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l. INTRODUCCION

A pesar de que en las Ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, estas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al empleo. Los procesos de seleccion pueden estar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo ya que se considera que estas van a generar mayores gastos a la compafia al
solicitar permisos para la conciliacion.

Las dificultades de promocion a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general, todavia se considera que el liderazgo es “cosa de hombres”. Hablamos de
estereotipos y roles que se creian superados, pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria
de empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas, hay una
infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de toma de decision.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestion; a mandos intermedios y responsables de recursos
humanos, para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de
reclutamiento, seleccién, promocién, retribucion, etc. evitando caer en sesgos de género;
también al personal responsable de las acciones de comunicacidn, para que puedan
capacitarse en el uso de imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al
personal que conforma la plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles,
estereotipos y micromachismos que se dan en todos los ambitos, incluido el de las
organizaciones laborales.

También es preciso asegurar que mujeres y hombres cobren lo mismo por trabajos de igual
valor. Hay una brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se
produce en muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de
algunos factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre
otras, infravaloracién de puestos feminizados, segregacion horizontal, segregacion vertical,
complementos salariales, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género.
No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del
hogar y familiares genera mayor riesgo de pobreza y exclusién y con ello, més brechas de
género. Esto provoca que, o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas
parciales, o que supone que no cuenten con los mismos sustentos econémicos que los
hombres.

También es preciso plantearnos qué medidas son necesarias en la empresa para facilitar la
conciliacion de lavida personal, familiar y laboral y aplicar dichas medidas tanto a mujeres
como a hombres de manera que ambos entiendan que la responsabilidad de la familia es
“compartida “.
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El acoso sexual y el acoso por razdn de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el &mbito privado se puede extender también al ambito
publico y, mas concretamente, al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacion por parte de trabajadores y
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,
establecer cauces de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

El Plan de Igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres de LA MARINA GANDIENSE
(2022 - 2026) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad
de género en todas las politicas que, en diversos niveles, ya esta aplicando y/o va a aplicar
esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es un documento que recoge
un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.).
En este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de
oportunidades, en base a un diagnéstico de situacion previamente realizado y a un
compromiso mostrado por la direccién de la entidad.

Este diagnostico de situacion se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La Direccién de la organizacion, junto con la Comisién, negocian el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la conciliacion de
la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y eficiencias
de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, que repercute
directamente en un incremento de la productividad en la organizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres sea un
proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el procedimiento de conseguir
que la entidad no se estanque en su objetivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres
y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario
realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan
soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizacion con vocacion de continuidad que velara por la igualdad
entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.
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. MARCO LEGISLATIVO

LaLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, paralaigualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico,
tanto en el acceso al empleo como en la formacion profesional, en la promocién profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y
participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizaciéon
cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 también establece la obligacion de todas las empresas de respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma en que se determine en la legislacién laboral.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, en el caso de
las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancién por la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

Para el resto de empresas, la elaboracién e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefiado tras la elaboracion de un diagnéstico previo de situacion,
y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Como anexo al plan encontramos un protocolo de actuaciéon frente al acoso sexual y
acoso por razén de sexo. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres establece en su articulo 48 que “las empresas deberan promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.
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PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

son:

V.

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacion de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo eintegrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no solo
a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del didlogo y cooperaciéon de las partes: Representacion de la empresa y
representacion de la plantilla.

Dinamico: Es progresivo y puede estar sometido a cambios durante el periodo de
implantacion.

Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.
Temporal. Termina cuando se agote su vigencia.

FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de La Marina Gandiense son los siguientes:

Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por
escrito por la Direccion. También se comunicé a toda la plantilla, informandoles del
proceso iniciado.

Constitucion de la Comisién negociadora. conformada de manera paritaria entre
representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras y
manteniendo en la medida de lo posible el equilibrio entre sexos.

Tal y como establece el articulo 5 del RD 901/2020, ante la inexistencia de
representacion legal de la plantilla, se ha acudido a los sindicatos mas representativos
del sector garantizando la participacion de todos los sindicatos legitimados y siendo la
composicion de la parte social de esta comisién proporcional a su representatividad.

Esta comision tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacion y
sensibilizacion de la plantilla, asi como disefiar el diagndstico de situacién previo y el
plan de igualdad.

Diagnéstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnéstico se ha realizado a partir del andlisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: seleccion, contratacion,
formacién y promocion profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, corresponsabilidad, salud laboral, politica de
comunicacion y sensibilizacion en igualdad.
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Tras el andlisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones
generales y las posibles areas de mejora.

IV.  Plan de accidn. Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones del
diagnostico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, medios vy
recursos, un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su
realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

V. Implantacién y ejecucion de las medidas del Plan de Igualdad. Tras la aprobacion
del plan, comienza la fase de implantacion, que consistird en la ejecucién de cada una
de las medidas acordadas.

VI.  Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. De forma transversal a la
implantacién se debera realizar un seguimiento periédico, que permitira identificar
problemas que puedan aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar
constantemente el plan de igualad y efectuar las correcciones y modificaciones
oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que determinaran la eficacia del plan,
si la situacion de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos vy si
los resultados obtenidos han sido los previstos.

V. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Datos de la entidad

Razo6n social: LA MARINA GANDIENSE, S.L.

NIF: B46012522

Domicilio social: Avinguda del Marqués de Campo, 14

Teléfono: 962 871 806

Actividad

CNAE: 4939

Descripcion de la actividad: Transporte terrestre de pasajeros

Dimensioén

Personas trabajadoras Mujeres Hombres
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VI. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE
IGUALDAD

Comisién negociadora

Auxiliar administrativa )
Parte empresarial

Jefe de tréafico Parte empresarial

Representacion legal de
los trabajadores/as (UGT)

Representacion legal de
los trabajadores/as (UGT)

Conductor

Conductor

VIl. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
incluido el personal de alta direccion, e independientemente de su relacién contractual y de
sus circunstancias profesionales y personales.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el
plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas
por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de prestacion de servicios

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo que La Marina
Gandiense tiene ubicados en Gandia.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma.
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VIII. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El total de plantilla de la entidad es de 3 mujeres (6.52%) y 43 hombres (93.48%), es decir,
46 personas en total.

Con respecto al andlisis de las politicas de seleccién y contratacion que se llevan a cabo
en La Marina Gandiense, podemos sefialar que se dispone de un protocolo de seleccion,
aungue no esta realizado con perspectiva de género.

Las personas que participan en el reclutamiento y seleccién de la empresa cuentan con
formacion en igualdad. En concreto: “Sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades”

Por otra parte, la empresa todavia no cuenta con un registro donde se recoja o se documente
formalmente el nimero de curriculums recibidos de mujeres y hombres para cada puesto, asi
como el resultado final del proceso de seleccion. Aun asi, se ha recogido informacion de las
ultimas ofertas de empleo publicadas y del resultado de este analisis se deprende, por un
lado, que no se hace un uso sexista del lenguaje en las ofertas y, por otro, que llegan menos
candidaturas del sexo subrepresentado en las convocatorias de empleo.

CLASIFICACION PROFESIONAL

De este andlisis podemos extraer que La Marina Gandiense cuenta con una plantilla con un
menor porcentaje de mujeres.

FORMACION

La Marina Gandiense dispone de un Plan de Formacién formalmente definido realizado con
perspectiva de género.

Por el momento, no se ha impartido a la plantilla formaciéon especifica en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

El personal si puede solicitar la asistencia a cualquier tipo de curso que se vaya a impartir.

La empresa difunde los cursos de formacion disponibles u ofertados mediante comunicacion
interna habitual para la plantilla (tablones de anuncios, email, intranet...).

Los cursos de formacion se realizan generalmente en la jornada laboral.

Tras analizar los datos relativos a la participacion y asistencia a los cursos de formaciéon que
oferta la entidad, se observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion
respecto a los hombres, en concreto, en el de tipo Especializacién técnica y Desarrollo de
carrera.

Para finalizar el andlisis del area de formacion, la mayoria de la plantilla piensa que hombres
y mujeres tienen las mismas posibilidades de acceso a la formacion porque se atiende a todas
las peticiones y/o porque hay interés porque todo el personal se forme.
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PROMOCION

Segun los datos, vemos que hay segregacion vertical, dado que no hay paridad en el nimero
de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad.

CONDICIONES DE TRABAJO

Si atendemos al indice de distribucién del total de personas con contrato fijo, un 67% son
mujeres y un 33% son hombres.

Por otra parte, si atendemos al indice de concentracion, del total de mujeres un 100% tienen
contrato fijo, frente a un 60% de hombres.

Ademas, en relacion a los tipos de jornada, al desagregar esta informacion por sexo, se
observa que el 100% de las mujeres tiene un contrato a jornada completa frente al 81% de
los hombres, siendo mayoritariamente los hombres los que cuentan con jornadas reducidas.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

La mayoria, tanto de hombres (81%) como de mujeres (100%), trabajan 40 horas

En La Marina Gandiense, el personal perteneciente a los departamentos de Direccion y
Comercial tiene implantado un sistema de trabajo a distancia que posibilita el teletrabajo,
aunque, por ahora, no esta regulado mediante ningun protocolo.

En la empresa solo se dispone del mecanismo mencionado anteriormente, ademas de lo que
dispone el convenio colectivo de aplicacion, para contribuir a la mejor ordenacion del tiempo
de trabajo y favorecer la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, sin que La Marina
Gandiense haya implantado otras medidas adicionales.

Por el momento, las medidas de conciliacién no han sido documentadas, y, por tanto, no se
han difundido entre el personal.

RETRIBUCIONES

Analizando las politicas salariales que se llevan a cabo en la empresa, podemos observar
gue La Marina Gandiense dispone de una politica salarial documentada y basada en otros
criterios.

