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1. PRESENTACION

Empresa Ruiz, S.A., fue fundada en 1890, es una de las principales operadoras de
Transporte de la Comunidad de Madrid. Es la matriz de Grupo Ruiz y gestiona
numerosas concesiones administrativas de transporte urbano e interurbano en

diferentes puntos de la peninsula.

Trabajan con las tecnologias mas punteras en el sector, innovando constantemente para
mejorar la experiencia de las personas usuarias. Estas acciones sitian a Empresa Ruiz

como referente en la Comunidad de Madrid.

Tiene implantado un sistema de gestibn conjunto de calidad, medio ambiente y
planificacion del servicio, de forma que adquiere un compromiso de cumplimiento de los
indicadores establecidos por los 6rganos pertinentes estableciendo para ello unos
niveles de exigencia, umbrales de inaceptabilidad, métodos de medida especificos y
criterios de célculo, asi como la periodicidad a la hora de su calculo. Igualmente tiene
implantados los sistemas de calidad 1ISO 9001, de medio ambiente ISO 14001, de
calidad de servicio ISO 13816, de seguridad vial ISO 39001, de responsabilidad social
corporativa SGE21 y los de eficiencia energética ISO 50001 y huella de carbono 1ISO
14064, entre otras.

Hay que afiadir que la entidad es consciente de que el sector transporte es un sector

tradicionalmente masculinizado, lo que influye en la minima representacion de la mujer

. en la situacion actual de las empresas dge este sector. A
Z z,“(/(/ M\\\r ) _ . ‘/M kkihi{\j "*f‘\

A ILOVEPDF iR ian # SIGNED VIA ILOVEPDF # siowEp VIa Tioveror
I 363 130E A



2. COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
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RUIZ
COMPROMISO DE LA DIRECCION

CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Empresa Ruiz, S.A. de Leganés / Madrid, declara su compromisc en el
establecimiente y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa
o indirectamente por razdn 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 nuestra paolitica
corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicidén de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Incorporandola en
todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de
esta organizacion, desde la seleccién a la promocién, pasando por la
politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ‘ordenacidén del tiempo de 1trabajo y la
corresponsabilidad en la conciliacién, asumimos el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La
situacion en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexe en desventaja particular

respecto de personas del otro sexo”.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través de la
implantacion de planes y medidas de igualdad de oportunidades que
supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitriandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar
en la consecucidn de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
organizacidn y por extension, en el conjunto de la sociedad. Para llevar
a cabo este propdsito se contara con todo el personal, en todas las fases

del proceso de desarrollo y evaluacién tanto del plan de igualdad como
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de las mencionadas medidas de igualdad.

Este compromiso con la lgualdad de Oportunidades entre Mujeres vy
Hombres se extiende también a otros dmbitos de la igualdad, como
son: la gestion de la diversidad y el uso del lenguaje inclusivo, la difusion
de la igualdad y la responsabilidad social organizacional a todos sus
grupos de interés y tolerancia 0 contra la publicidad no sexista, contra
la violencia de género y el acoso sexual o por razén de sexo, asi como

cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta.

En Leganés, a 25 de enero de 2024
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3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de Oportunidades de EMPRESA RUIZ segun la normativa en vigor
para la implementacion de planes de igualdad en las empresas, ha sido negociado
segun lo dispuesto en el R.D. 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro. A tal efecto, se ha constituido la comisién negociadora
en la que han participado de forma paritaria la representacion de la empresa y la
representacion de las personas trabajadoras mediante la participacion de la
representacion legal de la plantilla trabajadora de la entidad, y la representacion legal

de la empresa.

Por la empresa:

Luis Alberto Egido Montero. Gerente de la entidad

M2 Angeles Garcia-Altares Cartas. Técnica de control
M2 Angeles Hernandez Sanchez. Técnica de calidad
Esperanza Negro Pardo. Técnica de igualdad

Por la representacion de las personas trabajadoras:

Fernando del Pozo Sanz. Sindicato UGT. Conductor
Miguel Angel Pina Zapardiel. Sindicato UGT. Conductor
German Corpa Pariente. Sindicato CCOO. Conductor
David Sanchez Jimenez. Sindicato CCOO Conductor

La comision negociadora se constituy6 el 01 de junio de 2023. Sucesivamente se
han realizado otras reuniones, para tratar los puntos del diagndstico, asi como la
metodologia de trabajo y después su aprobacién. La aprobacién del | Plan de Igualdad
se realizo el 21 de mayo de 2024.

4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El Plan de Igualdad sera de aplicacion general en EMPRESA RUIZ S.A para toda su
plantilla, e incluyendo a todas las personas trabajadoras indistintamente del centro de
trabajo donde desempefien su trabajo, asi como de la relacion o tipo de contrato de que

dispongan con la empresa, en todo el territorio nacional.
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El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde su

firma.

Transcurrido el citado plazo, con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes
comenzaran las negociaciones para su revision tres meses antes de la finalizacion de

su vigencia.

El presente Plan podra ser susceptible de adaptacién y/o revisién durante la vigencia de

este, en los supuestos legalmente establecidos para ello.
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5. INFORME DE DIAGNOSTICO

5.1. Metodologia de Investigacion

Con el objetivo de identificar la situacién en la que se encuentra la empresa en relacion
con la igualdad entre mujeres y hombres, haciendo visible la situacién de partida de la
plantilla, detectando si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de
gestion de recursos humanos y analizando los efectos que tienen para hombres y
mujeres el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos asi como
el sistema de organizacion del trabajo, se ha realizado un diagndéstico de situacion
inicial de la Entidad.

El diagnéstico se ha elaborado a partir de la recopilacién y analisis de la informacién
necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
aquellas desigualdades por razén de sexo que pudieran existir en la empresa v,
esencialmente, visibilizar cualquier obstaculo que dificulte la igualdad efectiva entre

mujeres y hombres.

Las caracteristicas mas representativas del proceso de recogida de datos llevado a

cabo en la entidad son:

= Metodologia y herramientas utilizadas: se han utlizado diferentes
cuestionarios y formularios como instrumentos para la recogida de datos. Mas
concretamente, los instrumentos utilizados han sido: (1) un cuestionario dirigido
a responsables de la entidad, que ha sido difundido y cumplimentado online
(Google Forms) y que ha permitido recoger informacion cualitativa; (2) un
cuestionario dirigido al departamento de recursos humanos, con la finalidad de
recoger datos cuantitativos; (3) un formulario dirigido a la plantilla, que ha sido
difundido y cumplimentado online (Google Forms), que ha permitido conocer las
opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relacién a las
materias analizadas; (4) también se ha tenido en cuenta informacion relativa a la

publicidad, informacion corporativa, redes sociales, e imagen de la entidad.

* Fecha de recogida de la informacion: los cuestionarios y la cumplimentacion

de la tabla cuantitativa han sido rellenadas desde enero a febrero de 2024.

= Periodo de referencia de los datos analizados: los datos se refieren al periodo
de 2023 en cuanto a los de tipo cuantitativo, las encuestas y datos cualitativos

se han valorado durante los meses de enero a marzo de 2024.
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Fecha de realizacion del diagnostico: el estudio, analisis y redaccion del
informe diagnoéstico se ha producido en los meses de enero a abril de 2024.

Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién: ha
participado en la elaboracion del diagnéstico inicial una consultora externa por

parte de una entidad colaboradora (indice Formacion y Consultoria, S.L.).
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52. Areas de diagndstico

Las Areas para el diagnostico minimas vienen definidas por la legislacion vigente. Se
han afiadido cuatro areas de mejora, abajo detalladas, que consideramos relevante
dadas las caracteristicas de la organizacion.

Areas de Diagnéstico

1-Area de actuacion: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2-Area de actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL

3-Area de actuacidén: FORMACION

4-Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

5-Areade actuacién: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

6-Area de actuacién: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

7-Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

8- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

9- Area de mejora: PREVENCION DEL ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO

10- Area de mejora: APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO

11- Area de mejora: SALUD LABORAL
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5.3. Informacion basica de la empresa

Razoén social Empresa Ruiz, S.A.
NIF A28131274
Domicilio social Ronda de Atocha 12
Forma juridica Sociedad Andnima
Afio de constitucion 1964
Nombre Luis Alberto Egido Montero
Cargo Director Gerente
Telf. 91686333
e-malil laemontero@gruporuiz.com
Nombre Esperanza Negro Pardo
Cargo Técnico RRHH
Telf. 670565362
e-mail enegro@gruporuiz.com
Sector Actividad Transporte regular de viajeros
CNAE 4931
Descripcion de la .
. Transporte regular de viajeros por carretera
actividad
Personas Trabajadoras a .
Mujeres 12 Hombres 71 Total 83
fecha de 2023
Personas Trabajadoras a .
Mujeres 16 Hombres 79 Total 92
fecha de 2024
Facturacion anual de
11.715.402,70 €
2023 (€)
Dispone de departamento de 5
personal
Representacion Legal de 5
Trabajadores y Trabajadoras
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54. Organigrama

EMPRESA RUIZ, S.A.

DEPARTAMENTO DE & :
MANTENIMIENTO ADMINISTRACION

DEFPARTAMENTO DE = = SERVICIOS
TRAFICO LIMPIEZA CONTABILIDAD VARIOS

CONDUCCION

5.5, Resultados del informe diagndstico

A continuacioén, presentamos los principales resultados del diagnéstico de situacion
inicial de la entidad, en dos apartados: analisis cuantitativo de la plantilla, y andlisis de
igualdad por materias.

5.5.1. Andlisis cuantitativo de la plantilla

En este apartado se realizara un analisis cuantitativo de la plantilla segregando los datos
por sexo.
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ANALISIS POR SEXO DE LA PLANTILLA

En el momento de recogida de informacion, la cual correspondia a la anualidad 2023, la
plantilla de la entidad ha contado durante todo el afio 2023 con un total de 83 personas:
12 mujeres (14%) y 71 hombres (86%).

Distribucion de la Plantilla por Sexo

B % Mujeres

B % Hombres

Como podemos observar, la plantilla estd masculinizada en la entidad y, por tanto, la
representatividad no esta equilibrada segun la distribucion que marca la normativa en

materia de igualdad (40-60 por ciento de cada sexo).

Estos datos evidencian que la empresa desempefia su labor en el sector del transporte
y todo lo relacionado con este &mbito, donde son los hombres quienes realizan en mayor
medida estas funciones. El reflejo de la plantilla es una muestra de los roles de género
construidos en nuestro sistema patriarcal, donde las mujeres llevan a cabo funciones
relacionadas con la reproduccion como los cuidados de las personas, y los hombres, en

cambio, funciones relacionadas con la produccion.

Segun la distribucién de la plantilla por Centro de Trabajo, la plantilla ha contado con 75
personas en la empresa ubicada en Madrid: 10 mujeres (13%) y 65 hombres (87%); y

con 8 personas en la empresa ubicada en Sevilla: 2 mujeres (25%) y 6 hombres (75%).

Centro Mujeres Hombres Total
EMPRESA RUIZ, S.A. Madrid 10 65 75
EMPRESA RUIZ, S.A. Sevilla 2 6 8
Total General 12 71 83

=
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ANALISIS POR DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA

A continuacion, reflejamos la diversidad de la plantilla en cuanto a origen extranjero y
personas con discapacidad. Como podemos observar, Unicamente hay 2 personas
extranjeras en nivel operativo, 2 hombres y 3 personas con discapacidad en nivel
operativa, 3 hombres. Como hemos comentado anteriormente, al encontrarse
masculinizada la plantilla, es méas probable que haya mas hombres extranjeros o con
discapacidad que mujeres en la plantilla.

TOTAL

0, 0, (0]
DIVERSIDAD MUJERES /osct),l“are % sobre HOMBRES % TOTAL
_T_

AOhER=S Y PLANTILLA
MUJERES
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Personas
extranjeras
en direccion
y altos
cargos
Personas
extranjeras
en

nivel
operativo
Personas
con
discapacidad
en direccién
y altos
cargos
Personas
con
discapacidad
en nivel
operativo

0% 0 0%

3% 2 2%

0% 0 0%

4% 3 4%




Personas con discapacidad en 4%
nivel operativo 0%
Personas con discapacidad en 0%
direccion vy altos cargos 0%

pesonas extranjeras en nivel 3%
operativo 0%
pesonas extranjeras en direccion 0%
y altos cargos 0%
0% 1% 2% 3% 4% 5%

Porcentaje sobre el total de HOMBRES
B Porcentaje sobre el total de MUJERES

ANALISIS POR EDAD DE LA PLANTILLA

A continuacion, se presenta la distribucién por edades de la plantilla, desagregando los

datos en funciéon del sexo:

Franja de edades Mujeres Hombres | Total general
De 20 a 29 afios 0 3 3
De 30 a 45 afios 1 22 23
De 46 a 59 afios 9 33 42
De mas de 60 afios 2 13 15
Total general 12 71 83
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Distribucion de la Plantilla por Franja de Edad

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

o B . O
0% Menosde = De20a29 De30a45 De46a59  Demésde
20 afios anos afios afos 60 afios
B Mujeres 0% 0% 1% 11% 2%
B Hombres 0% 4% 27% 40% 16%

B Mujeres ™ Hombres

Los grupos de edad donde mas personal se concentra es la franja de 46 a 59 afios, con
un 11% de mujeres y un 40% de hombres del total de la plantilla, 9 mujeres y 33
hombres. A continuacion, la franja de edad donde hay mas personal, es en la de 30 a
45 afios, con un 1% de mujeres y un 27% hombres del total de la plantilla, en concreto,
1 mujer y 22 hombres. Luego encontramos la franja de méas de 60 afios, donde se
concentra un 2% de mujeres y un 16% de hombres del total de la plantilla, 2 mujery 13
hombres. Por Ultimo, en la franja de edad de 20 a 29 afios hay solo un 4% de personal,
2 hombres Unicamente. Observando los datos, podemos ver que se prioriza la franja de

edad de 46 a 59 afos para los puestos de trabajo para la entidad.

Como podemos observar, la entidad estd masculinizada, debido a que como hemos
comentado anteriormente, los roles y las funciones que desempefa el personal de la

plantilla se han asignado tradicionalmente a los hombres en la sociedad patriarcal en la
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ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA

Distribucion de la Plantilla por Franja de Antigiiedad

0,
4.Mds de 10 afios 33%
5%

E— 2

0%

229
2.De 1 a4 aios &
7%
0,
1.De 6 meses a 1 afios 10%
2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

3.De 4 a 10 ahos

B % Hombres B % Mujeres

Después de realizar un analisis de la antigliedad de la plantilla, la franja de antigiiedad
donde se encuentra la mayor parte de la plantilla es en la franja de mas de 10 afios,
formada por 4 mujeres y 27 hombres. Seguidamente encontramos la franja de edad de
1 a 4 afios, formada por 6 mujeres y 18 hombres. A continuacion, la franja de 4 a 10 afios
esta constituida por 18 hombres. En la franja, de 6 meses a 1 afio, hay 2 mujeres y 8
hombres de la plantilla. Por dltimo, en la franja de menos de 6 meses no se encuentra
personal.

TIPOS DE CONTRATOS Y JORNADA

Tipo de Contrato Mujeres Hombres Total general
Indefinidos 11 61 72
Temporales 1 10 11
Total general 12 61 83

Respecto al tipo de contrato de la plantilla de la entidad, un 86% de la plantilla tiene

o contrato indefinido y un 13% de la plantilla tiene un contrato te %\an contrato
7 L z@w waal
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indefinido hay 11 mujeres y 61 hombres y con contrato temporal hay 1 mujer y 10

hombres. Como hemos comentado en los anteriores apartados, no puede haber paridad
en las cifras porque la plantilla estd masculinizada. No obstante, es positivo que un 86%
de la plantilla cuenta con contrato indefinido, lo que garantiza mas estabilidad laboral a

la plantilla.
Tipos de Contratos

80% 73%

70%

60%

50%

40%

30%

20% 13% 12%

109

0%

% Mujeres % Hombres

B |ndefinidos ™ Temporales

A continuacién, se muestran las gréaficas por tipos de contratos de la plantilla:

100 Ordinario indefinido completo 7 33 40
130 Indefinido Completo. Persona 0 1 1
con diversidad funcional

139 Indefinido Completo.

Transformacién de contrato 0 1 1
temporal para personas con

discapacidad

189 Contrato laboral indefinido a

jornada completa procedente de 0 17 17
uno temporal.

