

IMPLANTACION:
Departamento de
RRHH

familiares directos dependientes) y la necesidad de atenderlas, | Niomero de veces que se ha solicitado y Aphc?f"zn
no tengan que reducir la jornada, sino que se establezca por | aplicado la adaptacion para mujeres y nmediata
departamentos y zonas geograficas la adaptacion de la jornada. | hombres. SEGUIMIENTO: Ejecucion
. , . o durante la
Se valorara con la empresa dicha ada'lptaaon y se ntlegomara para Comisién de vigencia del
llegar a un acuerdo con el trabajador/a y segun lo que la Seguimiento Plan
legislacion prevé al respecto, pudiéndose solicitar la
combinacion con trabajo a distancia y pudiendo ser acompanada
por la RLPT.
8.7.B.2 El permiso retribuido de los dias que se establece en los | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
distintos convenios por accidente o enfermedad grave u | evaluacién: N° de veces que se ha | Departamento de licacis
hospitalizacion, intervencion quirdrgica sin hospitalizacion o que | solicitado y aplicado por sexo. RRHH ',A‘p ‘CaF‘O”
precise reposo domiciliario de familiares hasta segundo grado de inmediata
consanguinidad o afinidad, no tendran por qué ser consecutivos. Ejecucion
No obstante, el disfrute de dichos dias se llevara a cabo en dias
completos y tendra validez mientras persista el hecho causante SEGUIMIENTO: c'iuran‘te la
del permiso. Esta medida puede facilitar la conciliacién con el Comisia vigencia del
o . : omision de Plan
resto de familiares. En aquellos centros directos de trabajo Sesuimient
donde existan acuerdos mas beneficiosos, éstos seran eguimiento
respetados.
8.7.B.3 Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria, | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
cuando el motivo de la solicitud sea por cuidados de personas | evaluacién: N° de veces que se ha | Departamento de Aplicacion
dependientes (menores y familiares a su cargo, con | solicitadoy aplicado por sexo. RRHH inmediata
enfermedades graves).
Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante la
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
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8.7.B.4 Establecer una excedencia voluntaria de duracion de

Mecanismos de seguimiento y

IMPLANTACION:

entre una semana y un mes por fallecimiento, accidente o | evaluacién: N° de veces que se ha | Departamento de Aplicacion
enfermedad de larga duracion de familiares de primer grado de | solicitado y aplicado por sexo. RRHH inmediata
consanguinidad, conyuge, o pareja de hecho.
Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante la
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.7.B.5 Facilitar la tramitacion a través de la mutua de la | Mecanismos de seguimiento y | IMPLANTACION:
solicitud de la prestacion econdmica que amplia el cobro hasta | evaluacién: N° de veces que se ha | Departamento de Aplicacion
el 100% de la jornada, asi como, de las cotizaciones a la | solicitado y aplicado por sexo. RRHH inmediata
Seguridad Social a jornada completa en aplicacion del ET, que
da derecho a progenitores a una reduccion de jornada por Ejecucion
cuidado de un hijo/a menor de 18 afnos con enfermedad grave. ) durante la
La reduccion se podra acumular en jornadas completas segun las SEGUIMIENTO: vigencia del
necesidades de la persona causante. Comision de Plan
Seguimiento
8.7.B.6 La empresa se compromete a permitir el trabajo a | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
distancia para aquellos casos que, de forma excepcional, sea | evaluaciéon: N° de veces que se ha | Departamento de Aplicacion
necesario para la persona trabajadora. Debiendo ser solicitado | solicitado y aplicado por sexo. RRHH inmediata
con la antelacion debida y autorizado por el superior director de
la persona trabajadora. Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante la
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.7.B.7 Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Aplicacion
de los derechos relacionados con la conciliacion de la vida | evaluacién: N° de veces que se ha | Departamento de inmediata
familiar y laboral (permisos, reducciones de jornada) no vean | solicitado y aplicado por sexo. RRHH ) B
frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus Ejecucion
posibilidades de promocion. durante la
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vigencia del

Plan
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
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8.10. VIOLENCIA DE GENERO