Teniendo en cuenta todo esto, calculamos la brecha salarial en La Marina Gandiense:

Media salarial en La Marina Gandiense

M H Media M Media H Brecha Brecha Brecha Brecha
(N°) (N°) (€) (€) (%) anualiz. (%) norm. (%) equiparada (%)

3 43 24.980,84 23.687,00 -5,46 -5,46 12,63 12,63

Mediana salarial en La Marina Gandiense

M H MedianaM  Mediana H ‘ Brecha ‘ Brecha Brecha Brecha

(N°) (N°) (€) (€) C) anualiz. (%) norm. (%) equiparada (%)
3 43 26.184,12 22.953,72 -14,07 -14,07 -11,73 -11,73

Podemos ver que hay una brecha salarial de -5%, aunque si anualizamos los salarios y
normalizamos los salarios, es decir, calculando la brecha equiparada, la brecha es de un 13%.
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En el caso del estudio de brecha a través de la mediana, el resultado es un -14%, asimilando
al afio completo y normalizando la jornada, de un -12%.

Vemos que incluso asimilando las jornadas parciales a completas existe brecha salarial.
Podemos decir por tanto que esta puede originarse en la empresa por la segregacion vertical
y horizontal existente o por una menor valoracién de puestos de trabajo que aportan el mismo
valor a la organizacion.

Cabe resaltar que este dato queda lejos del 25% de brecha salarial que el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, establece en su articulo
28, no siendo necesario justificar una diferencia de género en la retribucion.

Por otro lado, otra diferencia en retribucion puede deberse a las diferentes categorias, grupos
profesionales y puestos que hay en la empresa, por ello, a continuacion, calculamos las
brechas salariales en los rangos, pero solo donde coinciden ambos sexos:

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Segun andlisis realizado de la distribucion de la plantilla, vemos que hay una
infrarrepresentacion de mujeres en la empresa.

Por otra parte, hay segregacion horizontal, puesto que algunas categorias profesionales o
puestos de trabajo estan ocupados mayoritariamente por hombres.

No hay segregacion vertical en la empresa puesto que, tanto hombres como mujeres se
encuentran representados por igual en los diferentes niveles jerarquicos.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Por el momento, la entidad no cuenta con un protocolo de prevencién y actuacién contra el
acoso sexual y acoso por razén de sexo, algo que se implementara tras la aprobacién del plan
de igualdad

Hasta la fecha, no se han realizado acciones de sensibilizacion ni formacion dirigidas al
personal para que puedan identificar y evitar conductas que puedan resultar discriminatorias,
ofensivas o abusivas.

En La Marina Gandiense no hay constancia de casos de acoso sexual 0 acoso por razon de
sexo puesto que no se ha interpuesto ninguna queja o denuncia.

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

En La Marina Gandiense, se dispone de una politica preventiva especifica de riesgos
laborales aplicando la perspectiva de género. Ademas, la entidad cuenta con una evaluacion
de riesgos psicosociales en el trabajo.

Respecto a la seguridad, salud laboral y equipamientos, en la empresa no se disponen de
informes de siniestralidad desagregados por sexo o por categoria. Tampoco, por ahora, la
entidad cuenta con instalaciones y recursos (vestuarios, servicios, equipos, ropa de trabajo,
etc.) diferenciados entre hombres y mujeres.
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VIOLENCIA DE GENERO

La empresa, por el momento, no ha contratado mujeres declaradas victimas de violencia de
género suponiendo una bonificacién en las cuotas de la SS.

Por otra parte, atendiendo a la Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género, la empresa no ha tenido que conceder
permisos especiales a ninguna trabajadora, ni se ha producido ninguna excedencia,
suspension de contrato o similar dado que no se ha dado ningan caso o denuncia de la que
se tenga constancia.

IX. VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva recogida en el diagnostico de situaciéon tendra la misma vigencia del
plan de igualdad, es decir, un total de 4 afios a contar desde la firma del mismo.

Una vez finalice la vigencia, la empresa debera realizar una nueva auditoria, que requiere:

1. La evaluacion de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributivo y al sistema
de promocioén.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio 0 uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de
la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su
promocién profesional o econdémica derivada de otros factores.

La empresa, a través del eje “Retribuciones”, establece un plan de actuacién para la
correccion de las desigualdades retributivas, tal y como establece el RD 902/2020.

METODOLOGIA EMPLEADA PARA LA REALIZACION DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

El Gobierno pone a disposicion de las empresas la Herramienta de “Valoracion de Puestos de
Trabajo”, la cual ha sido el resultado del trabajo de la mesa técnica de diadlogo social
conformada por las organizaciones sindicales y patronales mas representativas, expertos y
expertas independientes, la direccibn General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Economia social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Tal y como establece el articulo 28.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores “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
desempenio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en
realidad sean equivalentes”™

Los elementos que conforman el procedimiento de valoracién de puestos de trabajo son
los siguientes:

1°) Categorias de factores. Los factores se han agrupado conforme a la siguiente
clasificacion (art. 4.2 RD 902/2020):
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o 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 desempefiada.

o Condiciones educativas: las que se correspondan con cualificaciones
regladas y guarden relacién con el desarrollo de la actividad.

o Condiciones profesionales y de formacién: aquellas que puedan servir para
acreditar la cualificacién de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o
la formacién no reglada, siempre que tenga conexién con el desarrollo de la
actividad.

o Condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el
desempenfio: aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el
desempenio de la actividad.

2°) Factores y subfactores. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacion
anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un
determinado puesto de trabajo.