200 Ordinario Indefinido/Parcial. 4 5 9
289 Indefinido Parcial: procede de 0 3 3
un contrato temporal.

402 Eventual por circunstancias de 0 4 4
laproduccién. Temporal/Completo

410 Interinidad. Temporal/Completo 1 2 3
510 Contrato de Interinidad. 0 0 0
Temporal/Parcial

521 Temporal Parcial. Contrato para 0 1 1
la formacion

[Totalgenerat [ 12 | m [ 8 |

/
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Distribucion de la Plantilla por Tipo de Contrato

0,
540 Temporal Parcial. Jubilado Parcial - >%
0%

. - 1%
521 Temporal Parcial. Contrato para la formacion I

0%

0%
0%

510 Contrato de Interinidad. Temporal/Parcial

. 2%
410 Interinidad. Temporal/Completo r
1%

402 Eventual por circunstancias de la produccion. - 5%
Temporal/Completo 0%

289 Indefinido Parcial: procede de un contrato - 4%
temporal. 0%

0,
200 Ordinario Indefinido/Parcial. ' 6%
5%

189 Contrato laboral indefinido a jornada completa _ 20%

procedente de uno temporal. 0%

139 Indefinido Completo. Transformacion de 1%
contrato temporal para personas con discapacidad 0%

130 Indefinido Completo. Persona con diversidad 1%
funcional 0%
- 0,
100 Ordinario indefinido completo 40%
8%
0% 10% 20% 30% 40% 50%
|| |
Hombres Mujeres
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Como podemos observar, el tipo de contrato donde se agrupa mayor niumero de personal
es en el 100 Ordinario Indefinido/Completo, formado por un 40% de hombres y un 8%
mujeres, es decir, 7 mujeres y 33 hombres de la plantilla. El segundo tipo de contrato
con mas personal es 189 Contrato laboral indefinido a jornada completa que procede de
uno temporal, con un 20% de hombres de la plantilla, es decir, solo 17 hombres.
Seguidamente, los tipos de contrato con mayor nimero de personal son el 200 Ordinario
Indefinido/Parcial, con un 6% de hombres y 5% de mujeres sobre el total de la plantilla,
en concreto, 4 mujeres y 5 hombres. A continuacion, le sigue el tipo de contrato el 540 y
el 402 Temporal/Completo: Eventual por circunstancias de la produccién, formado por
5% de hombres de la plantilla, es decir, 4 hombres. Luego le sigue el 289 Indefinido
Parcial: procede de un contrato temporal, formado por un 4% de personas de la plantilla,
concretamente 2 hombres. Posteriormente, el tipo de contrato 410 Temporal/Completo.
Interinidad, esta formado por un 2% de hombres y un 1% de mujeres, es decir, 2 hombres
y 1 mujer. Por dltimo, se ubican los siguientes tipos de contrato 130 Indefinido Completo.
Persona con diversidad funcional, 521 Temporal Parcial: Contrato para la formacion y

139 Indefinido Completo: Transformacién de contrato temporal para personas con
discapacidad que cada uno de ellos estan formados por un 1% de la plantilla, 1 hombre

por cada tipo de contrato.

Respecto a la distribucion de la plantilla por tipo de jornada, se muestra la siguiente
gréfica:

Tipo de Jornada

80%
70%

70%

60%
50%
40%
30%
16%
2 0,
0% 10%

o e

% Mujeres % Hombres
B Completa B Parcial

En la entidad, el 80% de la plantilla tiene una dedicacion completa, la cual tiene mas
estabilidad en la organizacion. Y el 20%,dispone de una dedicaciér_]’pgjrkcial.y
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Desagregando por sexo, tanto en la dedicacion completa como en la parcial, es evidente
gue no puede haber paridad en las cifras por los motivos anteriormente comentados,
habiendo un 10% de mujeres y un 70% de hombres sobre el total de la plantilla, 8 mujeres
y 58 hombres, en jornada completa y, un 5% de mujeres y un 16% de hombres, en la
jornada parcial, 4 mujeres y 13 hombres.

Se trata de una plantilla donde mayoritariamente hay hombres por los roles de genero
tradicionalmente asignados a los hombres y las mujeres y el contexto anteriormente
explicado. La plantilla que realiza jornada completa tiene mas estabilidad, 66 personas.
Sin embargo, hay 17 personas que tienen jornadas reducidas, son por motivos de
conciliacion o no, por el sector de actividad de la seguridad privada, etc. Estas jornadas
reducidas provocan cierto estrés por la movilidad que suponen, asi como inestabilidad

laboral. No olvidemos la repercusioén en las pensiones en un futuro.

A continuacion, presentamos la comparativa por jornada laboral:

Jornada laboral semanal Mujeres Hombres | Total general
1.Menos de 10 horas 2 7 9
2.De 10 a 20 horas 0 5 5
3.De 20 a 30 horas 0 0 0
4.De 30 a 40 horas 10 59 69
Total general 10 71 83

Comparativa Jornada Laboral

0,
De 30 a 40 horas — 71%
12%

0,
De 20 a 30 horas 0%

0%

N 6

0%

Me ()Sde ()I()Ias
2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

De 10 a 20 horas
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Al realizar una comparativa de la jornada laboral, observamos que las horas de
dedicacion al trabajo a jornada completa, de 30 a 40 horas semanales, estd compuesta
por un 83% de la plantilla, es decir, por 10 mujeres y 59 hombres. La de 20 a 30 horas
semanales no esta formada por ninguna persona empleada. En el resto de las jornadas,
la de 10 a 20 horas y la de menos de 10 horas, las ocupan la primera el 6% de los
hombres, 5 hombres y, la segunda, el 8% de los hombres y el 2% de mujeres sobre el

total de la plantilla, 2 mujeres y 7 hombres.

NIVEL DE FORMACION POR SEXO

Observamos que el maximo nivel alcanzado es el de Licenciatura/ Grado encontrando a

2 mujeres y 4 hombres. Seguidamente, con Diplomatura encontramos a 1 hombre.

Nivel de Formacion Mujeres Hombres | Total general

N/D 2 3 5

Estudios Primarios 62 68

6
Bachillerato/BUP 2 1 3
Diplomatura 0 1 1
Licenciatura/Grado 2 4 6
Total general 12 71 83

En general, se observa mayor nivel formativo superior, en concreto, en el nivel de
Licenciatura/Grado y Diplomatura. Seguidamente, se ubican las personas con
Bachillerato/BUP, siendo 2 mujeres y 1 hombre. A continuacion, se ubica el nivel de
estudios con mayor cantidad de personal con estudios primarios, con un total de 6
mujeres y 62 hombres. Por ultimo, hay un porcentaje de la plantilla con N/D, siendo 2

mujeres y 3 hombres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTOS DE TRABAJO Y NIVEL
JERARQUICO

En este apartado debemos reflejar, segun los datos aportados del afio 2023, que la
entidad esta formada en primer lugar, por la Junta Directiva, la cual esta formada por un
presidente (hombre), secretaria (mujer) y 2 vocales (hombre y mujer). En segundo lugar,

se ubica la gerencia por empresa. La gerencia de la Empresa Ruiz de Sevilla esta

. ocupada por un hombre y la gerencia d; la Empresa de Madrid esta ogupada por un
< f 7 G I ,: = =
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hombre. Por lo que hay una segregacion vertical ya que el maximo poder esta formado

por hombres, que es la junta directiva.

Si analizamos los puestos de trabajo de la entidad tanto de Sevilla como de Madrid,
podemos ver que el puesto que aglutina el mayor nimero de personal es “Conductor/a”,

ocupado por 2 mujeres y 56 hombres.
Los puestos ocupados por el sexo femenino de manera unipersonal son:

- Técnico/a de calidad.

- Técnico/a de centro control

- Responsable de administracion
- Auxiliar de administracion

- Responsable Financiero/a

- Responsable de Tesoreria

- Personal de limpieza de vehiculos
Los puestos ocupados so6lo por mujeres son:
- Personal de limpieza
Los puestos ocupados por el sexo masculino de manera unipersonal son:

- Direccién

- Administrativo contable

- Desarrollador/a web

- Responsable mantenimiento
- Administrador/a de sistemas
- Administracion

- Factor Leganés Gas

Los puestos ocupados solo por hombres son:

- Gerencia
- Factor Leganés
- Factor Atocha

- Jefela tréfico

Los puestos de composicion mixta son:

P - Factor Atocha (compuesto por 1 mujer y 2 hombres). s
- A A
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- Conductor/a (compuesto por 2 mujeres y 56 hombres).

Puesto de Trabajo Mujer Hombre Total general
Gerencia

Direccion

Administrativo contable
Técnico/a de calidad
Técnico/a de centro control
Desarrollador/a web
Conductor/a

Responsable de administracion
Administracion

Auxiliar administracion
Jefe/a trafico

Responsable mantenimiento
Administrador/a de sistemas
Limpiador/a vehiculos
Limpiador/a

Factor Leganés

Factor Atocha

Factor Leganés Gas
Responsable Financiero/a
Responsable de Tesoreria
Total general

N
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En un andlisis por sexos, cabe sefialar que se trata de una entidad dedicada al
transporte. Por tanto, se trata de un sector muy masculinizado, donde encontramos una
clara segregacion horizontal, donde se concentran mas hombres que mujeres en este

sector de actividad. En el caso de esta entidad, un 86% hombres sobre 14% de mujeres.

En cuanto a los puestos de mayor responsabilidad dentro de la plantilla, el puesto de

Direccién de la entidad esta ocupado por 1 hombre.

Segun los datos aportados por la entidad, como hemos mencionado anteriormente, la
Junta Directiva estaba formada por: 1 hombre como presidente, una mujer como

_ secretariay 2 vocalgs (hombre y muijer) e
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NIVEL DE FORMACION POR PUESTO

A4

En este apartado se trata de analizar si existe desequilibrio entre el nivel formativo

méaximo alcanzado y los requerimientos de cada puesto de trabajo ocupado por

personas de ambos sexos, y si dicho desequilibrio afecta de manera diferente a mujeres

y hombres.

Puesto de Trabajo Mujer Hombre | Total general
Gerencia 0 2 2
Licenciatura/ Grado

Direccion 0 1 1
Diplomatura

Administrativo contable 0 1 1
Estudios primarios

Técnico/a de calidad 1 0 1
Estudios primarios

Técnico/a de centro control 1 0 1
Estudios primarios

Desarrollador/a web 0 1 1
N/D

Conductor/a 2 56 58
Estudios primarios - Bachillerato/BUP - N/D

Responsable de administracién 1 0 1
Bachillerato/BUP

Responsable mantenimiento 0 1 1
Estudios primarios

Auxiliar administracion 1 0 1
N/D

Administrador/a de sistemas 0 1 1
Licenciatura/ Grado

Administracion 0 1 1
Licenciatura/ Grado

Responsable Financiero/a 1 0 1
Licenciatura/ Grado

Responsable de Tesoreria 1 0 1
Licenciatura/ Grado

Factor Leganés 0 2 2
Estudios primarios

Factor Atocha 1 2 3
Estudios primarios

Factor Leganés Gas 0 1 1
N/D

Jefel/atrafico 0 2 2
Estudios primarios - Bachillerato/BUP

Personal de limpieza de vehiculos 1 0 1
Estudios primarios

Personal de limpieza 2 0 2
Estudios primarios - N/D

Total general 0 20 20
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Se observa que hay equilibrio en el nivel formativo de mujeres y hombres en los puestos

gue ocupan con mismas responsabilidades, funciones e igual valor.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTO Y RESPONSABILIDADES

FAMILIARES

Seguidamente se procedera a analizar, si existen puestos en los cuales pueda haber

diferencias asociadas al hecho de tener responsabilidades familiares. En otras palabras,

vamos a tratar de identificar los efectos que la situacion familiar o personal de la plantilla

puede tener en la presencia de mujeres y hombres en la empresa. En este caso, se

intentara dar a conocer cuantas personas que forman parte de la plantilla cuentan con

responsabilidades familiares, bien hijas/os menores de 12 afios o bien personas

mayores a su cuidado o atencion, y si alguna de estas personas tiene diversidad

funcional.
Numero de personas descendientes . Total general
. Mujeres Hombres .
menores de 12 afios hijos/as
1 hijo/a 0 5 5
2 hijos/as 1 2 3
Total general 1 7 8
Mujer Mujer | Hombre| Hombre
Puesto de Trabajo con 1| con 2| conl con 2
HIJO/A | HIJO/A | HIJO/A | HIJO/A
Conductor 0 0 5 1
Responsable Financiero/a 0 1 0 0
Factor Atocha 0 0 0 1
Total general
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Como podemos observar, sélo un total de 8 personas de la plantilla, tienen hijos/as
menores de 12 afios a su cargo. De las cuales 7 personas son hombres y 1 es mujer. De
los hombres, 5 de ellos tienen entre 30 y 45 afios, siendo personal en su mayoria de
mediana edad de la plantilla. A continuacion, dentro de la franja de 46 a 59 afos, sélo 2
hombres y 1 mujer tienen hijos/as menores de 12 afios. La franja de edad donde se
aglutina mas personal es también en la de 46 a 59 afios, donde el resto de plantilla dentro
de esta franja no tiene hijos/as menores de 12 afios, puede gque tengan descendientes
mayores de 12 afios 0 no tengan. El personal mas joven de la plantilla, que tiene entre
20 a 29 afios, no tiene hijos/as menores de 12 afos, pero puede que con el transcurso

del tiempo se vayan igualando las responsabilidades familiares.

Segun los datos aportados por la entidad, solo una persona de la plantilla tiene personas
ascendentes a su cargo (madre/padre/familiar en situacion de dependencia), y ninguna
persona tiene responsabilidades familiares con diversidad funcional, y no se observa

desequilibrio en este sentido.

EVOLUCION DE LA CONTRATACION

Incorporaciones Mujeres Hombres | Total general
2020 0 4 4
2021 1 3 4
2022 5 12 17
2023 2 8 10
Total general 8 27 35

En 2020, se produjeron un total de 4 incorporaciones en la empresa, de las cuales todas
ellas fueron hombres. En 2021, se produjeron 4 incorporaciones en la plantilla
trabajadora de la entidad, 1 mujer y 3 hombres. En 2022, aument6 el nUmero de mujeres
gue se incorporaron, fueron 5 mujeres y 12 hombres. En 2023, se incorporaron 2

mujeres y 8 hombres.