A. Objetivo especifico: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género

contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.8.A.1 Informar a la plantilla, a través de los medios de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
comunicacion interna, de los derechos reconocidos legalmente | evaluacion: Chgqueo de la difusion | Departamento de
a las mujeres victimas de violencia de género, de las mejoras gc:dblonez, comunlgadosiletc.CI) 5 RRHH
que pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos | | UMero de ac.tuac1on‘es evadas a cabo en Anual en el
. . . todos los medios habituales de difusion de primer
correspondientes y/o las incluidas en el Plan de Igualdad. la empresa X
P SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.8.A.2 En igualdad de condiciones, se dara prioridad en el | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
acceso al empleo a las mujeres que hayan sido declaradas | evaluacién: Nimero de contrataciones | Departamento de Aplicacion
victimas de violencia de género. realizadas/ RRHH inmediata
Nimero de personas contratadas en
situacion de violencia de género. Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante (a
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.8.A.3 Establecer un protocolo para facilitar el cambio de | Elaborar el protocolo donde se fije el IMPLANTACION: Confeccién 1
centro de trabajo si lo hubiere en cuanto la trabajadora victima | procedimiento para el cambio de centro | Departamento de onteccion
de violencia de género asi lo solicite. de trabajo de las trabajadoras victimas de RRHH ano

violencia de género.
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En el caso de que la trabajadora se vea obligada a abandonar su

Mecanismos de seguimiento y

Ejecucion

puesto de trabajo el periodo de suspension tendra una duracion | evaluacién: Numero de veces que se ha durante la
inicial que no excedera de 6 meses, salvo que por tutela judicial | consultado, solicitado y aplicado la SEGUIMIENTO: vigencia del
se ampliara el derecho de proteccion el cual podria llegar a un | medida. Comisién de Plan
maximo de 18 meses. -
Seguimiento
8.8.A.4 Cuando sea posible para la empresa, se facilitara el | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
traslado de centro o localidad a las mujeres victimas de | evaluacién Nimero de veces que se ha | Departamento de Aplicacion
violencia de género a través de una gestion rapida, eficaz y sin | consultado, solicitado y aplicado la RRHH inmediata
menoscabo de los derechos de la trabajadora. medida.
Se establece un permiso retribuido de 4 dias naturales por Ejecucion
traslado, cuando este sea fuera de la provincia donde la durante la
trabajadora presta sus servicios durante el primer afo de SEGUIMIENTO: vigencia del
declaracion de su situacion como victima de violencia de género. Comisién de Plan
Seguimiento
8.8.A.5 Formar a una persona de RRHH para que pueda asesorar | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
a posibles victimas sobre donde acudir para ayuda médica o | evaluacién: Nimero de contactos y de | Departamento de
psicologica especializada. colaboraciones establecidas. RRHH
Anual en el
primer
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.8.A.6 Las faltas de asistencia, de las trabajadoras victimas de IMPLANTACION: Aplicacion
violencia de género, totales o parciales, tendran la | Mecanismos de seguimiento Yy | Departamento de inmediata
consideracion de justificadas, por el tiempo y en las condiciones | evaluacién Nimero de mujeres a las que RRHH
en que asi lo determinen los servicios sociales de atencion o de | se ha y aplicado la medida. Ejecucion
salud, segln proceda. Sin perjuicio de que dichas ausencias sean durante la
comunicadas por la trabajadora a la empresa. Numero de mujeres que han consultado vigencia del
sobre la medida. SEGUIMIENTO: Plan
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Comision de

Seguimiento
8.8.A.7 Se daran licencias retribuidas, por el tiempo necesario, IMPLANTACION:
para los tramites motivados por la situacion de violencia de | Mecanismos de  seguimiento vy | Departamento de Aplicacion
género, para acudir a los juzgados, comisaria, servicios | evaluacién Nimero de mujeres a las que RRHH inmediata
asistenciales, para asistencia a consulta psicologica, tanto de la | se ha y aplicado la medida.
victima como de sus hijos/as. Dicha condicion se considerara Ejecucion
debidamente acreditada por los Servicios Sociales de atencion o | Numero de mujeres que han consultado . durante la
Servicios de Salud. sobre la medida. SEGUIMIENTO: vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.8.A.8 Aumentar la duracion del traslado de centro de trabajo IMPLANTACION:
hasta 6 meses, con reserva de su puesto. Terminado este periodo | Mecanismos de  seguimiento  y | Departamento de Aplicacién
la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o la | evaluacion Numero de mujeres a las que RRHH inmediata
continuidad en el nuevo. se ha y aplicado la medida.
Ejecucion
Nimero de mujeres que han consultado durante la
sobre la medida. SEGUIMIENTO: vigencia del
Comisién de Plan
Seguimiento
8.8.A.9 Realizar una campafa especial el Dia Internacional | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
contra la Violencia de Género. El dia 25 de noviembre. evaluacién: Campana realizada. Departamento de
RRHH
Anual en el
cuarto trimestre
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
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8.8.A.10 Garantizar el pago a contra factura de la asistencia