39 Niveles. A su vez, cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles
predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para
cada puesto de trabajo.

4°) Ponderacién de factores y subfactores. Sobre un total de 1.000 puntos, la mesa de
didlogo ha seguido un método escalonado o por bloques. Se aplica una férmula
matematica que garantiza un equilibrio entre la valoracion de niveles minimos y
maximos de cada factor, asignando la puntuacion méaxima del factor al nivel maximo
definido. Asi, se establece un peso o valor relativo a cada factor y subfactor, asi como
a sus distintos niveles, atendiendo a la intensidad con la que estos pueden concurrir
en un determinado puesto.

59 Puntuacién de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracion de cada
puesto, y habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccién de un nivel de
concurrencia de cada factor y subfactor, se calcula la puntuacioén total y se agrupan
los puestos en funcidn del resultado de dicha valoracion.

Asi, una vez establecidos los niveles y ponderados todos los factores, hemos obtenido el
siguiente resultado:

Agrupaciones segun distribucién de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos Mujeres Hombres
Agrupacion 9 Gerente (740) 0 2
Agrupacion 7 Jefela de tréfico (559) 0 2
Agrupacion 5 Aux. administrativo/a (464); Comercial (404) 2 1
Agrupacion 4 Mecénico/a (390); Mecanico/a-conductor/a (397) 0 3
Agrupacion 3 Conductor/a (276) 1 35
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X. OBJETIVOS GENERALES

1. OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.

e Promover la igualdad en todas las areas de la organizacion.

e Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta, en el acceso al empleo,
la contratacion, la formacion, la promocion profesional o las retribuciones.

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

e Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

e Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en la empresa.

¢ Disminucién de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos niveles,
grupos y categorias profesionales.

e Equilibrar el nUmero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.

e Disminucion de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva en todas
las areas.
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XI. PLAN DE ACCION - EJES

PROCESO DE SELECCION Y

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

CONTRATACION

COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS OFERTAS DE

EMPLEO

Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la contratacion, realizando procesos de seleccion transparentes y
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por parte de
la entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Septiembre 2022 - Agosto 2026
Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de reclutamiento

0% de ofertas de empleo publicitas con el compromiso
O Inclusién compromiso (si/no)

O Revision de las ofertas de empleo (si/no)
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GUIA PARA EL USO INCLUSIVO Y NO SEXISTA DEL LENGUAJE
Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la contratacion, realizando procesos de seleccién transparentes y
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Objetivos que persigue

Disefiar y facilitar entre el personal responsable de los procesos de
seleccién, una guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en las
ofertas de trabajo y en la denominacion de puestos

Cronograma de implantacion Octubre 2022 - Agosto 2023
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y Comisién de seguimiento

O Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

O Disefio de una guia donde se establecen recomendaciones basicas para
Indicadores de seguimiento el uso del lenguaje (si/no)

O Enumerar dptos./puestos entre los que se ha difundido la guia

O Utilizacion no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion
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CLASIFICACION PROFESIONAL

DENOMINACIONES NEUTRAS EN EL SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Regular un sistema de clasificacion profesional, que defina los criterios
Objetivos que persigue objetivos y elimine los criterios discriminatorios que conforman los grupos
y las categorias profesionales, utilizando ademas un lenguaje inclusivo.

Regular un sistema de clasificacion profesional neutro, libre de sesgos de

género, eliminando las denominaciones masculinas o femeninas y
utilizando términos neutros en las denominaciones de puestos

Cronograma de implantacion Enero 2025 - Julio 2025
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados . - .
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

[0 Cambiar la clasificacion profesional a un lenguaje neutro (si/no)

Indicadores de seguimiento

O Identificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)
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AJUSTAR LA CLASIFICACION PROFESIONAL A LAS TAREAS REALIZADAS

Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los

Objetivos que persigue .
J que persig niveles de la empresa

Descripcion detallada de la Realizar los ajustes necesarios en la clasificacion profesional para adecuar
medida las categorias a las tareas efectivamente realizadas.

Cronograma de implantacion Agosto 2023 - Febrero 2024

Responsables Direccién y responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal

Recursos materiales: Correo electronico, medios informaticos, material de
Recursos asociados oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

O Ajustes realizados (si/no)

Indicadores de seguimiento

O Enumerar ajustes realizados en las categorias
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FORMACION

FORMACION Y SENSIBILIZACION SOBRE EL USO DEL LENGUAJE INCLUSIVO

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general,
Objetivos que persigue para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en
todos los procesos.

Organizar e impartir un curso formativo y de sensibilizacion sobre el uso

del lenguaje inclusivo dirigido al personal responsable de las acciones de
comunicacién, marketing, publicidad, etc.

Cronograma de implantacion Julio 2024 - Agosto 2026
Responsables Responsable de Formacion

Recursos econdémicos: Coste curso(s)

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion,
Recursos asociados proyector, docente, etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de Formacion,
Recursos Humanos y Comision de seguimiento

O Celebrada jornada de formacién/sensibilizacion en lenguaje inclusivo
(si/no)

O Lugar y fecha de celebracion

O Mejora del conocimiento en materia de lenguaje inclusivo (encuesta,
entrevista...)