Segun los datos aportados por la entidad a lo largo del 2023, se dieron 18 bajas en la

entidad a lo largo del afio 2023 por los siguientes motivos: finalizacion de contrato y
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Entre las bajas, hay tres finalizaciones de contrato de una misma persona (1 hombre)
de la plantilla puesto que tiene un tipo de contrato de interinidad a tiempo completo y
temporal. Seguidamente, hay otras 5 bajas de otra misma persona (1 hombre) de la
plantilla que dispone de un contrato eventual por produccion. A continuacion, se
encuentran 2 bajas por fin de contrato de una misma persona (1 hombre) que pasa de
contrato temporal a indefinido. Asimismo, hay 3 personas mas que primero tuvieron una
e baja por finalizacié? de contrato y posjfe iormente volvieron a la 338%4&3
o fer ol ﬂ%@ g b
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5.2.1. Auditoria Retributiva

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA 202

Razon social y NIF

EMPRESA RUIZ
A28131274

Sector/Actividad

Colectivo de

Plantilla (n° _
75 personas en el Centro de Madrid:
hombres vy
. - 10 mujeres

mujeres)

- 65 hombres

8 personas en el Centro de Sevilla:

- 2 mujeres

- 6 hombres
Convenio - Convenio Colectivo del sector de Transporte

Regular de Viajeros por Carretera de la
Comunidad de Madrid.

aplicacion
- Convenio Colectivo de Transportes interurbanos
de viajeros de la provincia de Sevilla .
Vigencia Lamisma que el Plan de igualdad.
Fechainforme Enero 2024
Datos del informe Afio 2023

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido como
tal por la Asamblea General de las Naciones Unidas y contemplado como principio
fundamental de la Unién Europea. A nivel espafiol, ha sido consagrado como un derecho

fundamental, procla,mandose el derechoa la igualdad de las espanolasx espanoles ante

z‘”"”\ W 3 A




il

la ley y a la no discriminacion por razén de sexo en elarticulo 14 de la Constitucion
Espafiola, y como principio informador de nuestro ordenamiento juridico; con pleno
reconocimiento como tal desde la aprobacion de la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La LO 3/2007 sent6 las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres y evitar todo tipo de discriminacién, entrando a regular y promulgar medidas
para su aplicacion en multiples ambitos, tanto publicos como privados, e incidiendo muy
especialmente, entre otras cosas, en la igualdad de trato y oportunidades en el trabajo
y en la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

No obstante, ante la falta de obtencion de resultados y la perpetuacion de situaciones
de desigualdad, los poderes publicos se han visto obligados a adoptar nuevas medidas.
Por ello, adopt6 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, en el que se pone el foco en determinadas materias y se insta a
gue, para su consecucion efectiva, las medidas mencionadas en el mismo sean objeto

de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicacién en octubre de 2020 de dos Reales Decretos en
los que se desarrollan la elaboracion, aplicacién e inscripcion de los planes de igualdad
y el registro de retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligacién de realizar
una auditoria sobre retribuciones con perspectiva de género.Dichas normas son 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 Decreto713/2010,de 28 de mayo, sobre registro y depésito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, RD 901/2020) y el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
(en adelante, RD 902/2020).

El presente analisis se realiza con el objeto de obtener, por un lado, la informacién
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa cumple con el principio
de igualdad entre mujeres y hombres y, por otro, para definir las necesidades
especificas a las que hay que atender para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y

dificultades existentes o que pudwoducirse en aras a garantizar la igualdad
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retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo, todo
ello en virtud de lo dispuesto en el articulo 4 del RD902/2020.

Los resultados del presente informe seran incluidos al plan de igualdad elaborado por la
empresa. Que en este caso se trata del Plan de Igualdad para el periodo
comprendido entre mayo de 2024 y mayo de 2028.

La valoracion realizada se basa en una evaluacién objetiva mediante la cual se
determina si se esta aplicando o no de forma efectiva el principio de igualdad retributiva
en la empresa y, en caso de no aplicarlo, se apuntan las deficiencias detectadas y se
desgranan los factores y motivos por los cuales existen esas dificultades, diferencias o
deficiencias.

Asi pues, para la realizacion de la presente auditoria se han seguido las siguientes fases:

a. Analisis de la situacion retributiva de la empresa desde una perspectiva de género.
b. Revision de las causas de desigualdad y elaboracién de un plan de actuacion.

c. Redaccion del informe de auditoria.

Todas las fases se han desarrollado internamente en las oficinas de EMPRESA RUIZ, sitas
en C/ Julio Palacios, 12, Madrid, y con la asistencia de INDICE FORMACION Y
CONSULTORIA, S.L.

En definitiva, en el marco de lo dispuesto en el RD 902/2020 la entidad procede a auditar
su registro retributivo a los efectos de incluirlo en el diagnéstico para la adaptacion de
su plan de igualdad al RD 901/2020.

A estos efectos, la presente auditoria refleja los aspectos mas relevantes que permiten
determinar la situacion de la entidad respecto al cumplimiento del principio de igualdad
en materia de retribuciones desde una perspectiva de género y, por tanto, la atenciéon a
las obligaciones y deberes impuestos en la LO 3/2007 y normativa reglamentaria de

desarrollo.

El desarrollo del presente dictamen y, muy especialmente, las conclusiones del mismo,

quedan supeditadas a la informacion y documentacion proporcionadas por la entidad.
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En el presente apartado se contemplan los datos e informacion general relevante para
el analisis de la situacion actual de la entidad y sobre el sistema retributivo de la misma
gue se ha utilizado previamente en los diferentes apartados referidos al diagnéstico de
la entidad.

Entre dicha informacién consta:

- Numero total de hombres y mujeres.
- Resumen del sistema de clasificacion profesional de la empresa.

- Analisis del sector de actividad.

Asimismo, se incluye:
- Laevaluacion de los puestos de trabajo.
- Elanalisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.

- Sectory actividad de la empresa: sector del transporte urbano e interurbano.

- Los datos se refieren al periodo de 2023, donde la plantilla se distribuye en los
siguientes centros de trabajo:

Centro Mujeres Hombres Total
Centro de Madrid 10 65 75
Centro de Sevilla 2 6 8
Total General 12 71 83

- Ao largo del afio 2023 el total de la plantilla ha sido de 83 personas, estando
distribuida en 12 mujeres (14%) y 71 hombre (86%), encontrando bastante
diferencia en el equilibrio 6ptimo de 60% - 40% de representatividad en la
plantilla. Los motivos que apoyan esta diferenciacion son, la recepcién de
curriculums y candidaturas, las cuales han sido mayores en cuanto a hombres
gue a mujeres y que, al tratarse de un sector altamente masculinizado como es
el de del transporte urbano e interurbano, el cual ha sido tradicionalmente
ocupado por hombres. En cuanto a este aspecto debe tenerse en cuenta que, el
porcentaje de hombres que se forman en el sector del transporte y &mbitos o
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sectores relacionados, en general, es mucho mayor que el de las mujeres, y es
por ello, por lo que a la entidad llegan mas candidaturas para cubrir los puestos
ofertados de hombres que de mujeres. Asimismo, cabe destacar la vinculacion
gue todavia se mantiene de las mujeres en los roles tradicionales de cuidado y
atencion a los demas, mientras que los hombres, por el contrario, siguen
manteniendo los roles de produccion e industria manufacturera.

- En cuanto al cémputo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la
entidad encontramos un promedio de -11,02% y una mediana de -5,96%, no
existiendo por ello, brecha salarial en la entidad en ninguno de los 2 centros, en
virtud de los datos aportados y facilitados por la entidad.

- Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no
se han indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General
de Proteccién de Datos, en el caso de las mujeres, tan solo esta ocupado por 2
personas en el Centro de Sevilla y por 10 personas en el Centro de Madrid,
pudiéndose por ello, identificar el salario percibido por éstas. Asi pues, la entidad,
pondré a disposicion de la autoridad laboral competente que lo requiriera dichos
datos para que puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en este mismo
informe.

El sistema retributivo esta basado en los convenios de aplicaciéon de la entidad, siendo
por este motivo, los salarios objetivos sin distinciones, ambos perciben el mismo salario
en los diferentes puestos de trabajo, donde se contemplan Unicamente los
complementos establecidos en el convenio (salario base y complementos salariales).
No encontrandose por ello diferenciacion respecto a las cuantias de los salarios

percibidos, siendo idénticos para ambos sexos.

Los Unicos puestos que se han podido comparar para analizar si existe efectivamente
brecha salarial son los puestos de Factor Atocha y Conductor/a, estando compuestos el

primero por 1 mujer y por 2 hombres, y el segundo por 2 mujeres y 56 hombres.

Los puestos de Responsable de Administracién, Técnico/a de Centro Control, Limpieza,
Limpieza de vehiculos, Técnico/a de Calidad, Auxiliar Administrativo/a, Responsable de
Tesoreria y, Responsable Financiero/a estan feminizados al estar ocupados solo por
mujeres en la entidad en general. El resto de los puestos de trabajo se encuentran
ocupados so6lo por hombres en ambos centros, no pudiéndose realizar, por tanto, el

analisis en cuanto g brechas salariales gdesagregado por sexos. 24
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Para realizar la valoracion de los puestos de trabajo de que consta la plantilla de la
entidad, se ha tenido en cuenta dentro de cada categoria profesional, los factores acordes
a la nueva herramienta del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad publicada
con fecha de 13 de abril de 2022, la cual se ha utilizado para proceder al andlisis y

valoracion de todos los puestos que conforman la entidad.

Esta valoracion se ha extraido a través de lo reflejado y descrito en las fichas de
valoracion / descripcién de los puestos de trabajo aportados por la entidad y bajo su

responsabilidad de que los mismos son manifiestamente verdaderos.

En funcion de estos pardmetros se han valorado los diferentes puestos de trabajo
asignandoles un valor en base al cual se calculan las brechas salariales entre mujeres
y hombres. En concreto se han valorado los siguientes aspectos:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

B) Condiciones Educativas.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el

Desempefio.
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A

Contador

Titulo del Puesto

Convenio de Aplicacion

Area

Departamento / Zona

Centro de
trabajo

Responsable

DIRECCION

Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
Madrid

DIRECCION

DIRECCION

MADRID

DIRECCION

RESPONSABLE DE
ADMINISTRACION

Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
Madrid

ADMINISTRACION

ADMINISTRACION

MADRID

DIRECCION

CONDUCTOR/A

Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
Madrid. / Transportes interurbanos
de viajeros de la provincia de Sevilla

TRANSPORTE

TRANSPORTE

MADRIDY
SEVILLA

DIRECCION

TECNICO/A DE
CENTRO CONTROL

Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
Madrid

ADMINISTRACION

ADMINISTRACION

MADRID

DIRECCION

FACTOR LEGANES

Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
Madrid

VIGILANCIA

VIGILANCIA

MADRID

DIRECCION

RESPONSABLE DE
MANTENIMIENTO

Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
Madrid

MANTENIMIENTO

MANTENIMIENTO

MADRID

DIRECCION

FACTOR ATOCHA

Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
Madrid

MOVIMIENTO

MOVIMIENTO

MADRID

DIRECCION

JEFATURA DE TRAFICO

Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
Madrid

ISPECCION

ISPECCION

MADRID

DIRECCION




A

Transporte regular de viajeros por
LIMPIEZA DE carretera de la Comunidad de
9 VEHICULOS Madrid LIMPIEZA LIMPIEZA MADRID | DIRECCION
Transporte regular de viajeros por
TECNICO/ADE carretera de la Comunidad de
10 CALIDAD Madrid ADMINISTRACION/CALIDAD | ADMINISTRACION/CALIDAD | MADRID | DIRECCION
Transportes interurbanos de
11 GERENCIA viajeros de la provincia de Sevilla GERENCIA GERENCIA SEVILLA | DIRECCION
Transporte regular de viajeros por
ADMINISTRACION DE carretera de la Comunidad de
12 SISTEMAS Madrid INFORMATICA INFORMATICA MADRID | DIRECCION
Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
13 FACTOR LEGANES GAS Madrid VIGILANCIA VIGILANCIA MADRID | DIRECCION
Transporte regular de viajeros por
DESARROLLADOR/A carretera de la Comunidad de
14 WEB Madrid INFORMATICA INFORMATICA MADRID | DIRECCION
Transportes interurbanos de
15 LIMPIEZA viajeros de la provincia de Sevilla LIMPIEZA LIMPIEZA SEVILLA | DIRECCION
Transporte regular de viajeros por
ADMINISTRACION carretera de la Comunidad de
16 CONTABLE Madrid ADMINISTRACION ADMINISTRACION MADRID | DIRECCION
Transporte regular de viajeros por
carretera de la Comunidad de
17 ADMINISTRACION Madrid ADMINISTRACION ADMINISTRACION MADRID | DIRECCION
Transporte regular de viajeros por
AUXILIAR carretera de laComunidad de
18 ADMINISTRATIVO Madrid ADMINISTRACION ADMINISTRACION MADRID | DIRECCION
Transporte regular de viajeros por
RESPONSABLE DE carretera de la Comunidad de
19 TESORERIA Madrid TESARERIA TESARERIA MADRID | DIRECCION
yZ Rt M i
VEPDF T # SIGNED VIA ILOVEPI ¢ szon




Transporte regular de viajeros por
RESPONSABLE carretera de la Comunidad de
20 FINANCIERO/A Madrid FINANZAS FINANZAS MADRID | DIRECCION

Los puestos de Direccién y Gerencia y, por tanto, de mayor responsabilidad de la entidad estan ocupados por hombres.
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Agrupaciones Puesto + Puntos
Agrupacién 7 DIRECCION(630)
GERENCIA(620)
Agrupacion 6 TECNICO/A DE CALIDAD(513)

ADMINISTRACION DE SISTEMAS(511)
RESPONSABLE DE TESORERIA(510)
Agrupacién 5 RESPONSABLE DE ADMINISTRACION(470)
TECNICO/A DE CENTRO CONTROL(465)
RESPONSABLE DE MANTENIMIENTO(428)
DESARROLLADOR/A WEB(474)
ADMINISTRACION CONTABLE(435)
ADMINISTRACION(487)
AUXILIAR ADMINISTRATIVO(423)
RESPONSABLE FINANCIERO/A(474)
Agrupacion 4 CONDUCTOR/A(393)
FACTOR LEGANES(338)
FACTOR ATOCHA(338)
JEFATURA DE TRAFICO(374)
LIMPIEZA(331)
LIMPIEZA DE VEHICULOS (331)
Agrupacion 3 FACTOR LEGANES GAS(290)

Asi pues, la plantilla de la entidad puede distribuirse en 7 agrupaciones o niveles:

- Agrupacién 7: formada por 1 hombre que ocupan el puesto de Direccion

y, por 2 hombres que ocupan el puesto de Gerencia.

- Agrupacién 6: formada por 1 mujer que ocupa el puesto de Responsable
de Calidad, por 1 mujer que ocupa el puesto de Administracion de Sistemas

y, por 1 mujer que ocupa el puesto de Responsable de Tesoreria.

- Agrupacién 5: formada por 1 mujer que ocupa el puesto de Responsable
de Administracion, por 1 mujer que ocupa el puesto de Técnico/a de Control,
por 1 hombre que ocupa el puesto de Responsable de Mantenimiento, por
1 hombre que ocupa el puesto de Desarrollador/a Web, por 1 hombre que
ocupa el puesto de Administrador/a Contable, por 1 hombre que ocupa el
puesto de Administracién, por 1 mujer que ocupa el puesto de Auxiliar
Administrativo/a y, por 1 mujer que ocupa el puesto de Responsable

Financiero/a.

- Agrupacién 4: formada por 2 mujeres y 56 hombres que ocupan el puesto

. de Conductor/a, por 2 hombres que ocupan el puesto de Factor I:eggnés,\
; ’{/ z/‘(/(, M\\\, - M‘ﬂﬂ (= v/.'l\/. S
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por 2 hombres y por 1 mujer que ocupan el puesto de Factor Atocha, por 2
hombres que ocupan el puesto de Jefatura de Trafico, por 1 mujer que
ocupa el puesto de Limpieza y, por 2 mujeres que ocupan el puesto de

Limpieza de Vehiculos.

80

70

60

40

20

- Agrupacion 3: formada por 1 hombre que ocupan el puesto de Factor

Leganés Gas.