Mecanismos de seguimiento y

IMPLANTACION:

psicologica a las victimas de violencia de género y a sus hijos e | evaluacion Numero de veces que se ha | Departamento de Aplicacién
hijas, hasta un maximo de 800 euros. solicitado y aplicado la medida RRHH inmediata
NUmero de mujeres que han consultado Ejecucion
sobre la medida
SEGUIMIENTO: durante la
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.8.A.11 Ayuda economica a la trabajadora victima de violencia | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
de género que decida suspender su relacion laboral o trasladarse | evaluacién: Numero de veces que se ha | Departamento de Aplicacion
de centro de trabajo o localidad, siempre que mantenga su | solicitado y aplicado la medida RRHH inmediata
relacion laboral con la Empresa. La ayuda consistira en el pago
contra factura o recibo, del coste de la mudanza hasta la | Nomero de mujeres que han consultado Ejecucion
cantidad de 1.500€ y en una sola ocasion. A tal efecto se | sobre la medida . durante la
realizara un acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora. SEGUIMIENTO: vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.8.A.12 El departamento de RRHH presentara a la Comision un | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
informe anual del numero de veces que se ha activado el | evaluacién: Nimero de denuncias | Departamento de
protocolo de violencia de género. comunicadas RRHH
NUmero de denuncias registradas Anual en el
Numero de denuncias archivadas primer
Resultados de las denuncias ;
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
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8.11.

CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

A. Objetivo especifico: Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y
garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla y stakeholders.

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.9.A.1 Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
imagenes, texto y contenidos que se utilizan en las | evaluacion: Chequeo a una muestra de | Departamento de
comunicaciones internas (comunicados en tablones, circulares, | €omunicados, mensajes, etc._d RRHH
correo interno, etc.) y externas (pigina web, Facebook, | LEM8Uaje € imagenes corregidos en caso Anual en el
- - . de detectarse utilizacion sexista Numero primer
folletos, campanas de publicidad, las memorias anuales, etc.) de canales revisados/ Namero total de .
para asegurar su neutralidad respecto al género. Adoptar un | __ SEGUIMIENTO: trimestre
manual de comunicacion no sexista que homogenice los criterios ' .
. Comision de
de uso del lenguaje en la empresa. -
Seguimiento

8.9.A.2 Establecer un canal de comunicacion accesible a toda la
plantilla para que pueda expresar sus opiniones y sugerencias

Elaboracion del canal de comunicacion y
el buzon de ideas y sugerencias.

IMPLANTACION:
Departamento de

acerca del Plan de Igualdad. RRHH
Crear un buzdn de ideas y sugerencias para el disefio de Confe(~:cic')n1
campainas de sensibilizacion en la empresa en materia de ) ano
corresponsabilidad. SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
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8.9.A.3 Asegurarse que la informacion sobre Igualdad llega a
toda la plantilla.

Mecanismos de seguimiento y
evaluaciéon: Chequeo a comunicados,
mensajes, etc.

Numero canales revisados/Numero total
canales

IMPLANTACION:
Departamento de
RRHH

SEGUIMIENTO:

Comision de
Seguimiento

Aplicacion
inmediata

Ejecucion
durante la
vigencia del
Plan

B. Objetivo especifico: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad

de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y stakeholders

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.9.B.1 Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
igualdad con campafas internas, como frases en pagina web o | evaluacién: Nimero de acciones llevadas | Departamento de
tablon de anuncios, lemas en las maquinas de fichar o carteleria | 3 cabo RRHH
en las salas de descanso. Primer
Utilizar comunicacion positiva. trimestre de
. cada ano
Incluir noticias sobre el Plan de Igualdad en Boletines SEGUIMIENTO:
Internos/Pagina web o tablon de anuncios Comision de
Seguimiento
8.9.B.2 Utilizar, en las campanas publicitarias y pagina Web, los | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Aplicacion
logotipos y reconocimientos que acrediten que la empresa | evaluacién: Campafas  publicitarias | Departamento de P diat
cuenta con un plan de igualdad. realizadas RRHH Inmediata
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Ejecucion