Indicadores de seguimiento

0 N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad
O Ponentes o docentes

[0 Satisfaccién percibida
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MODULOS ESPECIFICOS DE IGUALDAD DE GENERO EN LAS ACCIONES FORMATIVAS

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general,
Objetivos que persigue para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en
todos los procesos.

Descripcion detallada de la Incluir en las acciones formativas organizas por la empresa para el
medida personal de nuevo ingreso modulos especificos de igualdad de género

Cronograma de implantacion Agosto 2023 - Agosto 2026
Responsables Responsable de Formacion

Recursos econdémicos: Coste curso(s)

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion,
Recursos asociados proyector, docente, etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de Formacion,
Recursos Humanos y Comision de seguimiento

O Curso en el que se incorpora la accién formativa (si/no)
O Impartido moédulo de igualdad (si/no)

O Lugar y fecha de celebracion

Indicadores de seguimiento

[0 Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)
OO N° personas asistentes seguin sexo, cargo y responsabilidad

[ Satisfaccién percibida
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PROMOCION PROFESIONAL

REGISTRO Y SEGUIMIENTO DE LAS PROMOCIONES

Disponer de procedimientos e instrumentos de promocién de personal
Objetivos que persigue transparentes y objetivos para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades.

Contar con un registro de las promociones, con datos desagregadas por
Descripcion detallada de la sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de

medida destino, tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocion de
manera que se pueda efectuar un seguimiento periédico

Cronograma de implantacion Septiembre 2022 - Agosto 2026
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

O Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad
[0 Base de datos procesos de promocion (si/no)

Indicadores de seguimiento O Cambios realizados en la distribucion plantilla, desagregado por sexo,
por grupo profesional y por puesto de trabajo

[0 Contenido de la base de datos (proceso de promocion, n° candidaturas,
n°y sexo pre-seleccionadas por fases, promocion)
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COMUNICACION INTERNA DE VACANTES PARA LA PROMOCION INTERNA

Garantizar que la informacion relativa a los procesos de promocién interna

Objetivos que persigue
J que persig alcance a todo el personal

Realizar una comunicacion abierta y publica en la empresa sobre la
Descripcion detallada de la disponibilidad de vacantes para la promocion interna, indicando las

medida aptitudes, requisitos y competencias necesarias para el desempefio de
puesto, plazos y forma de presentacion de candidatura

Cronograma de implantacion Septiembre 2022 - Agosto 2026
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos asociados Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones, etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

OO Ne°y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas recibidas

Indicadores de seguimiento

O Vacantes publicadas y comunicadas (si/no)
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CONDICIONES DE TRABAJO

FOMENTAR LA TRANSFORMACION DE CONTRATOS A TIEMPO PARCIAL EN CONTRATOS A TIEMPO

COMPLETO

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Condiciones de trabajo

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas
modalidades de contratacion

Ante mismas condiciones de idoneidad, favorecer el cambio de contrato a
tiempo parcial, a contrato a tiempo completo en personas del sexo
infrarrepresentado pertenecientes a la entidad

Agosto 2023 - Julio 2024

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

9% de personas, por sexo, que cambian a jornada completa
0% de personas, por sexo, que les interesa cambiar a jornada completa

O % del sexo infrarrepresentado con posibilidad de cambiar a jornada
completa

[ Estudio realizado para conocer la posibilidad de cambio (si/no)
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FOMENTAR LA TRANSFORMACION DE CONTRATOS TEMPORALES EN INDEFINIDOS

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
Objetivos que persigue fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas
modalidades de contratacion

Ante mismas condiciones de idoneidad, favorecer el cambio de contrato

temporal a contrato indefinido en personas del sexo infrarrepresentado
pertenecientes a la entidad

Cronograma de implantacion Agosto 2023 - Julio 2024
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

0% de personas, por sexo, que cambian a un contrato indefinido

O % del sexo infrarrepresentado con posibilidad de cambiar a contrato
indefinido

Indicadores de seguimiento

O Estudio realizado para conocer la posibilidad de cambio (si/no)
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RETRIBUCIONES

REGISTRO SALARIAL
Objetivos que persigue Combatir la brecha salarial

Realizar anualmente el registro salarial de acuerdo al R.D. 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion

Cronograma de implantacion Septiembre 2022 - Agosto 2024
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

0% Brecha

O Brecha supera el 25% (si/no)

Indicadores de seguimiento

[0 Registro actualizado regularmente (si/no)

O Registro realizado (si/no)
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REVISAR LOS COMPLEMENTOS SALARIALES, EXTRA SALARIALES, INCENTIVOS, BENEFICIOS

SOCIALES, ETC.

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Retribuciones

Combatir la brecha salarial

Revisar y en su caso redefinir los conceptos retributivos y complementos
salariales y extra salariales para que respondan a criterios claros, objetivos
y neutros.