AGRUPACIONES POR SEXO

62

0 0 @

Masculinizada Masculinizada  Equilibrada

4

Feminizada

9]
3

Masculinizada

0 0

Ne. de Mujeres

Ne¢. de Hombres

0

Agrupacion 1 = Agrupacion 2 = Agrupacion 3 Agrupacion 4  Agrupacion 5 Agrupacion 6 =~ Agrupacion 7 Agrupacion 8  Agrupacion 9 | Agrupacion 10

Titulo del Puesto N(.]' iz R, 2 Categorizacion
Mujeres [ Hombres
DIRECCION 1 Masculinizada
RESPONSABLE DE ADMINISTRACION 1 Feminizada
CONDUCTOR/A 2 56 Masculinizada
TECNICO/A DE CENTRO CONTROL 1 Feminizada
FACTOR LEGANES 2 Masculinizada
RESPONSABLE DE MANTENIMIENTO 1 Masculinizada
FACTOR ATOCHA 1 2 Masculinizada
JEFATURA DE TRAFICO 2 Masculinizada
LIMPIEZA DE VEHICULOS 1 Feminizada
TECNICO/A DE CALIDAD 1 Feminizada
GERENCIA 2 Masculinizada
ADMINISTRACION DE SISTEMAS 1 Masculinizada
FACTOR LEGANES GAS 1 Masculinizada
DESARROLLADOR/A WEB 1 Masculinizada
LIMPIEZA 2 Feminizada
ADMINISTRACION CONTABLE 1 Masculinizada
ADMINISTRACION 1 Masculinizada
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1 Feminizada
=2 M o
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RESPONSABLE DE TESORERIA 1 Feminizada
RESPONSABLE FINANCIERO/A 1 Feminizada

Con respecto al analisis de los datos desglosados por factores y sexo en base a la
herramienta oficial del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad, se puede

apreciar:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

Mayor nivel de responsabilidad de los hombres dado que los puestos de Direccion y

Gerencia de la entidad estan ocupados por hombres.

B) Condiciones Educativas.

A nivel de condiciones educativas los datos estan totalmente equipados entre ambos

SEXO0S.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

En este apartado que tiene en cuenta los factores de formacion, cabe indicar que, en
todos los puestos de trabajo de la entidad cuentan con un nivel formativo acorde a cada
uno de ellos. Los puestos de Direccién, Gerencia, Administrador/a de Sistemas,
Administracién, y Responsable de Tesoreria, cuentan con Licenciatura/Grado o
Diplomatura. Los puestos de Responsable de Administracion, Jefatura de Trafico y 1
Conductor/a, cuenta con Bachillerato/BUP. Por ultimo, el resto de los puestos, cuentan

con estudios Primarios.
D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el Desempefio.

En cuanto a este aspecto, también se puede apreciar como la diferencia entre ambos
sexos es minima puesto que la entidad tiene unos puestos muy definidos y
estructurados de manera que no quedan muy distantes los unos respecto de los otros.
No obstante, donde puede haber mas diferencia es respecto en las condiciones

psicosociales, donde afecta mas los hombres que a los mujeres de la entidad ya que la

plantilla de ambos centros esta formada en su mayoria por hombres. A
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL...

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

Ratio Puntos Mujeres

A) Visién general

En cuanto al computo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la entidad
encontramos un promedio de -11,02% y una mediana de -5,96%, no existiendo por ello,

brecha salarial en la entidad en ninguno de los 2 centros, en virtud de los datos

aportados y facilitados por la entidad.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccion
de Datos, en el caso de las mujeres, tan solo esta ocupado por 2 personas en el Centro
de Sevilla 'y por 10 personas en el Centro de Madrid, pudiéndose por ello, identificar el
salario percibido por éstas. Asi pues, la entidad, pondra a disposicion de la autoridad
laboral competente que lo requiriera dichos datos para que puedan quedar refutados en

virtud de lo aportado en este mismo informe.

B) Andlisis delas Brechas

40

57
73
66
69
76
215
222
50 100 150 200 250

Ratio Puntos Hombres

No existe, por tanto, brecha salarial entre mujeres y hombre de mas de un 25 % en la

entidad EMPRESA RUIZ.
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La plantilla de la entidad es en mayoria masculina puesto que, del total del Centro de
Madrid es de 75 personas de la plantilla, 65 de ellas son hombres y solo 10 son hombres
y, en el Centro de Sevilla del total de la plantilla, 2 son mujeres y 6 son hombres, no
teniendo mas justificacion, que las candidaturas recibidas por la entidad han sido en su
mayoria hombres por lo que el porcentaje de contratacién respecto a ellos ha sido

mayor.

Mas alld de las acciones que pueda contemplar el plan de igualdad para intentar
compensar las diferencias existentes en la plantilla de ambos centros, no se considera
necesario ningun plan de accién en materia de diferencias salariales. Mas alla de la
revision periddica de los registros retributivos para detectar las posibles brechas que
puedan darse, y en ese caso, tomar medidas al respecto. Se trata de realizar una

vigilancia constante.

En cuanto al registro retributivo la entidad ha utilizado una herramienta de Registro
Retributivo de Igualdad en la empresa similar a la del Ministerio y, por tanto, siguiendo
la normativa aplicable RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres.

En resumen, el andlisis del registro retributivo del ejercicio anterior correspondiente a la
anualidad del 2023, comparando los promedios y medianas de las retribuciones —tanto
por grupos profesionales, como por las escalas de puestos de igual valor— arroja
diferencia salarial entre mujeres y hombres que no superan el 25%. Considerando los
factores de valoracion importantes para la empresa para la correcta prestacion de sus
servicios y en consecucion de los objetivos, los salarios y complementos asignados

arrojan unos datos equilibrados en base a la retribucion estipulada segun convenio.

Andlisis de las diferencias retributivas:

En cuanto al computo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la entidad
encontramos un promedio de -11,02% y una mediana de -5,96%, no existiendo por ello,

brecha salarial en la entidad en ninguno de los 2 centros, en virtud de los datos

aportados y facilitados por la entidad. T




Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccion
de Datos, en el caso de las mujeres, tan solo estd ocupado por 2 personas en el Centro
de Sevilla 'y por 10 personas en el Centro de Madrid, pudiéndose por ello, identificar el
salario percibido por éstas. Asi pues, la entidad, pondra a disposicion de la autoridad
laboral competente que lo requiriera dichos datos para que puedan quedar refutados en

virtud de lo aportado en este mismo informe.

Por otra parte, las retribuciones de las personas trabajadoras estan constituidas por los

conceptos establecidos por los convenios laborales establecidos:

e Convenio Colectivo del sector de Transporte Regular de Viajeros por Carretera
de la Comunidad de Madrid.

e Convenio Colectivo de Transportes interurbanos de viajeros de la provincia de

2evilla. p —+ >
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5.2.2. Analisis de igualdad por materias

Para la elaboracién de este apartado hemos tenido en cuenta diversas fuentes de
informacion. Por una parte, se han realizado entrevistas semiestructuradas a
informantes clave. Por otra parte, un cuestionario dirigido a la direccion de la entidad,
asi como un formulario dirigido a la plantilla de ambos centros, que se ha cumplimentado
por 8 mujeres y 11 hombres a través de las encuestas de Google Forms, que ha
permitido conocer las opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en
relacibn con las materias analizadas. Al mismo tiempo, se ha tenido en cuenta
informacion relativa al sistema de calidad, publicidad, informacién corporativa interna y
externa e imagen de la entidad. Al tratarse de una empresa masculinizada, el modelo
de encuestas utilizado es para este tipo de empresas, con preguntas especificas sobre
los motivos de la masculinizacion de la plantilla, de este modo, detectar posibles sesgos

de género.

0
% Del total de la rﬁul'-\;?zgecm a
plantilla horjnbres y
MUJERES 9% 129
HOMBRES 50% 14%

La fecha en la que se ha enviado la encuesta a la plantilla ha sido durante los meses de
enero y febrero de 2024. Es importante especificar el porcentaje de participacion, en
este caso han participado el 9% de las mujeres y, el 12% de los hombres de la plantilla,

lo que supone un total del 21% de la misma.

Por tanto, se propone como una de las medidas del plan, la elaboraciéon de un nuevo
cuestionario, para conocer la opinién de la plantilla y direccién con respecto a la igualdad

en la entidad, fomentando y facilitando la participacion y herramientas, para obtener una

mayor representatividad de la entidad. A
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Farmacion
Consuitoria

Sexo

19 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

Edad

19 respuestas

@ Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 anos
@ De 30 a 45 afios
@ Mas de 45 afios

57.9%

=
@

i Tienes responsabilidades de cuidados?

Bl si EENo

15

10

Hijos/as Otras personas dependientes
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Farmacion

Consuitoria

Puesto de trabajo

19 respuestas

@ Directivo

@ Mando intermedio

@ Técnico

@ Administrativo uly otros
@ Conductor

@ Conductora

® Empleado

@ Conductor perceptor

Antigliedad en la empresa

19 respuestas

@ Menos de 6 meses
@ De 62 12 meses
@ De 1a4afos

@® De 4 a 10 afios

@ Més de 10 afios

¢;Tienes personal a cargo?
19 respuestas

@ si
® No

¥z
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En la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.
La direccion de la empresa esté sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de oportunidades sea una realidad.
Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la actualidad.
La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades las mujeres y los hombres.
La formacién que ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente de su sexo.
Ala hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres.
El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas mujer u hombre.
La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres.
Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
. Laempresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion.
. Laempresa favorece el uso de medidas de conciliacién de igual manera por parte de mujeres y hombres (uso corresponsable).
. Las medidas de conciliacién de la vida personal y laboral de la empresa superan las establecidas por la ley.
. Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion (por ejemplo, jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades
de promocién y desarrollo profesional que el resto.
14. La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de sexo.
15. Conozco de la existencia del protocolo por razén de sexo o acoso sexual.
16. En la empresa se muestran imagenes sexistas, misdginas, machistas y se cuentan chistes de tipo sexistas.
17. Conozco los derechos de las mujeres victimas de violencia de género en materia laboral y de la seguridad social.
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Farmacion

Consuitoria

La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad.
19 respuestas

@ si
® No
@ Ns/Nc

;Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?
19 respuestas

® si
® No

A ® NsiNc

;Poi qué?13 iespuestas

Me paiece muy bien

Pues debe sei que a igual tiabajo, igual salaiio. Asi mismo igualmente misma exigencia
sin distincion de sexo.

Poique estoy a favoi de la igualdad entie la mujei y el hombie

Es necesaiio paia mejoiai la calidad de vida de los tiabajadoies peimitiéndoles
conciliai.

Cieo que seiia beneficioso paia tod@s

Es un sectoi muy masculinizado

Es necesaiio

Hace falta.

Siempie viene bien que todos y todas estemos infoimados

lodos tenemos que tenei las mismas opoitunidades.

si las empiesas no se implican en esto, la igualdad nunca seia una iealidad
Poique es algo fundamental poi hacei.

¢ SIGNED VIA ILOVEPDF
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Poique paia mi, con la educacion que me han dado en casa, todos somos iguales y
todos tenemos los mismos deiechos y no cieo que necesitemos un papel que nos lo
diga,.

Necesidades y deficiencias que se deben cubiii paia favoiecei la igualdad: 19

iespuestas

No contesto

No se No se No se

Igual salaiio Igual iesponsabilidad Igual

Mismo salaiio,mismas condiciones de tiabajo,mismo hoiaiio

Igualdad no es solo el mismo sueldo y tiato, paia ofiecei una veidadeia igualdad en
cuanto a opoitunidades de tiabajo hay que tenei en cuenta vida familiai de los
tiabajadoies y peimitiiles conciliai con ieduccién de joinadas y hoiaiios que lo
peimitan. Atendei estas necesidades es fundamental.

Banos, panuelo unifoimidad y no coibata

Banos en cabeceias, conciliacion familiai y joinadas acoide a podei disfiutai de tiempo
en tu vida peisonal

Falta de mujeies en puestos diiectivos Falta de mujeies conductoias Se necesita
igualdad de opoitunidades

Poca contiatacion femenina, baja foimacién en cuanto a igualdad, dificultad paia la
conciliacion

No hay conciliacién laboial y familiai, no se tiene vida fueia de ella, se taida mucho en
dai soluciones a pioblemas y hay dificultad poi no sabei a que mando diiigiinos en
caso de pioblemas.

Bafos, hoiaiios noimales, conciliacion familiai

Mas mujeies

Piomocion, comentaiios, conciliacion

flexibilidad hoiaiia, teletiabajo y peimisos puntuales

Que haya el mismo numeio de mujeies que de hombies Que tanto unos como otios
tengan las mismas medidas de conciliacion Que Nos tengan infoimados de las medidas
y piotocolo en cuestion de igualdad

no se

Debeiian infoimai de como actuai ante cualquiei pioblema y si alguna peisona tiene
NO SE

Mismos hoiaiios, mismos tuinos con igualdad de condiciones paia el hombie.

Medidas que podiia adoptai tu empiesa paia favoiecei la igualdad y que

iespondan a esas necesidades y deficiencias: 19 iespuestas

No contesto
No se No se No se
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Peimiso y acompanamiento de los menoies al médico, posibilidad de ieduccion de
joinada, menoi aico hoiaiio en la joinada laboial.
Reduccion de joinada Hoiaiios que peimitan conciliai lenei en cuenta situaciones de
necesidades especiales
No lo sé
Instalacion de banos poitatiles,instalaciones paia el descanso del peisonal y joinadas
mas coitas de manana o taide paia la conciliacion peisonal
Contiatacion de mujeies paia puestos diiectivos/geiencias, no solo hombies Buscai
mujeies conductoias con mas ahinco Comunicacion inteina de opoitunidades de
piomocion laboial
Mayoi contiatacion femenina, foimacion paia toda la plantilla en igualdad, y ofiecei
medidas de conciliacion
Contiatai mujeies sin echai hombies Reducii joinadas laboiales Escuchai a los
empleados
Banos, hoiaiio noimales
Contiatai a mas mujeies
Piomocion, iespeto, flexibilidad y conciliacion de hoiaiios
flexibilidad hoiaiia, teletiabajo y peimisos puntuales
En la iespuesta anteiioi, se engloba también a esta
concilacion
Infoimai, publicitai y facilitai acceso
NO SE
Mismos hoiaiios , mismos tuinos con igualdad de condiciones paia el hombie

¢ Qué razones crees que justifican la mayor presencia de hombres de tu empresa?

20 mmm s W No

15

10

w

0
El sector y tipo de trabajo que se realizaenlae... Por discriminacion hacia las mujeres.
La empresa se inclina més por contratar hombres por costu. .. Por malas experiencias en co...

Otias iazones que justifiquen la masculinizacion de tu empiesai4 iespuestas

No es a si No es a si
Hasta ahoia la menoi piesencia de la mujei en este sectoi.




Farmacion

Consuitoria

Malos oiaiios paia conciliai, tiabajo en fines de semana,
Los hoiaiios y joinadas no favoiecen conciliai, y las mujeies poi lo geneial son las que
ienuncian a su caiieia piofesional a cambio de podei atendei a sus hijos y su hogai.
No lo sé
AUn no hay suficientes mujeies en el sectoi paia podei contiatai
Falta de mujeies con cainet de conducii autobuses
Dificultad de las mujeies paia conciliai
No lo se

Los hoiaiios son imposibles paia las mujeies con hijos ya que poi desgiacia la mujei es
la que se hace caigo de ellos

Hay mas hombies en el sectoi que mujeies

Cultuia

[IPO DE IRABAJO

Los hoiaiios y tuinos no son compatibles con la conciliacion familiai

(Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los

hombres?
19 respuestas

® si
@® NO

Si la respuesta anterior es Si, ;en qué puestos especialmente?

I si I No

4

2

0

Administratives Técnicos Operativos/produccion ~ Mandos intermedios Direccion
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Farmacion

Consuitoria

¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los

hombres de la empresa?
19 respuestas

@ si
@ NO

¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las

mujeres de |la empresa?
19 respuestas

® si
@ NO

¢ Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el niimero de mujeres en la empresa?

19 respuestas
@ si
® No
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Farmacion
Consuitoria

Si la respuesta anterior es Si jen qué puestos especialmente?