) durante la
SEGUIMIENTO: vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.9.B.3 Informar a las empresas colaboradoras de la compaiia | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
de su compromiso con la igualdad de oportunidades, instandoles | evaluacién: Chequeo a comunicados, | Departamento de
a que compartan dichos principios. mensajes, etc. RRHH
NUmero canales revisados/Numero total Anual en el
canales primer
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.9.B.4 Cuando se firme el Plan de Igualdad se debera colgar en | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
la pagina web o tablon de anuncios y en la web vy, | evaluacion: Utilizacion de logotipos | Departamento de
posteriormente, editarlo y realizar una campana especifica de | /totalidad de campaiias realizadas RRHH
difusion del mismo. NUumero de logotipos utilizados y Nimero o
de campanas Aplicacion
inmediata
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
8.9.B.5 Informar peridédicamente a la plantilla sobre la evolucion | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
del plan de igualdad a través de los medios de difusion que | evaluacién: Nimero de empresas | Departamento de )
dispone la Compaiiia. colaboradoras informadas/ Nimero de RRHH .Prlmer
empresas colaboradoras existentes = trimestre de
tiende a 1 cada ano
SEGUIMIENTO:
|
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Comision de

Seguimiento
8.9.B.6 Implicar a la alta direccion a comunicar las buenas | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
practicas en igualdad en Congresos, Eventos, Seminarios, etc. | evaluaciéon: NUmero de ejemplares | Departamento de
fuera de la compania, es decir participar demostrando las | editados y difundidos. RRHH
buenas practicas. o
Aplicacion
inmediata
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
8.9.B.7 Utilizar las redes sociales para informar del Plan de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
Igualdad como ejemplo de buenas practicas, aprovechando su | evaluacion: NUmero Acciones | Departamento de
uso para otras comunicaciones externas en materia de igualdad | desarrolladas. RRHH
y corresponsabilidad. NUmero de personas informadas o,
Aplicacion
inmediata
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
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8.12.  ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

A. Objetivo especifico: Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.
Implantar un procedimiento para la deteccion, prevencion y actuacion en situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

RESPONSABLES DE

MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
8.10.A.1 Actualizar, en caso de que sea necesario, el codigo de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
conducta que asegure un ambiente de respeto entre los | evaluacién: Documento del coédigo de | Departamento de
trabajadores y trabajadoras, para prevenir el acoso por razén de | conducta. RRHH
sexo o0 acoso sexual. Edicion manual de buenas practicas
contra el acoso en Pagina web o tablén de Cuando sea
: necesario
antncios. SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
8.10.A.2 En el caso de que se lleve a cabo la actualizacion del | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
protocolo de acoso sexual y por razon de sexo, éste serd | evaluacion: Documento del protocolo. Departamento de Aplicacion
consultado con la'RLPT previo a su comunicacion a la plantilla | Realizacion del protocolo RRHH inmediata
de personas trabajadoras.
Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante (a
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.10.A.3 Difundir por los canales habituales de comunicacion | Mecanismos de seguimiento y | IMPLANTACION: Aplicacion
interna el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo. evaluacién: Medios por los que se ha | Departamento de . P .
difundido. RRHH inmediata
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Ejecucion

) durante la
SEGUIMIENTO: vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.10.A.4 Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL el temario | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
sobre prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. evaluacién: Modulo elaborado e incluido. | Departamento de Aplicacion
NUmero de atividades formativas RRHH inmediata
Numero de trabajadores/as que han
asistido Ejecucion
SEGUIMIENTO: durante la
vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.10.A.5 Realizar acciones formativas y/o informativas dirigidas | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
a mandos, mandos intermedios, personal técnico y de gestion de | evaluacién: Nimero de cursos y personas | Departamento de
equipos, sobre prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. | formadas desagregado por provincias. RRHH
Anual en el
primer
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.10.A.6 Formar y/o sensibilizar a la representacion legal de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
trabajadores/as en materia de acoso sexual y por razon de sexo. | evaluacién: Nimero de cursos y personas | Departamento de
formadas desagregado por provincias. RRHH Anual en el
primer
trimestre
SEGUIMIENTO:
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Comision de
Seguimiento

8.10.A.7 El departamento de RRHH presentara a la comision un | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
informe anual del nimero de veces que se ha activado el | evaluacién: NUmero de denuncias | Departamento de

protocolo de acoso comunicadas RRHH
NL:Jmero de denuncias registradas Anual en el
Numero de denuncias archivadas primer
Resultados de las denuncias ;
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento

8.13.  RETRIBUCIONES

A. Objetivo especifico: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeio de trabajos de igual valor.

RESPONSABLES DE
MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION

8.11.A.1 Realizar registro retributivo a través de la herramienta | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
publicada por Ministerio de Igualdad, en el que se analicen las | evaluacién: Informe de analisis de la | Departamento de

retribuciones, salario base, complementos salariales y | estructura salarial. RRHH Anual en el
percepciones extrasalariales, desglosadas por sexo, con los sggundo

valores medios y mediana de lo realmente percibido por cada trimestre
uno de estos conceptos, conforme a lo establecido en el articulo SEGUIMIENTO:

28.2 del Estatuto de los Trabajadores y RD.902/2020.
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Comision de

IBDO 7= w7 g

Seguimiento
8.11.A.2 Si las conclusiones del estudio determinaran la | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
existencia de diferencias salariales por razéon de sexo, | evaluacion: Plan de actuacion Departamento de
desarrollar un plan de actuacion concreto y planes de accion RRHH
segun las posibilidades en las que se encuentre la Empresa en Anual en el
ese momento. segundo
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.11.A.3 Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de los | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
resultados del analisis de la equidad retributiva de mujeres y | evaluacion: Acta de la reunion en la que | Departamento de
hombres. se ha informado a la Comision. RRHH
Anual en el
segundo
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.11.A.4 Unificar conceptos salariales idénticos a fin de | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
regularizar las diferencias salariales. evaluacién: Informe con los conceptos | Departamento de
unificados RRHH
Confeccion 1
ano
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
Pagina 82 de 95




8.11.A.5 En aquellos puestos de trabajo de igual valor en los que
se hayan detectado diferencias salariales no justificadas, se

IMPLANTACION:
Departamento de

procedera a la revision de los conceptos salariales aplicables del . o RRHH
evaluacion: Informe con la justificacion segundo
de las diferencias salariales existentes .
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.11.A.6 Establecer los criterios objetivos de los complementos | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
salariales y extrasalariales. evaluacioén: Informe con los criterios | Departamento de
establecidos RRHH
Confeccion 1
ano
SEGUIMIENTO:
Comision de
Seguimiento
8.14. DESCONEXION DIGITAL
A. Objetivo especifico: Garantizar la desconexion digital y el descanso del personal.
RESPONSABLES DE
MEDIDAS ACCION SEGUIMIENTO E PLAZO
IMPLANTACION
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8.12.A.1 Las personas trabajadoras tienen derecho a la | Confeccion de la politica de desconexion IMPLANTACION:
desconexion digital fuera de su horario laboral y durante todos | digital. Departamento de Confeccion 1
los periodos de suspension de sus contratos de trabajo, todo ello . - RRHH afio
d d la Legislacién vieent Mecanismos de seguimiento y
€ acuerdo con {a Legistacion vigente. evaluacion: Existencia de Politica de Ejecucion
Desconexion digital (si/no).
gital (si/no) SEGUIMIENTO: V?“erizitaeil
Publicidad y alcance de la Politica de o g Plan
desconexion digital (si/no) C°m‘,5‘9" de
Seguimiento
8.12.A.2 La direccion de la empresa no iniciara ningin | Mecanismos de  seguimiento _y | IMPLANTACION:
procedimiento disciplinario cuya causa sea no responder a los | evaluacién: Inicio de procedimientos | Departamento de Aplicacion
correos electronicos, mensajes o llamadas de teléfono fuera de disciplinarios por estos motivos (si/no) RRHH inmediata
su horario habitual de trabajo. De igual manera, trabajadoras y
trabajadores se comprometen a respetar las horas de descanso Ejecucion
a la hora de enviar correos electronicos, mensajes o efectuar ) durante la
lamadas telefonicas. SEGUIMIENTO: vigencia del
Comision de Plan
Seguimiento
8.12.A.3 Sensibilizar sobre el uso de los medios electronicos y | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION:
dispositivos digitales, en aras al respeto del tiempo descanso y/o | evaluacion: Medidas para la | Departamento de
vacaciones, asi como de la vida personal, laboral y familiar de | sensibilizacion RRHH
los/las empleados/as, procurando evitar gestionar e-mails o Anual en el
mensajes una vez finalizada la jornada laboral. primer
SEGUIMIENTO: trimestre
Comision de
Seguimiento
8.12.A.4 Concienciar a los mandos de la importancia de respetar | Mecanismos de seguimiento y IMPLANTACION: Anual en el
el horario y disfrutar las vacaciones, procurando cumplir las | evaluacién: Cursos, charlas dadas para la | Departamento de primer
planificaciones previstas, a través de charlas, ponencias o | concienciacion RRHH trimestre
distintas comunicaciones.
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SEGUIMIENTO:

Comision de
Seguimiento
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8.15. CRONOGRAMA

En el presente apartado se establece el cronograma de actuacion de las distintas medidas de actuacion establecidas:

Apartado Periodo 2023 2024 2025 2026 2027

8.1 Responsable de Medidas 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T

Igualdad 81A.

8.2 Acceso al empleoy | 8.2.A.1.

seleccién de personal 8.2.A.2

8.2.A.3.

8.2.A.4.

8.2.A.5.

8.2.A.6.

8.3 Contratacién 8.3.A.1.

8.3.A.2.

8.3.A.3.

8.4 Promocién 8.4.A.1.

8.4.A.2.

8.4.A.3.

8.4.A.4.

8.4.A.5.

8.4.A.6.

8.4.A.7.

8.4.B.1.

8.5 Formacion (parala | 8.5.A.1.

igualdad y la promocion) (g5 A 7.

8.5.A.3.

8.5.A.4.

8.5.A.5.

8.5.A.6.

; v || . - 1.
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8.5.A.7.

8.5.A.8.

8.5.A.9.

8.5.A.10

8.6. Salud laboral

8.6.A.1.

8.6.A.2.

8.6.A.3.

8.6.A.4.

8.6.A.5.

8.6.A.6.

8.6.A.7.

8.6.A.8.

8.6.A.9.

8.6.A.10

8.7 Corresponsabilidad
y conciliacion de la vida
personal, familiar y
tiempo de trabajo

8.7.A.1.

8.7.A.2.

8.7.A.3.

8.7.A.4.

8.7.A.5.

8.7.A.6.

8.7.A.7.

8.7.A.8.

8.7.A.9.

8.B.A.1.

8.B.A.2.

8.B.A.3.

8.B.A.4.

8.B.A.5.

8.B.A.6.

8.B.A.7.

8.8 Violencia de género

8.8.A.1.
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8.8.A.2.

8.8.A.3.

8.8.A.4.

8.8.A.5.

8.8.A.6.

8.8.A.7.

8.8.A.8.

8.8.A.9.

8.8.A.10

8.8.A.11

8.8.A.12

8.9 Cultura de empresa,
comunicacion y
sensibilizacion

8.9.A.1.

8.9.A.2.

8.9.A.3.

8.9.B.1.

8.9.B.2.

8.9.B.3.

8.9.B.4.

8.9.B.5.

8.9.B.6.

8.9.B.7.

8.10 Acoso sexual y por
razon de sexo

-]

.10.A.1

.10.A.2

.10.A.3

.10.A.4

.10.A.5

.10.A.6

.10.A.7

8.11 Retribuciones

A1.A1

11.A.2

0| 0| CO| Oo 0| ©O| OO| OO ©°

A1.A3
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8.11.A.4

8.11.A.5

8.11.A.6
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9. Mecanismos de seguimiento, evaluacién y revisiéon

El articulo 46 de la LO 3/2007 establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos
concretos de igualdad, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion, asi como

el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en el Plan de Igualdad de SETRAM
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de

actuacion durante y después de su implementacion.

El seguimiento se realizara de forma programada regularmente y facilitara informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion de las medidas contempladas, lo
que posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para

su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion.

9.1. Comision de seguimiento

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara una Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion
que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del

mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento
y la evaluacion del Plan de Igualdad de la empresa. Dicha Comision se constituira en el plazo

de tres meses desde la aprobacion del Plan.

9.2. Composicion

La Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad de SERVICIOS TRANSPORTES AUTOMOVILES Y
MERCANCIAS, S.A. sera paritaria y estara compuesta por representantes de la Empresa y
representantes designados a tal efecto para la representacion de las personas trabajadoras
firmantes del mismo, en nimero de 2 personas representantes de la empresa y dos personas

representantes de la parte social, en concreto una persona de CCOO y una persona de UGT.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision de Seguimiento y que representen a la
empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la parte social, seran reemplazadas
por alguna persona trabajadora de la empresa que tenga la debida formacion en igualdad. En
el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El

documento se anexara al acta correspondiente.
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9.3.  Adopcién de Acuerdos

Cada persona integrante de la Comision de Seguimiento ostentara un Unico voto, pudiendo éste
ser delegado a otra persona integrante de la Comision de Seguimiento.