Noviembre 2022 - Agosto 2023

Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

0% Brecha
O Brecha supera el 25% (si/no)

O N° de complementos redefinidos y nimero de mujeres y hombres que
los perciben

O Redefinicion de complementos y si se perciben tanto por hombres o
mujeres (si/no)
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS
DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR

Y LABORAL

DISENAR Y DIFUNDIR UN DOCUMENTO CON LOS DISTINTOS PERMISOS, DERECHOS Y MEDIDAS DE

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

CONCILIACION EXISTENTES

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

Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla

Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
empresa un documento que recopile los distintos permisos, derechos y
medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la legislacion vigente,
tanto en el estatuto de los trabajadores como en el convenio colectivo de
aplicacion y diferenciando aquellos permisos que otorgue la entidad
mejorando lo minimos establecidos por ley. Se hara mencion expresa a
que los permisos pueden ser utlizados por hombres y mujeres,
indistintamente, para fomentar la corresponsabilidad en el uso de estos
permisos y medidas.

Septiembre 2022 - Diciembre 2022
Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion, personal del Departamento de Recursos
Humanos y Comision de seguimiento

OO0 Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)

OO Documento realizado (si/no)
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PERMISO PARA ATENDER EMERGENCIAS JUSTIFICADAS

Area de actuacion
Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

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

Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
trabajadores y trabajadoras, estableciendo medidas y garantizando el uso
de las mismas tanto por mujeres como por hombres para avanzar en
corresponsabilidad

El personal podra ausentarse del trabajo para atender emergencias
familiares o personales que posteriormente puedan ser justificadas sin
necesidad de preaviso con dias de antelacion

Septiembre 2022 - Enero 2023

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

0% de mujeres y hombres que hacen uso del permiso
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PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO MORAL, SEXUAL, POR RAZON DE

SEXO, IDENTIDAD Y ORIENTACION SEXUAL

Area de actuacion Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de
Objetivos que persigue trabajo respetuoso vy libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo

Descripcion detallada de la Elaborar y difundir un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
medida moral, sexual, por razén de sexo, identidad y orientacién sexual.

Cronograma de implantacion Septiembre 2022 - Octubre 2022
Responsables Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion, personal del Departamento de Recursos
Humanos y PRL.

O Alcance

O N° Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
Indicadores de seguimiento O Protocolo difundido (si/no)

O Protocolo realizado (si/no)

O Resolucion de conflictos/casos de acoso (si/no)
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FOLLETOS/CARTELES/TRIPTICOS SOBRE ACOSO
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia al abuso y al

Obijetivo e persigue ier ti
jetivos que persigu acoso de cualquier tipo

Descripcion detallada de la Disefiar y difundir entre la plantilla folletos/carteles/tripticos, que contengan
medida informacién sobre el acoso, sus riesgos y el procedimiento a seguir.

Cronograma de implantacion Noviembre 2022 - Julio 2023
Responsables Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones, etc.

Recursos asociados

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y PRL.

O Alcance
Indicadores de seguimiento 0 Cambios percibidos en el ambiente de trabajo

O Folletos, carteles o tripticos realizados y difundidos (si/no)
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COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

CAMPANA PARA LA DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a
toda la plantilla y grupos de interés

Objetivos que persigue

Realizar una campafia especifica de difusion del Plan de Igualdad, interna
Descripcion detallada de la (publicacién en la intranet o tablén y presentacion a toda la plantilla en

medida reunion informativa) y externa (a través de redes sociales, web, notas de
prensa, etc.).

Cronograma de implantacion Septiembre 2022 - Enero 2023
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Comision de seguimiento, personal del
Departamento de Marketing y Departamento de Recursos Humanos

O Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no)
Indicadores de seguimiento O Alcance

[0 Canales de informacioén utilizados
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CAMPANAS DE COMUNICACION EN DIAS CONMEMORATIVOS
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista
Objetivos que persigue Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad

Realizar campafias de comunicacion en determinadas fechas sefialadas,
por ejemplo, el 8 de marzo: Dia de la Mujer, 25 de noviembre: Dia contra
la violencia de género, Dia de la igualdad salarial, etc.

Cronograma de implantacion Septiembre 2022 - Agosto 2026
Responsables Responsable de comunicacion y marketing

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones, etc.

Recursos asociados
Recursos de personal: Comision de seguimiento, personal del
Departamento de Marketing

O Alcance
Indicadores de seguimiento
[0 Canales de informacion utilizados

RESENA EN LA WEB EN TEMATICA DE IGUALDAD
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista
Objetivos que persigue Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad

Establecer una resefia en la web destinada a reflejar los compromisos
internos de la corporacién en tematica de igualdad, conciliacion y
corresponsabilidad.

Cronograma de implantacion Agosto 2023 - Enero 2024
Responsables Responsable de comunicacion y marketing

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Comision de seguimiento, personal del
Departamento de Marketing

0% de visitas

Indicadores de seguimiento

O Resefia incorporada en la web (si/no)
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VIOLENCIA DE GENERO

FACILITAR LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE

GENERO

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Violencia de género

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia
de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

En caso de que una trabajadora sea victima de violencia de género se
intentara, en la medida de lo posible, facilitar sus condiciones de trabajo, a
través de medidas como el teletrabajo, cambio de puesto, flexibilidad
horaria, etc.

Septiembre 2022 - Agosto 2026

Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos

Humanos

OO N° permisos atendidos

[ N° solicitudes
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NO COMPUTAR AUSENCIAS O FALTAS MOTIVADAS POR SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia

Objetivos que persigue . . .
J que persig de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

En el caso de darse la situacion, no computaran como absentismo las
ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacién fisica o
psicolégica derivada de la violencia de género.