I si I No
10
5
0
Administrativos Técnicos Operativos/produccion  Mandos intermedios Direccion

Por lo tanto, observamos que la muestra refiere que la plantilla que ha realizado el
cuestionario indica que ha recibido informacion sobre la realizacion de un | Plan de
Igualdad en la entidad y al mismo tiempo, estan a favor mayoritariamente de la puesta

en marcha de un Plan de Igualdad.
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Segun los datos proporcionados por la entidad, los procesos de seleccion los realizan 2
hombres de RRHH y la empresa externa. El Director de RRHH esté formado en igualdad
y sesgos inconscientes de geénero en el curso de “Disefio y aplicacion de planes y
medidas de igualdad en las empresas”. El resto de las personas que realizan los

procesos de seleccién no cuentan con formacion en igualdad.

Los motivos que dan inicio al proceso de seleccién y contratacion son segun las
necesidades de produccién. El proceso comienza con la identificacion de las
necesidades de personal, que estan directamente relacionadas con los requerimientos
de produccion de la empresa. Esto puede incluir la contratacion de personal de

movimiento, administrativo y auxiliar.

Respecto a las estrategias de reclutamiento de las que se hace uso la entidad, esta
mantiene una bolsa de trabajo en linea a través de su pagina web, donde las personas
candidatas pueden presentar sus solicitudes y perfiles. Esto facilita el acceso a un grupo
de posibles personas candidatas. El Director de RRHH tiene acceso a la bolsa de trabajo
y es el encargado de revisar los perfiles y seleccionar a las personas candidatas que
mejor se ajusten al perfil requerido para el puesto. La empresa se pone en contacto via
teléfono con la posible persona candidata, para confirmar que esta interesada en la
oferta de trabajo. Ademas, la entidad también hace una bdsqueda de personal a través
de InfoJobs y LinkedIn.

Para perfiles mas especializados, la empresa ha contratado a una consultora de
reclutamiento experta. Esta consultora proporciona personas candidatas con las

habilidades y experiencia necesarias.

En cuanto a las ultimas ofertas publicadas, han sido las siguientes:

En

Prioritario Operaciones Estructura | Director Area Técnica proceso
Resp. Compensacion y En

- HR Estructura | beneficios proceso
En

- HR Estructura | Técnico de formacion y desarrollo | proceso
Expansion & En

Prioritario Innovacién Estructura | Técnico/Gestor de subvenciones proceso

¢ SIGNED VIA ILOVEPDF # SIGNED VIA ILOVEPDE # SIGNED VIA ILOVEEDE
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Segun los datos aportados de ambos centros, la clasificacion profesional de las
personas trabajadoras se realiza segun titulacién y trabajo desarrollado, y conforme a

los grupos, subgrupos y puestos de trabajo de los convenios laborales de referencia.

El sistema de clasificacion profesional es acorde al puesto desempefiado para cada

categoria profesional, segin convenio aplicado. Dichos convenios corresponden:

e Transporte regular de viajeros por carretera de la Comunidad de Madrid.

e Transportes interurbanos de viajeros de la provincia de Sevilla.

Cabe destacar que, en la primera parte del diagnéstico relativa a los indicadores
cuantitativos, se ha presentado la valoracion de puestos de trabajo realizada en la
entidad basado en el Sistema de Valoracion de Puestos de trabajo con perspectiva de
género conforme a orden ministerial prevista en la disposicion final primera del citado
Real Decreto 902/2020 y mediante la herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo
publicada por el Ministerio de Trabajo y el Ministerio de Igualdad con fecha de 13 de
abril de 2022.

Segun la informacion proporcionada por la entidad, disponen tanto de plan de formacion

como y memoria de formacién anual.

Las formaciones realizadas en el ultimo afio han sido en horario laboral si son
formaciones requeridas para el puesto de trabajo. En el caso de que las formaciones
gue se realizan no sean necesarias para desempefiar el puesto de trabajado, como
puede ser las clases de inglés, se realizan al 50% en horario laboral y el otro 50% fuera

de este.

Durante el afio 2023 no se han concedido permisos por examenes.

A continuacion, se detallan los cursos realizados en el ultimo afio:
:‘ { ”
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e PREVENCION DE RIESGOS EN EL PUESTO DE CONDUCTOR DE
TRANSPORTE DE VIAJEROS. Através de Quirdn, 2 horas, modalidad online.

e CAP (Certificado de Aptitud Profesional de los conductores). Modalidad
presencial en el centro LA SEU, 35 horas de duracion.

e FORMACION ADICIONAL PARA CONDUCTORES/AS. Modalidad presencial y
online, 2 horas de duracion.

e FORMACION ADICIONAL PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO. Modalidad
presencial y online:

- SISTEMAS DE GESTION DE LA ENERGIA. Através de AENOR: realizado
sélo por 1 mujer, modalidad presencial, de 14 horas de duracién.

- CLASES DE INGLES. A través de ENGLISH CONNECTION MASTER S.L.:
realizado por 3 mujeres, de forma presencia, 1 mujer realizé el curso de
50 horas y las otras 2 mujeres realizaron el curso de 38 horas.

- CLASES DE INGLES. Através de DUNDEE SCHOOL OF ENGLISH S.L.:
realizado por 1 mujer en modalidad online, de 9 horas de duracion.

- INGLES SPEAKING B2. A través de DUNDEE SCHOOL OF ENGLISH S.L.:
realizado por 1 hombre y por 1 mujer, en modalidad presencial, de 22
horas de duracion.

- INGLES GRUPAL C1. Através de DUNDEE SCHOOL OF ENGLISH S.L.:
realizado por 3 mujeres, en modalidad presencial, de 22 horas de

duracion.

En cuanto a las promociones internas que ha habido en la entidad, se han producido 2

en el centro de Madrid en este ultimo afo:

¢ 1 hombre de Conductor ha promocionado a Jefe de Trafico, promocion
ascendente.

e 2 hombres de Conductores han promocionado a Conductores/Formadores,
promocién horizontal.

Segun la informacién proporcionada por la entidad, no cuentan con un protocolo de

promocion interna. , A
— N 74 i — AN
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Farmacion
Consuitoria

Al preguntar a las personas trabajadoras de ambos centros en qué grado se cumplen
las afirmaciones sobre las promociones de mujeres y hombres en su entidad, las

respuestas a estas afirmaciones fueron las siguientes:

¢Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los
hombres?
19 respuestas

®si
@® NO

Si la respuesta anterior es Si, ;en qué puestos especialmente?

I si I No
4
2
0
Administrativos Técnicos Operativos/produccion  Mandos intermedios Direccion

- Laentidad no tiene regulada la modalidad de teletrabajo.
- Lajornada de trabajo es de 40 horas semanales en ambos centros.
- Las comunicaciones con la plantilla se realizan en ambos centros a través del

correo corporativo del personal de estructura y también de los correos

o personales del personal de movimiento. Ademas, se utiliza para Qc@nigarse

GNED VIA ILOVEPDF
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con el personal la via telefénica, ya sea por llamada o por WhatsApp. La entidad
también dispone de un tablon de anuncios.

Segun la entidad, por normal general se intenta que las comunicaciones sean
dentro del horario laboral, pero es cierto, que debido a la naturaleza de la
actividad que desarrolla la empresa, si existe una causa de fuerza mayor se
comunica con la plantilla trabajadora fuera del horario laboral.

Segun el centro de Madrid, no existe desconexion digital y, la politica de
desconexion digital esta en proceso de terminarla.

Los turnos de trabajo en ambos centros son:

Horario del Personal de Estructura:

v El horario laboral para el personal de estructura es de 08:00 a 17:30
horas, de lunes a jueves, con una pausa de una hora para comer. Los
viernes, el horario es de 08:00 a 15:00 horas. Durante el periodo de
horario de verano, que abarca desde el 15 de junio hasta el 15 de
septiembre, la jornada laboral es de 08:00 a 15:00 horas.

En cuanto al personal de movimiento:

v' El personal de movimiento cuenta con una disponibilidad horaria de
aproximadamente 11-13 horas diarias. De estas 13 horas, un maximo de
9 se destina a la conduccién efectiva como mucho.

v' En Seuvilla el personal de movimiento tiene turnos rotativos de mafiana y
de tarde, empiezan a las 06:30 horas y terminan a las 22:30 horas. El
cambio se realiza sobre las 15:00.

En lo relativo a las ausencias no justificadas, no se han dado durante 2023 en
ninguno de los centros.

En cuanto a los descansos semanales, para el personal de estructura son los
sdbados y domingos. Y el personal de movimiento tiene 10 dias libres al mes.

El personal de administracion dispone de 30 dias naturales de vacaciones y
deben informarlo con 15 dias de antelacion. Ademas, tienen 4 dias de convenio
laboral de aplicacién que pueden disfrutar cuando quieran.

Para el personal de movimiento esté estipulado que sean 30 dias de vacaciones
mas 1 de asuntos propios, que se deben coger en un Unico periodo durante los
meses de julio y agosto y, partidas durante la primera quincena de septiembre y
la segunda quincena de diciembre. Estas vacaciones son asignadas de manera
rotativa y las propias personas trabajadoras pueden cambiar los periodos de
vacaciones con la propia plantila de compafieros/as. Si alguno de los/as
conductores/as solicita vacaciones fuera de esos periodos marcados, se les

suele conceder SI el servicio lo permite. Ademas, cuentan con 3 dlasge convenlo

frms Ll
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gue pueden disfrutar cuando ellos deseen, pero lo tienen que informar con unos
dias de antelacién para que se tenga en cuenta a la hora de realizar el montaje
de servicio.

En el centro de Sevilla las vacaciones se publican la primera quincena del afio y
cuentan con 31 dias de vacaciones.

- Los dias de abono de los salarios, se realizan el ultimo dia habil del mes.

- No existe movilidad geografica en el puesto de trabajo, en ninguno de los 2
centros.

- Finalmente, segun los datos proporcionados, tienen implantados sistemas de
organizacion y control del trabajo, para los conductores/as ya que tienen
parametrizado el tiempo que se tarda en realizar una expedicion y los horarios
estdn marcados por el Consorcio Regional de Transportes de Madrid y el
Ayuntamiento de San José La Rinconada.

En cuanto a los mecanismos de conciliacibn mas utilizados por la plantilla ambos

centros, ha sido la reduccién de jornada.

Respecto a las estrategias de divulgaciéon para informar acerca de los mecanismos de
conciliacion legales, la entidad pone a disposicion de la plantilla los convenios de
aplicacién en la entidad.

Segun la informacién aportada por la entidad, el método de promocién para el uso de
medidas de conciliacion, han sido como hemos dicho anteriormente, el convenio
colectivo de aplicacién. Cuando alguna persona trabajadora quiere solicitar alguna, en
primer lugar, debe comunicarlo a la Direccion de su centro con anterioridad, la cual

valora su aprobacion y da la respuesta dentro de los 15 dias siguientes.

La entidad no contempla medidas de conciliacién a parte de las que establecen los

propios convenios de referencia.




il

Los puestos de mayor responsabilidad en la entidad, en ambos centros son de caracter

unipersonal, y conformados por hombres.

La Direccion de ambos centros esta formada por 1 hombre. Por tanto, se encuentra

masculinizada en ambos centros.

La junta directiva esta compuesta por Presidencia (hombre), secretaria (mujer) y vocales
(1 hombre y 1 mujer). Por tanto, el puesto de mayor responsabilidad también es asumido

por 1 hombre, y se encuentra masculinizado.

Respecto a la Gerencia en ambos centros estd asumida por 1 hombre también. Del

mismo modo, el departamento de trafico esta compuesto por dos hombres.

Respecto a la representacion legal de las personas trabajadoras, esta formada por 5
hombres en el centro de Madrid y un enlace sindical formado por un hombre en el centro

de Sevilla, encontrandose masculinizada.

Tal y como apuntamos en el apartado anterior de andlisis cuantitativo de la plantilla de
los 2 centros, se observa que existe una proporcion desequilibrada de la plantilla con
relacion al sexo, siendo ésta una plantilla masculinizada. Este indicador puede
evidenciar la presencia de segregacion horizontal en la entidad, dado que el sector del

transporte urbano e interurbano ha sido tradicionalmente ocupado por hombres.

En un analisis por sexos, encontramos que en la plantilla no se produce segregacion
vertical, al estar ocupados los puestos de mayor responsabilidad en la entidad por
hombres también. No debemos olvidar, que se trata de una entidad dedicada a un sector
de actividad muy masculinizado, encontrando segregacion horizontal por una cuestion

de sector laboral, donde se concentran mas hombres.

La entidad, ambos centros disponen de un protocolo de acoso sexual y de acoso por

razén de sexo, pero no se ha dado ningln caso hasta la actualidad.
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Por tanto, dicho protocolo debera revisarse y actualizarse conforme a la normativa, a lo
establecido en el Real Decreto 901/2020 y el articulo 48 de la Ley Orgénica 3/2007, de

22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:

“Articulo 48. Medidas especificas para prevenir la comision de delitos y otras

conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los
cometidos en el &mbito digital.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cédigos de
buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir la comision de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con
especial atencién al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos
en el ambito digital, mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o

comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.”

En el protocolo tiene que especificar la existencia de un comité instructor y de
investigacion para los casos de acoso, como via rapida, interna y confidencial de
resolucion y reaccion frente a conductas de acoso sexual. La victima ha de conocer a
gué persona o personas se ha de dirigir para trasladar los hechos acontecidos y que
seran los primeros en conocer del asunto, los cuales deberan concretarse en un
documento al efecto. Ademas, las personas integrantes del comité y encargadas de la
instruccién e investigacién, que deben ser tres 0 como maximo cinco en caso hecesario,
entre las cuales debe encontrarse el responsable de la empresa o de recursos humanos,
el representante de los trabajadores en su caso, un técnico/a de igualdad y/o un
técnico/a de prevencion de riesgos. Estas personas deben tener una formacion minima
en la materia para llevar la misma con las mayores garantias de acierto, que permita
llevar a cabo una instruccion con las mayores garantias respecto a las medidas
cautelares a adoptar y los términos de la resoluciéon a alcanzar para erradicar una
eventual conducta de acoso y en todo caso preservando la confidencialideﬁld.
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Del mismo modo, el protocolo debera difundirse como accion dentro de este nuevo Plan
de lgualdad para que sea accesible tanto para el personal de la plantilla como de las
familias y personas usuarias del centro. En este protocolo de acoso de la entidad
también deberan contemplar las nuevas figuras delictivas referidas a las nuevas
tecnologias y las redes sociales que se han convertido en una extension de acoso sexual
y violencia de género a través de figuras como el ciberacoso, stalking, sexting, doxing,
entre otras, y que suponen una peligrosa vertiente que sufren especialmente las mujeres

y las personas menores de edad.