En el supuesto de delegacion se formalizara por escrito la fecha de la delegacion y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona delegante, como de la delegada.

El documento se anexara al acta correspondiente

Las personas integrantes en la Comision de Seguimiento podran contar con el apoyo y
asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral, de las personas que en cada momento designe cada una de las partes, quienes
intervendran con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo entre las partes durante las negociaciones, la Comision Negociadora
acuerda la posibilidad acudir a los procedimientos de mediacion ante el SIMA para la resolucion

de sus controversias.

9.4. Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comision tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan.

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con facultades
deliberativas.

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso
medidas correctoras.

- Realizara también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones

que sean competencia de ésta.

9.5. Atribuciones generales de la Comision

- Interpretacion del Plan de Igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion
el presente Plan. En estos casos sera preceptiva la intervencion de la Comision, con
caracter previo antes de acudir a la jurisdiccion competente; la Comision emitira

informe en un plazo no superior a quince dias.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten

necesarias.
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- Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacion de

los mismos.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y evaluacion
sera necesaria la disposicion por parte de la empresa de la informacion estadistica, desagregada
por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas

con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision formulara las propuestas de mejora y los cambios

que pudieran incorporarse.

9.6. Atribuciones especificas de la comision

- Reflejar el grado de consecuciéon de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

- Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

- Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y/o departamentos y
las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y
adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades segln
vayan surgiendo.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y,

por ultimo, de la eficiencia del Plan.

- Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

e Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

e El grado de ejecucion de las medidas.

e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de
seguimiento.

¢ La identificacion de posibles acciones futuras.

¢ Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia
al tercer ano desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres
meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la evaluacion parcial y final se
integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e
impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan

emprender.

- En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

e El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
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e El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagnosticos.

e El grado de consecucion de los resultados esperados.

¢ El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

e El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

e El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

e Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

e El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

e Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

e La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

e Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de
Seguimiento y Evaluacion sera necesaria la disposicion, por parte de la
empresa, de la informacion estadistica, desagregada por sexos, y centro de
trabajo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una
de las medidas con la periodicidad correspondiente.

e En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion

formulara propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

9.7. Funcionamiento de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion

La Comision se reunird a los seis meses de la firma del Plan y tendra como objetivo la
observacion del grado de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad. Con caracter
ordinario se reunira semestralmente para el estudio de los datos del periodo anterior a fin de

comprobar si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas medidas.

Ademas, la Comision de Seguimiento se reunira semestralmente a fin de llevar a cabo la
evaluacion de las medidas, si éstas son efectivas, o si es necesario implementar nuevas

medidas.

Dichas reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen
en funcion de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los treinta dias

siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunion.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo las partes acudir asistidas

de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comision, para su validez, requeriran del voto favorable de la mayoria

absoluta de cada una de las dos representaciones.
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En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algin aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se

informara a la Direccion de la empresa, asi como a los trabajadores integrantes de la plantilla.

9.8. Medios
Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y

Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

v Lugar adecuado para celebrar las reuniones, si no se acuerda la celebracion online.

v' Material preciso para ellas.

v Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad

correspondiente.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de la misma, tendran la consideracion

de tiempo efectivo de trabajo.
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10. Procedimientos de modificacién y para resolver
posibles discrepancias surgidas en la aplicacién,
seguimiento, evaluacion o revision del Plan de
Ilgualdad

El presente plan de igualdad es susceptible de modificarse en cualquiera de sus aspectos, ya
sea por imperativo de la normativa aplicable o a iniciativa de la comision de seguimiento del

plan como consecuencia de las evaluaciones y revisiones que esa comision debe llevar a cabo.

Para la modificacion del plan se seguiran los mismos tramites que para su aprobacion, o los que

en cada momento determinen las normas correspondientes.

Los miembros de la comision podran someter las discrepancias que surjan en la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revision del plan de igualdad al procedimiento de mediacion

establecido en el SIMA.

Firmado digitalmente por

13 de novi enbre del 2023 VERONICA - 03139839V
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