Cronograma de implantacion Septiembre 2022 - Agosto 2026
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

Indicadores de seguimiento O Ne° de ausencias o faltas causadas por la violencia de género
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SALUD LABORAL DESDE UNA
PERSPECTIVA DE GENERO

DISPONER DE EPIS Y ROPA IGNIFUGA CON PATRONAJE FEMENINO
Salud laboral desde una perspectiva de género

Planificar la prevencion de riesgos laborales desde una perspectiva de
Objetivos que persigue género, garantizando que se incorporen medidas preventivas acordes a las
caracteristicas de todas las personas

Descripcion detallada de la Se contara con EPIS y ropa ignifuga para mujeres y hombres, garantizando
medida asi la proteccion frente a accidentes de trabajo para ambos sexos

Cronograma de implantacion Enero 2023 - Julio 2023
Responsables Responsable de compras

Recursos econémicos: Coste de los EPIS y ropa

Recursos materiales: Correo electronico, medios informaticos, material de
oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Direccion y Departamento de Compras

O Adaptacion realizada (si/no)

Indicadores de seguimiento

[ Alcance
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PREVENCION DE ENFERMEDADES PSICOSOCIALES COMO EL ESTRES, ANSIEDAD, ETC.
Salud laboral desde una perspectiva de género

Planificar la prevencion de riesgos laborales desde una perspectiva de
Objetivos que persigue género, garantizando que se incorporen medidas preventivas acordes a las
caracteristicas de todas las personas

Prevenir los accidentes y enfermedades comunes derivados del estrés,
Descripcion detallada de la ansiedad, etc, teniendo en cuenta que son riesgos que segun la Agencia

medida Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo afectan mayoritariamente
a las mujeres

Cronograma de implantacion Agosto 2023 - Julio 2024
Responsables Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econdémicos: Costes de personal

Recursos materiales: Correo electronico, carteleria, tablones, etc. y
Recursos asociados Material de oficina

Recursos de personal: Direccion, personal del Departamento de Recursos
Humanos y PRL.

[0 Adaptacion realizada (si/no)

Indicadores de seguimiento

[JAlcance

XIl. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el
plan, la empresa dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios materiales. La empresa dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electronicos y tecnolégicos, programas informaticos, conexion a internet y otros
suministros, documentacién e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las
actuaciones.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacién de profesionales que cuenten
con experiencia y/o formacién en materia de igualdad en el ambito laboral y mas
concretamente los siguientes agentes para la ejecucion de las medidas:
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Responsables
area personas y
recursos
humanos

Consultoras
externas
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XII. CALENDARIO DE ACTUACIONES

2022 2023 2024 2025 2026

S|OIN|D|E|F|M|A{M|J|J|A|S|O|N|D|E|F|IM|A{M|J|J|A|S|O|N|D|E|F|IM|A|M|J|J|A|S|O|N|D|E|FIM|AIM|J|J|A

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Compromiso de la entidad con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo

Guia para el uso inclusivo y no sexista del
lenguaje

RETRIBUCIONES

Registro salarial

Revisar los complementos salariales, extra
salariales, incentivos, beneficios sociales, etc.

PROMOCION PROFESIONAL

Registro y seguimiento de las promociones

Comunicacion interna de vacantes para la
promocion interna
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2022 2023 2024 2025 2026

FORMACION

Formacion y sensibilizacion sobre el uso del
lenguaje inclusivo

Maodulos especificos de igualdad de género en
las acciones formativas

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Disefiar y difundir un documento con los
distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes

Permiso para atender emergencias justificadas

COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA

Campafia para la difusion del Plan de Igualdad

Campafias de comunicacion en dias
conmemorativos

Resefia en la web en tematica de igualdad

€I

www.concilia2.es



2022 2023 2024 2025 2026

S|O|[N|D|E|F|M|A|M|J|J|A|S|O|N|D|E|F|M|A|M|J|J|A|S|O|N|D|E|F|M|AM|J|J|A|S|O|N[D|E|F|M|A|M|J|J|A

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso moral, sexual, por razén de sexo,
identidad y orientacion sexual

Folletos/carteles/tripticos sobre acoso

CLASIFICACION PROFESIONAL

Denominaciones neutras en el sistema de
clasificacion profesional

Ajustar la clasificacion profesional a las tareas
realizadas

VIOLENCIA DE GENERO

Facilitar las condiciones de trabajo de las
trabajadoras victimas de violencia de género

No computar ausencias o faltas motivadas por
situaciones de violencia de género

CONDICIONES DE TRABAJO
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2022

2023

2024

2025

2026

J|J|A|S|O(N|D

Fomentar la transformacién de contratos a
tiempo parcial en contratos a tiempo completo

Fomentar la transformacion de contratos
temporales en indefinidos

SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

Disponer de EPIS y ropa ignifuga con
patronaje femenino

Prevencion de enfermedades psicosociales
como el estrés, ansiedad, etc.