La entidad Empresa Ruiz, no tiene redes sociales propias. No obstante, esta integrada

dentro de la web y las redes sociales que tiene el Grupo Ruiz:

- Web: https://empresaruiz.com/

- LinkedIn: https://es.linkedin.com/company/grupo-ruiz

- Instagram: https://www.instagram.com/grupo_ruiz/?hl=es

- Twitter: https://twitter.com/GrupoRuiz/
- Facebook: https://www.facebook.com/bus.gruporuiz

Pese a que la entidad trata de realizar un uso no sexista del lenguaje en todas sus
comunicaciones, noticias, etc., deben continuar revisando los comunicados,
publicaciones, etc., ya que se ha podido observar un uso no del todo adecuado en
alguna publicacion de la entidad como, por ejemplo, en la pagina web y en un documento

interno de la entidad: o -
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ASUNTO: FUENTIDUENA DE TAJO

POR LA PRESENTE SE INFORMA QUE CON MOTIVO DE LA
CELEBRACION DE LAS FIESTAS PATRONALES, A PARTIR DEL DIA 6 A
LAS 13:00 H HASTA EL 12 DE SEPTIEMBRE INCLUIDO, LA PARADA DE LA
AV. ELENA SORIANO SE REALIZARA EN LA ESQUINA DE LA AV. ELENA
SORIANO CON CALLE VIRGEN DE ALARILLA (TANTO DE RECOGIDA
COMO DE DESCENSO DE VIAJEROS)

TODOS LOS AUTOBUSES DEBERAN ENTRAR POR LA ENTRADA DEL KM
62 (GASOLINERA)

SOLO ENTRARAN AL PUEBLO LOS AUTOBUSES QUE REALIZAN LA
LiNEA DE VILLAMANRIQUE MODIFICANDO SU RECORRIDO POR:
-ENTRADA POR AUTOVIA A-3

-CONTINUAR POR LA C/CANAL DIRECCION C/LA PIEDRA

-SEGUIR POR LA C/VIRGEN DE ALARILLA POR DETRAS DEL COLEGIO
HACIA CARRETERA DE VILLAMANRIQUE

SE REALIZARA EL MISMO TRAYECTO DIRECCION MADRID

LOS AUTOBUSES QUE SALGAN O TERMINEN EN FUENTIDUENA Y LOS
QUE CONTINUEN HACIA TARANCON SOLO REALIZARAN LA PARADA
DE LA C/COMUNIDAD DE MADRID (EN LOS HORARIOS EN QUE ESAS
LINEAS ENTREN A FUENTIDUENA)

MADRID, 5 DE SEPTIEMBRE DE 2023

2 Recomendaciones

Ante cualquier duda siga las indicaciones del personal,

Espere la llegada del autobus en la parada a una distancia prudente de la calzada, respetando el orden de llegada.

Realice una senal al conductor para comunicarle su intencién de subir. El conductor no puede recoger viajeros fuera de la parada.

El acceso a los autobuses se realiza por la puerta delantera, validando el titulo o pagando el billete al subir.

Lleve el abono o el importe del billete a mano, facilitando el trabajo al conductor y el acceso répido al autobus evitando retrasos innecesarios.
Conserve el titulo de transporte durante el trayecto, ya que es el justificante a efectos del Seguro Obligatorio de Viajeros y es el documento que le da
derecho arealizar una reclamacion.

En el caso de adquirir el billete ordinario, el conductor sélo facilitara cambio de 5€.

Situese al fondo del autobus para no molestar al resto de viajeros en los pasillos y puertas de acceso

Utilice los timbres con la suficiente antelacion para indicar al conductor su intencion de descender en la siguiente parada.

Respete los asientos reservados para personas que merecen una atencion especial.

Observamos un uso del lenguaje no del todo adecuado cuando se hace referencia a:
“viajeros”y, “conductor”, en vez de hacer uso por ejemplo en este caso, de genéricos
reales, que, en su forma masculina o femenina, designan de forma real a las mujeres y
los hombres. Por tanto, algunos ejemplos que se podrian haber utilizado son los

siguientes: ‘personas viajeras”y, “personal de conduccion o transporte o, conductor/a.

Por tanto, este aspecto también deberd ser abordado en las acciones del | Plan de
Igualdad para que sean revisadas y corregidas, asi como realizar formacion de la

plantilla en materia de lenguaje inclusivo y no discriminatorio.
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Ningun centro de la entidad cuenta con medidas especificas de actuacion para casos
de mujeres trabajadoras victimas de violencia de género y tampoco se realizan medidas
para la prevencion de dicha violencia.

Tampoco se han realizado acciones formativas sobre esta materia, por tanto, deberan
desarrollarse en el Plan de Igualdad.

Segun la informacion aportada, en el centro de Madrid si existen vestuarios y aseos para
hombres y mujeres. En el centro de Sevilla existe un Unico espacio para hombres y

mujeres. Respecto al uniforme, se hace uso de este en ambos centros.

Respecto al embarazo y lactancia natural, también se tiene en cuenta en ambos centros
el articulo 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en cuanto a que cuando
una trabajadora comunica que estad embarazada se siguen los diferentes pasos que
marca dicha ley, primero adaptando el puesto; si no es posible cambiarla de puesto y

en ultimo lugar suspender el contrato.

Segun la informacion proporcionada, en ambos centros existe un catalogo de puestos
de riesgo en el embarazo y lactancia natural, y un protocolo que determine el
procedimiento de actuacién, y cuando sucede alglin caso se ponen en contacto con el

Servicio de Prevencién Ajeno.

En referencia a la aplicaciéon de la perspectiva de género a la hora de realizar las
evaluaciones de riesgos, incluidas las psicosociales, segun la evaluacién de riesgos

realizada en la entidad y los datos proporcionados, si se tiene en cuenta.

No obstante, no existen medidas especificas dirigidas a las mujeres referidas a la salud

como, por ejemplo, examenes ginecoldgicos.

En referencia a si existen medidas de prevencién de riesgos laborales con perspectiva
de género. Es decir, si se contemplan los riesgos en funcién del sexo o son generales,

segun la entidad si se contemplan en ambos centros.

= J4 S
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Farmacion
Consuitoria

Por ultimo, en ambos centros cuentan con un “Plan de Prevencion de riesgos con
perspectiva de género”. Al comienzo de las evaluaciones contaron con un cuestionario

referente a la integracion de la prevencion donde se tiene en cuenta la perspectiva de

7
género:
INTEGRACION DE LA PREVENCION REFERENCIA 2df1beds-d6ff-292d-a65F
BeecO0TDTe46_20240108_141817_Yolanda_Ruls_
Martin
VALORACION  MARCO  MP/MC
CONDICION DETECTADA S R e Y MEDIDA
CAE DN ”1“/[;00 P Continuar con la Implantaciéon  del procedimiento de
4 Coordinacion de actividades empresanales.
- DN Ley Continuar con la investigacién de accidentes, Incidentes y/o
DANOS A LA SALUD 31/1995 P enfermedades profesionales que hayan ocasionado dafios a las
personas trabajadoras, dejando constancia documental.
N Ly Continuar garantizando a las personas trabajadoras la
VIGILANCIA SALUD 31/1995 P vigilancia periddica de su estado de salud en funcidn de los
riesgos inherentes al trabajo
Lo
10/2022,
CTTSs
65/2009
y CTITSS Continuar con [a integracion de |a perspectiva de género en la
PERSPECTIVA DE GENERO D.N | 104/202 P organizacion y en los centros de trabajo con &l fin de que
1; NTP resulten seguros y accesibles para todas las personas
507, NTP trabajadoras,
823, NTP
B54, NTP
891, NTP
892
Continuar con la implantacion del procedimiento especifico
RD para I prevencién de situaciones de acoso laborzl, incluyendo
PROTOCOLO DE ACOSO D.N | 9017202 P €| acoso psicolégico y el acoso sexval y por_ razon de sexo, y
0,10 para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
10/2022 formular quienes hayan sido victimas de estas conductas,
incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital
MPIMAC: Macida Drovsntiva/Conectva @ Preventiia €= Comoctig D! Disaouiite NormaTva
-
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Farmacion

Consuitoria

Es trascendente la opinidn por parte de direccion en cuanto a la puesta en marcha del |
Plan de Igualdad de la entidad, por ello, se ha realizado una encuesta especifica para
valorar la opinién de la persona que ocupan el puesto de direccion en la empresa. Es de
suma importancia conocer cudal es la actitud de la direccién del centro hacia la idea de
la puesta en marcha del | Plan de Igualdad, sus necesidades, sus propuestas, nivel de
compromiso de cara a la integracion de los principios de igualdad en la gestion de sus
equipos. Al tratarse de una empresa masculinizada, el cuestionario emitido ha sidoel
gue se dirige a entidades masculinizadas.

Sexo
2 respuestas

@® Hombre
@ Mujer

Edad

2 respuestas

@ Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 afios
@ Mas de 45 afios
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Farmacion

Consuitoria

Responsabilidades de cuidados

3
N si W No
2
1
0 ”

Hijos/as Otras personas dependientes

Antigliedad en la empresa

2 respuestas

@ Menos de 6 meses
@ De 62 12 meses
@ De1a4afos

@® De 4 a 10 afios

@ Mas de 10 afios

Necesidades y deficiencias que se deben cubiii paia favoiecei la igualdad: 2

iespuestas

NS/NC
integiacion mujei depaitamentos con infiaiepiesentacion (movilidad y mantenimiento)

Medidas que podiia adoptai tu empiesa paia favoiecei la igualdad y que

iespondan a esas necesidades y deficiencias:2 iespuestas

NS/NC
contiatacion pioactiva tiabajadoias, medidas de conciliacion, tuinos fijos de tiabajo

v




Farmacion

Consuitoria

¢Qué razones crees que justifican la mayor presencia de hombres de tu empresa?

3
N si Bl No
B 5
Od 91‘35’ B \@ \\'b
o " oot © o oo

Otias iazones que justifiquen la masculinizacion de tu empiesa2 iespuestas

Cultuia social
sectoi tiadicionalmente masculinizado, integiacion de la mujei ielativamente ieciente.

¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las

mujeres de la empresa?
2 respuestas

® si
® NO

¢ SIGNED VIA ILOVEPDF @ SIGNED VIA ILOVEPDF
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Farmacion

Consuitoria

¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los

hombres de la empresa?
2 respuestas

@ si
@ NO

¢Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los

hombres?
2 respuestas

® s/
@® NO

;Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que las

mujeres?
3
B si [ No
2
| I I
0
Administrativos Tecnicos Operativos/produccion Mandos intermedios Direccion

¢ SIGNED VIA ILOVEPDF
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Farmacion

Consuitoria

i Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en los puestos de

decision o mando en la empresa?
2 respuestas

® si
® No

¢;Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en los puestos

de decisidén o mando en la empresa?
2 respuestas

®si
® No
¢ SIGNED VIA ILOVEPDF @ SIGNED VIA ILOVEPDF @ JICHEDIYIX
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5.5.4 Conclusiones del diagndstico

a)

b)

c)

Pese a que el Director de RRHH
cuenta con una formacion en
igualdad y sesgos inconscientes
de género, el resto de las
personas intervinientes que
realizan esta funcibn en ambos
centros no cuentan con
formacién en materia de igualdad
de oportunidades. Como minimo
la formacién deberia de ser de 30
horas.

Como hemos comentado a lo
largo del diagnéstico, la plantilla
esta practicamente
masculinizada, debido a que el
sector de sector del transporte
urbano e interurbano ha sido
tradicionalmente ocupado por
hombres. Por tanto, se hace
necesario que se siganrevisando
los criterios para la toma de
decisiones en materia de
seleccibon que se ajusten,
adecuadamente, a las
necesidades y competencias
definidas para los puestos de
trabajo, sin que exista sesgo de
género.

No existe protocolo
estandarizado para los procesos
de seleccion y contratacion, de
esta forma se contaria con
objetividad a la hora de realizar
los procesos y evitaria utilizar
posibles sesgos de género.

a) Las candidaturas a los puestos

ofertados, segun la entidad, se
intentan buscar, a través de una

Formacion al personal que
realiza la selecciébn en la
entidad con una duracion
minima de 30 horas sobre
contenidos especificos para
realizar los procesos de
selecciéon con perspectiva de
género.

Elaborar un protocolo de
actuaciéon, para estandarizar
los procesos de seleccion y
contratacion aplicando la
perspectiva de género.

Revision constante del
enfoque de las ofertas de
empleo y procesos de
seleccién, que se realicen con
un lenguaje inclusivo y no
sexista, para evitar posibles
sesgos de género, etc.

Como medida de accion
positiva, en igualdad de
condiciones, se daréd
prioridad en el acceso al
empleo a las mujeres para
corregir el desequilibrio entre
hombres y mujeres en el
departamento en cuestién.

Ampliar las fuentes de
reclutamiento con el objetivo
de tener personas candidatas
del sexo menos representado
en el puesto a cubrir.

Realizacion de un analisis y
trasladar los resultados a la
Comisién de Seguimiento, de
las dificultades para la
cobertura de una vacante por
una mujer.

Mejorar el equilibrio de
contrataciéon indefinida de



b)

bolsa de trabajo en linea de la
gue disponen, de su pagina web,
donde las personas candidatas
pueden presentar sus solicitudes
y perfiles y, a través de InfoJobs
y LinkedIn. No obstante, puede
haber sesgos de género en los
procedimientos de  ambos
centros.

Es necesario que la entidad
publigue las plazas vacantes
internas de forma efectiva a la
plantilla.

c) Del mismo modo, es necesario

a)

b)

realizar un seguimiento de las
contrataciones y jornadas.

Los centros que componen la
entidad no cuentan con un
protocolo estandarizado para los
procesos de promocion
profesional.

Es necesario que la entidad
infforme con transparencia y
puntualidad a toda la plantilla, de
las vacantes para la promocion,
haciéndolas publicas y
accesibles a través de los
medios de comunicacién que
utiliza la entidad.

il..

mujeres, haciendo un
seguimiento de la misma.

- Publicar las plazas vacantes

internas que se originen con
las tareas y funciones a
desarrollar. En el caso de que
2 o mas candidaturas
obtengan la misma idoneidad
en el proceso de seleccion, se
promocionara al sexo menos
representado en dicha
categoria. La promocion se
comunicara por escrito a la
persona elegida.

- Hacer un seguimiento de la

contratacion a tiempo parcial
y de las personas que
incrementan su jornada o que
pasan de tiempo parcial a
tiempo completo.

- Realizacion de un protocolo

estandarizado para los
procesos de promocién
interna con perspectiva de
género.

- Informar con transparencia y

puntualidad atodala plantilla,
de las vacantes para la
promocion, haciéndolas
publicas y accesibles e
incluyendo en la publicacién
los requisitos y criterios de
conocimientos y
competencias, para el
desempefio del puesto
vacante, por los medios de
comunicacién habituales dela
empresa o0 creando unos
medios nuevos que lo
faciliten.

- La plantilla dispondra de un

formulario donde podra
actualizar  su formacion
curricular para que la
empresa tenga conocimiento
de ello.

- Priorizar la promocion interna,

siempre que existan perfiles
dentro de la empresa,
utilizando la convocatoria
externa en caso de no existir
el perfil requerido dentro de la
organizacion.




a) Aunque el Director de RRHH

b)

cuenta con una formacion en
igualdad y sesgos inconscientes
de género, segun los datos
aportados por los centros, la
entidad no realiza formacion en
materia  de igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres dirigida a toda la
plantilla.

Las personas que van a realizar
el seguimiento del | PIO, deberan
contar con formacion minima en
perspectiva de género de 40
horas.

il..

Realizacion de un
seguimiento anual de las
promociones desagregadas
por sexo, indicando grupo
profesional y puesto
funcional de origen y de
destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada, y el
tipo de promocién para su
traslado a la Comision de
seguimiento. En el caso de
que, tras el analisis de la
informacion, se detecten
desigualdades en la
promocion, se realizara un
plan que contenga medidas
correctoras.

Para la cobertura de las
vacantes en caso de
condiciones equivalentes de
idoneidad y competencias
para el puesto de trabajo se
priorizaran las candidaturas
internas y del sexo menos
representado en el
Departamento a cubrir.

- Realizacion de accion formativa

minima de 5 a 10 horas en
perspectiva degénero para la
plantilla anualmente, cada
afio se trabajaran diferentes
materias.

Realizacién de formacién en

perspectiva de género por
parte de las personas que van
a realizar el seguimiento del |
PIO.

Facilitar la promocion
profesional dentro o fuera de
la entidad, informando de los
derechos de formacion.

La formacion se realizara
dentro de la jornada laboral. A
las personas trabajadoras que
no puedan realizar los cursos
dentro de la jornada laboral se
les compensara con tiempo
libre o con una compensacién
econdmica.




¢) Segun los datos aportados por los

centros, cuentan con un “Plande
Prevencion de riesgos con
perspectiva de género” y si
contemplan la perspectiva de
género en la politica de riesgos y
salud laborales. Es
imprescindible contar con esta
vision para tener en cuenta las
necesidades de las mujeres en
materia de seguridad laboral. No
obstante, habrd que comprobar
si se cumple.

il..

Poner en conocimiento a la
Comisién de Seguimiento la
Evaluacion de riesgos de los
puestos de mujeres
embarazadas o en periodo de
lactancia natural, asi como de
las veces que se ha adaptado
el puesto a embarazadas o en
periodo de lactancia natural,
las condiciones y, del niumero
de cambios de puesto vy
suspensiones de contrato por
riesgo.

Difundir el protocolo de
actuacion de riesgo por
embarazo y lactancia natural
entre las trabajadoras de la
empresa.

Formar y sensibilizar a todos
los mandos en el
procedimiento de riesgo por
embarazo y lactancia natural.

Adaptar la vigilancia de la
salud, mediante la puesta en
practica de un protocolo
médico especifico, aloscasos
de embarazo y lactancia.

En aquellos puestos de
trabajo donde se utilice
uniformidad, se tendrad en
cuenta la vestimenta de
hombre y mujeres, tanto en
tallaje, como en la hechura de
las prendas con la finalidad
de que sea la adecuada para
el desempefio de sus
funciones. Asi mismo, se
deben tener prendas
especificas para mujeres
embarazadas.

El servicio de prevencion
informara a la Comision de
Seguimiento y a los comités
de Seguridad y Salud de la
siniestralidad y enfermedad
profesional, desagregada por
sexo, segun categoria, puesto
de trabajo y departamento,

incidiendo en los
masculinizados/ feminizados,
asi como a toda

documentacién relacionada




a) Aungue los centros que
componen la entidad cumplen
con la legalidad en materia de
permisos y licencias en materia
de conciliacién contempladas en
los convenios colectivos de
aplicacién, es conveniente quese
sigan revisando las necesidades
reales de la propia plantilla para
contemplarlas e incluirlas en una
guia o catalogo de medidas de
conciliaciénpropia.

b) La entidad traslada las
medidas de conciliacion a través
de los convenios laborales. Por
tanto, se debe seguirtrasladando
y comunicando la existencia de
medidas de conciliacion de la
vida familiar y la
corresponsabilidad a toda Ila
plantilla.

il..

con laprevencién de riesgos
laborales.

Se dispondra de aseos
separados para ambos sexos
en los centros de trabajo de la
empresa.

Se realizaran evaluaciones de
todos los riesgos asociados a
el puesto de conductora, por
encontrarse en situaciéon de
embarazo.

Difundir y actualizar
puntualmente a través de la
intranet y en cada centro, a
través de los tablones de
anuncios o los medios
oportunos, los permisos vy
licencias que garantiza la ley
3/2007, los Convenios, el Plan
de Igualdad y RDL /2019.

Comunicar cuando sea
necesario, a través de la
intranet y en cada centro, a
través de los tablones de
anuncios o los medios
oportunos las modificaciones
legislativas sobre los
derechos de conciliacion.

Informar que las parejas de
hecho debidamente inscritas
tienen derecho a las licencias
contempladas en el Convenio
Colectivo, o los acuerdos de
centro de trabajo de
aplicacion y el plan de
igualdad.

Garantizar que los permisos
establecidos legalmente,
relacionados con la
corresponsabilidad vy la
conciliacién de la vidafamiliar
y laboral, se cumplen,aunque
se podra limitar su ejercicio
por razones fundadas vy
objetivas de funcionamiento
de laempresa.

Garantizar los permisos que
marca la Ley para la
realizacion de gestiones
previas a las adopciones y
acogimiento: Gestion de
documentacion ante
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a) Es necesario plantear medidas

especificas de actuacion para
que las mujeres estén
informadas en todo momento de
sus derechos, asi como si tienen
necesidades sobre estas
problematicas, que sepan que en
su lugar de trabajo pueden recibir
apoyo y asesoramiento.

a) Pese a que la entidad trata de

realizar un uso no sexista del
lenguaje en todas sus
comunicaciones, noticias, etc.,
deben continuar revisando los
comunicados, publicaciones,etc.,
ya que se ha podido observar un
uso no del todo adecuado en
alguna publicacionde la entidad.
Por tanto, se hace necesario
seguir revisando la
documentacién, publicaciones,
etc., tanto a nivel interno y
externo para evitar el uso de un
lenguaje sexista o no adecuado.

La entidad no cuenta con
protocolo de actuacién para la
redaccion de documentos con
lenguaje inclusivo ni el uso de
imdgenes y comunicaciones.
Seria conveniente contar con

zdf*@“

il..

organismos publicos y
privados (notarias). Se debera
justificar y avisar

debidamente.

Informar a la plantilla, a través
de los medios de
comunicacién interna, de los
derechos reconocidos
legalmente a las mujeres
victimas de violencia de
género, de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion
de los convenios colectivos
correspondientes y/o las
incluidas en el Plan de
Igualdad.

En igualdad de condiciones,se
dara prioridad en el accesoal
empleo a las mujeres que
hayan sido declaradas como
victimas de violencia de
género.

Establecer un protocolo para
facilitar el cambio de centro de
trabajo en cuanto la
trabajadora victima de
violencia de género asi lo
solicite.

Difundir los derechos de las
victimas de la forma mas
efectiva.

Revisar y corregir, en su caso,
el lenguaje y las iméagenes,
texto y contenidos que se
utilizan en las
comunicaciones internas
(comunicados en tablones,
circulares, correo interno,
etc.) y externas (pagina web,
Facebook, folletos, campafas
de publicidad, las memorias
anuales, etc.) para asegurar
su neutralidad respecto al
género. Adoptar un manual de
comunicacién no sexista que
homogenice los criterios de
uso del lenguaje en la
empresa.

Establecer un canal de
comunicacién accesible a
toda la plantilla para que




guia propia para un uso no
sexista en el lenguaje y asi hacer
participe a toda la plantilla.

Se hace necesario establecer un
canal de comunicacién accesible
a toda la plantilla para que pueda
expresar sSus opiniones |y
sugerencias acerca del Plan de
Igualdad.

il..

pueda expresar sus
opiniones 'y sugerencias
acerca del Plan de Igualdad.
Realizar formaciéon sobre un
uso no sexista del lenguaje
por parte de las personas que
gestionan la documentacion y
la informacion de la entidad.

Formar y sensibilizar al
personal encargado de los
medios de comunicacion de
la empresa (pagina Web,
relaciones con prensa, etc.)en
materia de igualdad vy
utilizacion no sexista del
lenguaje.

Asegurarse gue la
informacion sobre Igualdad
llega a toda la plantilla.

Informar y sensibilizar a la
plantilla en materia de
igualdad con  campafias
internas, como frases en
intranet, lemas en las
maquinas de fichar o
carteleria en las salas de
descanso.

Utilizar, en las campafias
publicitarias y pagina Web,
los logotipos y
reconocimientos que
acrediten que la empresa
cuenta con un plan de
igualdad.

Informar tanto de forma
interna como externa del
compromiso con la igualdad
de oportunidades y del Plan
de Igualdad, como ejemplo de
buenas practicas, asi como
realizar una difusién efectiva
del Plan de Igualdad tanto de
forma interna a la plantilla
como de forma externa a
través de las redes sociales
de la entidad.

Informar anualmente a la
plantilla sobre la evolucion
del plan de igualdad a través
de los medios de difusion que
dispone la Compaiiia.



a)

b)

c)

Pese a que los centros cuentan
con un Protocolo de actuacion en
caso de acoso sexual y por razén
de sexo, es necesario que éste
se revise y actualice anualmente,
teniendo en cuenta las nuevas
formas de acoso a través de
Internet, asi como contemplar la
perspectiva de la diversidad
funcional.

Es necesario contar con personal
formado en igualdad para
intervenir en casos de denuncias
por acoso en la entidad.

Es fundamental darle visibilidad y
facil acceso al protocolo de
acoso para todo el personal de
plantilla.

a) Es necesario garantizar el principio

de igual retribucién por trabajos,
no solo iguales, sino de igual
valor. Para ello es conveniente
realizar acciones encaminadas a
la eliminacion de cualquier tipo
de discriminacion

retributiva.

a) Segun los datos aportados por la

entidad, no existe desconexion
digital 'y, la politca de
desconexion digital esta en
proceso de terminarla. Por tanto,
se hace necesario tomar
medidas al respecto.

il..

Revision y actualizacién anual
del Protocolo de actuacion,
teniendo en cuenta 0]
afladiendo las nuevas formas
de acoso a través de Internet,
asi como contemplar la
perspectiva de la diversidad
funcional.

Seguir haciendo Formacioén
en materia de igualdad de las
personas gue intervengan en
casos de acoso.

Difundir de manera efectiva el
protocolo de acoso.

Realizar acciones

encaminadas a la eliminacién
de cualquier tipo de
discriminacion retributiva:

Analisis retributivo
actualizado, revision
constante.

Las personas trabajadoras
tienen derecho a la
desconexion digital fuera de
su horario laboral y durante
todos los periodos de
suspension de sus contratos
de trabajo, todo ello de
acuerdo con la Legislacion
vigente.

No se iniciard ningudn
procedimiento disciplinario
cuya causa sea no responder
a los correos electrénicos,
mensajes o llamadas de
teléfono fuera de su horario
habitual de trabajo. De igual
manera, trabajadoras y
trabajadores se
comprometen a respetar las
horas de descanso.

Sensibilizacién sobre la
importancia de respetar el
horario y disfrutar del tiempo
de vacaciones/descansos asi
como de la vida personal,
laboral y familiar de los/las
empleados/as.
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6. PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de Igualdad constituye un conjunto ordenado de medidas adoptadas después
de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por

razon de sexo.

Atendiendo al art. 46 de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacién de los objetivos fijados. Los planes de igualdad contendran un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o
dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborara
un diagnéstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias: Proceso de seleccion y
contratacion; clasificacion profesional; formacion; promocion profesional; condiciones de
trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres; ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; infrarrepresentacion femenina;

retribuciones y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

El proceso a seguir para realizar un plan de igualdad es circular y consta de las

siguientes fases:

v COMPROMISO CORPORATIVO
v" DIAGNOSTICO

v SENSIBILIZACION Y FORMACION

g v OBIJETIVOS Y ACCIONES
v" COMUNICACION DIFUSION
\ v' SEGUIMIENTO
v' EVALUACION e

/

¢# SIGNED VIA ILDVEPDY

2 feroini ﬂ“@% S
et ED VIA ILOVEPDE




il

6.1. Justificacion juridica

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en un gran

namero de textos internacionales, europeos y estatales.

La Unidon Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal

gue debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad

del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacion
de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla. Su desarrollo reglamentario se realiza a través
del 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de EMPRESA RUIZ, tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato
y oportunidades en el &mbito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores

y trabajadoras (RLT) o en su defecto con el personal de la plantilla.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una

prioridad en el Plan Estratégico de la entidad, considerdndose como un principio

fundamental de las relaciones laborales y dg la gestion de los recursos humanos.
< 3 2 k'c'v‘:" ‘; 7“ 3

SIGNED VIA ILOVEPDF ‘ y @ SIGNED VIA ILOVEPDF # SIGHED VIX ILOVEROE
L ! 130K



il

El compromiso de la representacién legal de la entidad con este objetivo y la implicacion
de la plantilla son necesarias si se quiere lograr cumplir con los objetivos establecidos

en el Plan de Igualdad.

Para la elaboracion de este | Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion de
la situacion y posicién de las mujeres y hombres dentro de la organizacion para detectar
la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar

una serie de medidas para su eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no soélo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la entidad, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucién, la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral, la salud laboral, etc.

6.2. Objetivos generales y especificos del Plan de Igualdad

En cuanto a los objetivos perseguidos con el | Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres de la EMPRESA RUIZ, diferenciamos generales y especificos.
En relacion con el objetivo general:

v' Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible

discriminacion por razon de sexo en el ambito de la entidad.

En relacién con los objetivos especificos, se estipulan los siguientes, atendiendo a las

diferentes areas analizadas y de obligada intervencion:

Objetivos especificos por areas

0-Area de actuacion: RESPONSABLE DE IGUALDAD

Objetivo Especifico: Crear o nombrar la figura de Responsable de Igualdad de Trato y
Oportunidades en la empresa.

1-Area de actuacién: ACCESO AL EMPLEO Y SELECCION DE PERSONAL

¥ fer oaad Z ~—7V
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Obijetivo Especifico: Garantizar procesos de acceso y seleccién 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.

2-Area de actuacion: CONTRATACION

Objetivo Especifico: Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres, independientemente del tipo de contrato.

3-Area de actuacion: PROMOCION

Obijetivo especifico 1: Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la contratacién
indefinida y en la de tiempo completo.

Obijetivo especifico 2: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos
grupos, categorias o puestos donde estén subrepresentadas.

4-Area de actuacion: FORMACION (para la igualdad y para la promocién)

Obijetivo 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 reduccién
de jornada.

5-Area de actuacion: SALUD LABORAL

Obijetivo especifico: Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

6- Area de mejora: CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL y TIEMPO DE TRABAJO

Obijetivo especifico 1: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion.

Obijetivo _especifico 2: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion y
corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

7- Area de mejora: VIOLENCIA DE GENERO

Obijetivo 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.

8- Area de mejora: CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo especifico 1: 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.

Objetivo especifico 2: 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.
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9- Area de mejora: ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

prevencion y actuacion en situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

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,

10- Area de mejora: RETRIBUCIONES

desemperio de trabajos de igual valor.

Objetivo _especifico: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el

11- Area de mejora: DESCONEXION DIGITAL

Objetivo especifico: Garantizar la desconexion digital y el descanso del personal.
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7. MEDIDAS Y CRONOGRAMA DEL PLAN DE IGUALDAD

A

MEDIDAS Y CRONOGRAMA N.° Accién Indicadores | Responsable | Presupuesto | 2024 | 2025 | 2026 | 2027 | 2028
0.1. Designar una persona Designacion de | Personal de Recursos
responsable de velar por laigualdad de | la Figura de RRHH propios
trato y oportunidades dentro del Responsable de

0. Responsable de igualdad. organigrama de la empresa, con Igualdad en la
formacion especifica en materia de empresa.
igualdad, que gestione y coordine el

Objetivo  Especifico: Crear o/ Plan, participe en su implementacion,

nombrar la figura de Responsable de | desarrolle y supervise los contenidos,

Igualdad de Trato y Oportunidades en | unifique criterios de igualdad en los

la empresa. procesos de seleccion, promocién y
demas contenidos que se acuerden en
el Plan e informe a la Comision de
Seguimiento.

1.1. Crear un protocolo que Direccion 300 € (coste

1. Acceso al empleo y seleccion | contemple recomendaciones para una Documento RRLL aproximado

de personal. seleccion no sexista que sea de especifico del en horas de
aplicacién en todos los procesos en procedimiento. dedicacion del
cada centro de trabajo. personal).