E|FIM|A|M|J|J|A
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XIV. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

1. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el analisis continuado de
informacién en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacion para
verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el | Plan de Igualdad) y
detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen
en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda emplear
la entidad.

Forma, temporalizacién y personas encargadas

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comisién paritaria
para el seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad.

Los miembros de la comision se reuniran periédicamente cada 6 meses y se levantara acta
de dicha reunién, realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisidn pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.

Objetivos
Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

e Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado
de consecucién de los objetivos definidos y la realizacién de las acciones previstas
segun lo programado.

e Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

e Proporcionar informacién y conclusiones para dar cumplimiento ala evaluaciéon
final del Plan de Igualdad.
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Metodologia de seguimiento

A continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, que pudieran establecerse otras
versiones.

1° Recogiday anélisis de lainformacién. Revision de los documentos generados a raiz
de la implantacion de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas
de negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumird y sintetizara toda la informacion
acerca de la ejecucién de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior
fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluira tanto los datos relativos a la implantacién como al seguimiento de
cada accion.

3° Difusiéon y comunicacion. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento
(en cada caso) por la Comisién paritaria para el seguimiento, evaluacion y revisién del
plan de igualdad y la Direccién de la entidad, se difunde al resto de personal por los
canales establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.

2. EVALUACION DEL PLAN

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los
resultados que se estan obtenido con la implantacién del Plan de Igualdad, asi como detectar
aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboracion de planes o
acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.

La evaluacion final analiza y/o engloba tres perspectivas:

e Evaluacion de resultados
e Evaluacién de procesos
e Evaluacion de impacto

Forma, temporalizacién y personas encargadas
La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe
ser llevada a cabo por la Comision u Organo paritario para el seguimiento, evaluacion y

revision del plan de igualdad y se realizaré:

e Unaevaluacion intermedia (a los dos afios de la implantacion).
e Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)
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Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.

Objetivos

Con la evaluacién final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas
a cabo en la corporacion.

La evaluacion del plan de igualdad tiene varias finalidades:

e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan.

o Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

¢ Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

e Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

Metodologia de evaluacién

A continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefio y ejecucion de
los informes de seguimiento, sin perjuicio que pudieran establecerse otras versiones.

1° Recogida y andlisis de informacién. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos,
indicadores de control, estudios realizados y, consecuente analisis de conclusiones, listados
de asistencia a cursos, participacion obtenida en actividades, guias, informes, memorias y
folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los
indicadores de seguimiento fijados para cada accién en el mismo Plan, asi como los
resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.

También, se debera revisar el diagnostico de la situacion inicial, permitiendo establecer la
comparativa de la situacion de partida con la actual.

Cabe mencionar que sera de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de
completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusion y debate del equipo humano durante todo el proceso de implantacion y
seguimiento del Plan de Igualdad

2° Informe de Evaluacion. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas que
sintetizan la informacion comentada en el apartado anterior, a través de un analisis intensivo
de procesos, resultados e impacto.

3° Plan de mejora. Permite:
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e Detectar las necesidades y causas que las generan.

o Definir las acciones de mejora a aplicar.

e Establecer prioridades de accién y su calendarizacion.

e Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

¢ Estudiar la necesidad de disefar y ejecutar un Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres actualizado.

4° Difusion y comunicacion. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comision
paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision y la Direccion de la empresa, sera difundido
al resto de personal.

3. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad deber& revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto
anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

C) En caso de fusion, absorcién, trasmisién o modificacién del estatus juridico de la
empresa

d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacién o
sistemas retributivos, etc.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacién por razén

de sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizacién del diagnéstico, asi como las medidas del plan de
igualdad, segun se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comisién de seguimiento y evaluacion del plan, se
podré revisar el contenido de este con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya
encaminado a la consecucion de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depdsito y publicidad en
los términos previstos reglamentariamente.

Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el plan de
igualdad, se debera recoger este hecho en el control de versiones segun el cuadro que
veremos a continuacion, de manera que se registren los cambios realizados sobre el archivo
para que siempre sea posible recuperar el contenido anterior.
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Control de versiones

Edicién Fecha Elabora Asesora Aprueba Descripcion
01-24- Comision . Direccién y Comision Redaccién
1 . Concilia2 . A
2022 negociadora negociadora inicial
2

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,
evaluacion o revision, se podra acudir a la solucién extrajudicial como instrumento para
resolver los conflictos sobre negociacion colectiva.

4. DESIGNACION DE LA COMISION PARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

La comisién negociadora del plan de igualdad designa a las personas que se indican a
continuacién para conformar la comision de seguimiento, evaluacion y revisién del plan de
igualdad.

Comision de seguimiento

Auxiliar administrativa ]
Parte empresarial

Jefe de trafico Parte empresarial
Representacion legal de

Conductor los trabajadores/as (UGT)

Conductor Representacion legal de

los trabajadores/as (UGT)
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5. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

B B B B B B B - SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion
2023
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion
2024
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion
2026
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

Evaluacién !

XV. APROBACION Y FIRMA

Reunidas todas las partes implicadas tanto en representaciéon de la entidad, como en
representacion de la plantilla, se aprueba el presente Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres con fecha de 5 de septiembre de 2022.
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