Objetivo especifico 1.1.: Garantizar| 1.2. Revisar y corregir, todos los Documentos 300 € (coste

procesos de acceso Yy seleccion que | documentos de los procedimientos de | Revisados y Direccion aproximado

cumplan el principio de igualdad de | seleccion (ofertas de empleo, pagina corregidos RRHH en horas de
trato y de oportunidades, y promover | web, denominacion de puestos, en las dedicacion del
la presencia equilibrada entre mujeres | ofertas,...), tanto en el lenguaje como personal).

y hombres en todos los ambitos de la | en las imagenes y contenidos para que

empresa. sea genérico y no tenga connotaciones
sexistas.
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1.3. Compromiso respecto al uso Documento Direccion 300 € (coste
del lenguaje no sexista en la redaccién | especifico del RRLL aproximado
y contenidos de manuales, protocolosy | procedimiento. en horas de
procedimientos de seleccion. Elaborar dedicacién del
un procedimiento para la publicacién de personal).
ofertas de empleo en el que se pauten
unas directrices en cuanto al uso del
lenguaje, las imagenes y los requisitos
gue se solicitan para los puestos.
1.4. Como medida de accion N.° de mujeres Direcciéony Recursos
positiva, en igualdad de condiciones, se | contratadas Gerencia propios
dara prioridad en el acceso al empleo a
las mujeres para corregir el
desequilibrio entre hombres y mujeres
en el departamento en cuestion.
15. Se ampliaran las fuentes de N.° de fuentes de | Direccion Recursos
reclutamiento con el objetivo de tener reclutamiento RRHH propios
personas candidatas del sexo menos ampliadas
representado en el puesto a cubrir.
1.6. Hacer un andlisis y trasladar los | Informe de las Direcciony 300 € (coste
resultados a la Comisién de dificultades Gerencia aproximado
Seguimiento, de las dificultades para la | encontradas en horas de
cobertura de una vacante por una desagregadas dedicacion del
mujer. por sexo. personal).
N.° de procesos 300 € (coste
1.7. Disponer de informacion de seleccion. Direccion aproximado
estadistica, desagregada por sexo de RRLL Y en horas de
los procesos de seleccion para los Numero de Gerencia dedicacion del
diferentes puestos de trabajo en las personas personal).
delegaciones y areas (nimero de preseleccionadas
candidaturas presentadas) y su desagregada por
resultado (nUmero de personas Sexo.
seleccionadas) para su traslado a la
Comision de Seguimiento. N.° de personas
presentadas
A
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Farmacion
Consuitoria

2. Contratacion.

Objetivo especifico 2.1.: Garantizar
el cumplimiento del principio de
igualdad en la  contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y
hombres, independientemente del tipo
de contrato.

2.1. Mejorar el equilibrio de N.°de Direcciony Recursos
contratacion indefinida de mujeres, Incorporaciones | Gerencia propios
haciendo un seguimiento de la misma. | por tipo de

La empresa implantara como medida contrato y sexo.

de accion positiva, realizar contratacion

indefinida a las mujeres que tengan un | Distribucion de

contrato temporal cuando existan en la | plantilla por tipo

empresa la necesidad de hacer de contrato y

contratos de relevo para cubrir las sexo.

jubilaciones parciales.

2.2. Se publicitaran las plazas Chequeo sobre | Direcciony Recursos
vacantes internas que se originen con | una muestra de | Gerencia propios

las tareas y funciones a desarrollar.
Dicho anuncio se efectuara, con al
menos una antelacion suficiente a la
fecha prevista de ocupacion efectiva de
los puestos ofertados. Se informara
expresamente de la existencia de
dichas plazas vacantes a la RLPT del
centro de trabajo en cuestion,
haciéndose extensiva su publicidad, al
resto del personal del centro de trabajo,
a través de los tablones de anuncios e
intranet. La designacion de la
candidata/o que finalmente seréa
promocionado, se realizara en base a
criterios objetivos, siempre respetando
la igualdad de trato entre mujeres y
hombres y garantizando las mismas
oportunidades de promocion.

vacantes para la
comprobacion de
su publicacion.

e
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N.° de procesos Recursos
. de promocién Direcciony propios
2.3. . En el caso de que 2. 0 mas interna, donde en | Gerencia
candidaturas obtengan la misma iqualdad d
idoneidad en el proceso de seleccién 'gua’cad oe
! ) r ' condiciones, se
se promocionara al sexo menos
tado en dicha categoria. L haya
representado en dicha categoria. _ta promocionado al
Ipromouon S(Ia c?crjnumcara porescritoa | <o menos
a persona elegida. representado.
N.°de hombresy | Direcciony Recursos
mujeres que Gerencia propios
2.4, Hacer un seguimiento de la pasan de tiempo
contratacion a tiempo parcial y de las parcial a
personas que incrementan su jornada o | completo.
gue pasan de tiempo parcial a tiempo
completo. N.° total de
vacantes a
tiempo completo.
- 3.1 Consensuar e implantar un N.° de mujeresy | Direcciony 300 € (coste
3. Promocion. L o . . .
procedimiento objetivo y estandarizado | de hombres Gerencia aproximado
— e . de promocion en la empresa para todos | seleccionados/as en horas de
tivo especifico 3.1.: Garantizar - o L
Slbje finci ig de igualdad de los puestos, que se rija por criterios y dedicacion del
P P 9 principios de valoracion objetivos, personal).

oportunidades en la contratacion
indefinida y en la de tiempo completo.

Objetivo especifico 3.2.: Promover el
desarrollo  profesional de las
trabajadoras a aquellos grupos,

cuantificables, publicos, transparentes,
homogéneos para toda la plantilla y
basados en los conocimientos y
competencias requeridos para el
puesto, incorporando un mecanismo de
reclamacioén por parte de las personas
interesadas.

N.° de personas
consideradas.
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categorias o puestos donde estén 3.1.2. Informar con transparenciay | Comunicado que | Direcciony Recursos
subrepresentadas. puntualidad a toda la plantilla, de las se envia, y/o Gerencia propios
vacantes para la promocion, distribuye a la
haciéndolas publicas y accesibles e plantilla
incluyendo en la publicacion los
requisitos y criterios de conocimientos y
competencias, para el desemperio del
puesto vacante, por los medios de
comunicacion habituales de la empresa
o creando unos medios nuevos que lo
faciliten.
3.1.3. La plantilla dispondra de un Técnicade Recursos
formulario donde podra actualizar su Elaboraciony Igualdad propios
formacion curricular para que la comunicado
empresa tenga conocimiento de ello.
Direcciony Recursos
3.1.4. Se priorizaré la promocion N.° de i Gerencia propios
interna, siempre que existan perfiles promociones
dentro de la empresa, utilizando la internas.
convocatoria externa en caso de no N de
existir el perfil requerido dentro de la ' .
organizacion. contrataciones
externas
3.15. Realizacion de un Analisis de la Gerencia y 300 € (coste
seguimiento anual de las promociones | informacion. Técnica de aproximado
desagregadas por sexo, indicando Igualdad en horas de
grupo profesional y puesto funcional de | Plan con dedicacion del
origen y de destino, tipo de contrato, medidas personal).
modalidad de jornada, y el tipo de correctoras en e
promocion para su traslado a la caso de que se
Comision de seguimiento. En el caso de | tenga que
que, tras el andlisis de la informacion, realizar.
se detecten desigualdades en la
promocion, se realizara un plan que
contenga medidas correctoras.
7 / ; =i
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3.1.6. Para la cobertura de las N.° de vacantes. | Direcciény Recursos
vacantes en caso de condiciones Gerencia propios
equivalentes de idoneidad y N.° de
competencias para el puesto de trabajo | candidaturas
se priorizaran las candidaturas internas | internasy del
y del sexo menos representado en el Sexo menos
Departamento a cubrir. representado.
N.° de Direccion, Recursos
promociones Gerencia'y propios
321 G . S basadaen la Direccion de
2.1 arantizar, la participacion en promocion Personas
los cursos especificos para acceder a ;
. interna.
puestos de responsabilidad a todas las
personas que hayan sido NL° de
seleccionadas, indistintamente del sexo participaciones
que tengan. en los cursos
especificos.
3.2.2. Facilitar y reforzar desde el Comunicar y Técnica Recursos
departamento de RRHH que las recordar la Igualdad propios
personas que se encuentran posibilidad de

disfrutando de permisos de nacimiento,
reduccion de jornada, lactancia o
excedencia por el cuidado de personas
a su cargo, tengan las mismas
posibilidades de participar en los
procesos de promocién interna.

actualizar el perfil
curricular en
RRHH

4. Formacion.

Objetivo especifico 4.1.: 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,

4.1. Impartir acciones anuales de
formacion y sensibilizacion especificas
en materia de igualdad a toda la
plantilla sobre 1° el plan de igualdad, 2°
acoso sexual y por razon de sexo, 3°
violencia de género, 4° perspectiva de
género

N.° de personas
formadas en
igualdad por
departamento,
categoria 'y
puesto de
trabajo.

Direccién de
Personas y
Auxiliar
Técnica

600€ la accién
formativa
(precio
estimado,
dependera del
ndmero de
personas que
recibiran la
formacion).




A

al personal encargado de la
organizacion de la empresa, incluidos
los/as trabajadores/as con reduccién
de jornada.

-

g%

Acciones
formativas con
perspectiva de
género
realizadas alo
largo de cada
afno.

Plan de
formacién anual.

Direccionde | 600€ la accion
4.2. Formar a las personas que N.°de personas Perspnas y forma}tiva
integran la Comisién de Seguimiento | formadas. Auxiliar (precio
del Plan de Igualdad en materia de o Técnica estlmado,,

o , N.° de personas dependera del
pollycas de |gualt_jad, acoso se,xual- por que componen la namero de
razon de sexo, violencia de géneroy Comisié

S omision. personas que
seguimiento de planes. S
recibiran la
formacion).
N.° de personas | Direccionde | 600€ la accion
formadas Personas y formativa
4.3. Disefiar una accién formativa desagregadas Auxiliar (precio
especifica de igualdad de trato y por sexo segun | Técnica estimado,
oportunidades, asi como sobre acoso departamento y dependera del
sexual y violencia de género dirigida a categoria/puesto. namero de
toda la plantilla, de manera piramidal. personas que
recibiran la
formacion).
600€ la accion
o ) Ndmero de Gerenciay formativa
4.4, Incluir modulos de igualdad y Cursos con Auxiliar (precio
cp_rr(_esponsab|l|dad en If'a forma(_:|0n_ médulos de Técnica estimado,
d|r|g|da_ala nueva pl_antlllay reciclaje igualdad, segun dependera del
de la existente, incluidos mandos. Se ndmero de

incluira el lenguaje genérico.

sexo y nimero
de horas/
NUmero de

personas que
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cursos
impartidos segun
sexo y numero
de horas.

recibiran la
formacion).

45. Los cursos seran dentro de la
jornada laboral. A los trabajadores que
no puedan realizar los cursos dentro de
la jornada laboral se les compensara
con tiempo libre o con una
compensacion econémica.

N.° de personas
formadas.

N.° de personas
de la plantilla.

Gerenciay
Auxiliar
Técnica

Recursos
Propios

. N.° de Direccionde | 600€ la accion
4.6. Desarrollar acciones de Personas formativa
formacion de desarrollo profesional, programas - y i
. o iniciados. Auxiliar (precio
para impulsar la promocién de las i ;
trabajadoras en la empresa, tanto . Tecnica estimado,
X , ! , Inglés no solo dependera del
horizontal como verticalmente. Segin la -
"y e mandos ndmero de
posicion que ostenten y la calificaciény | . .
" intermedios, personas que
categoria que tengan. i Qs
Office. recibiran la
formacion).
N.° de personas | Auxiliar 600€ la accion
4.7. Realizar acciones formativas de | reincorporadas Técnica formativa
reciclaje profesional a los/as de las (precio
trabajadores/as que se incorporan ala | suspensiones de estimado,
empresa a la finalizacion de contrato por dependera del
excedencias y bajas de larga duracion, | excedencias o namero de
minimo dos afios. Si durante la bajas de larga personas que
suspension el empleado/a no ha podido | duracién que recibiran la
asistir o continuar la accion formativa, participan en las formacion).

se retomara en la siguiente
convocatoria de manera prioritaria.

acciones
formativas.
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N.° de personas
en suspension
de contrato por
excedencias o
bajas de larga
duracion que se
reincorporan.

4.8. Revisar el lenguaje y los Informe sobre Direccionde | 300 € (coste
contenidos de los materiales formativos | materiales Personas aproximado
de los diferentes cursos y actividades revisados en horas de
(manuales, modulos, etc.) desde la dedicacion del
perspectiva de género. personal).
Plan de Técnica Recursos
Formacién en Igualdad propios
4.9. Informar a la Comision de lgualdad.
Igualdad sobre el Plan de Formacién en Grado de
Igualdad, su grado de ejecuciény la . >
participacion de los/as trabajadores/as. €jecucion Y,de la
participacion de
las personas
trabajadoras.
N.° de mujeres Gerenciay 600€ la accion
gue han Técnica formativa
4.10. La empresa asumira el coste de | accedido a los Igualdad (precio
la formacion de las mujeres Cursos. estimado,
trabajadoras de la empresa que quieran dependera del
obtener el carnet de conducir “D” para | N.°de mujeres namero de
acceder a un puesto de conductora. en la empresa. personas que
recibiran la
formacion).
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5. Salud laboral.

Objetivo especifico 5.1.: Introducir la
dimension de género en la politica de
salud laboral.

5.1. Poner en conocimiento a la Evaluacion de Técnica de Recursos
Comision de Seguimiento la Evaluacion | riesgos por PRL propios
de riesgos de los puestos de mujeres puesto
embarazadas o en periodo de lactancia | entregada.
natural. Revisar, adecuar si fuera
necesario y en su caso modificar, el Documento de la
procedimiento de prevencion de riesgos | revision.
durante el embarazo, la lactancia y
parto reciente, estandarizandolo para
toda la empresa.
N.°de veces que | Técnicade Recursos
se ha adaptado | PRL propios
el puestoy
tiempo de
trabajo.
5.2 Informar a la Comision de o :
I N.° de mujeres
Seguimiento de las veces que se ha
embarazadas y
adaptado el puesto a embarazadas o .
: . lactancia.
en periodo de lactancia natural, las
condiciones (equipos, instrucciones o o
- ! ) N.° de veces que
procedimientos) y el tiempo de trabajo .
; . . se ha cambiado
(horarios, pausas...), asi como nimero
] . de puesto.
de cambios de puesto y suspensiones
de contrato por riesgo.
P 9 N.° de
suspensiones
por riesgo de
embarazo o
lactancia.
Medios de Técnicade Recursos
5.3. Difundir el protocolo de comunicacion PRL propios
actuacion de riesgo por embarazo y interna en los
lactancia natural entre las trabajadoras | que se hace
de la empresa. referencia al
protocolo o




A

aparece el texto

zdé@%
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del mismo.
N.° personas Direccionde | 600€ la accion
formadas. Personas formativa
(precio
5.4. Formar y sensibilizar a todos N.° total de estimado,
los mandos en el procedimiento de mandos dependera del
riesgo por embarazo y lactancia natural | intermedios y ndmero de
mandos personas que
desagregado por recibiran la
Sexo. formacion).
5.5. Adaptar la vigilancia de la P_rqtoco_lo de Técnicade s00 €_(coste
salud, mediante la puesta en practica V|g||l?jn0|a dela PRL aprﬁxma((jjo
de un protocolo médico especifico, a los :t;bleci do 32 dicoargi%n Zel
casos de embarazo y lactancia. personal).
5.6. En aquellos puestos de trabajo | N.° de puestos Auxiliar Recursos
donde se utilice uniformidad, se tendra | de trabajo donde | Técnica propios
en cuenta la vestimenta de hombresy | se utilice
mujeres, tanto en tallaje, como en la uniformidad.
hechura de las prendas con la finalidad
de que sea la adecuada para el N.° de prendas
desempenio de sus funciones. Asi especificas para
mismo, se deben tener prendas mujeres
especificas para mujeres embarazadas. | embarazadas.
5.7. El servicio de prevencion indices de Técnica de 300 € (coste
informara a la Comision de Seguimiento | Siniestralidad PRL aproximado
y alos comités de Seguridad y Salud de | desagregados en horas de
la siniestralidad y enfermedad por sexo. dedicacion del
profesional, desagregada por sexo, personal).
segln categoria, puesto de trabajo y Informacion
departamento, incidiendo en los sobre PRL
masculinizados/ feminizados, asi como | solicitada-
a toda documentacion relacionada con | entregada ala
la prevencion de riesgos laborales.
e 7 74
< A G——F=t3C
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A

Comision de
Seguimiento
Aseos separados | Gerencia Recursos
5.8. Se dispondré de aseos para ambos propios
separados para ambos sexos en los sexos en los
centros de trabajo de la empresa. centros de
trabajo.
5 —
5.9. Se realizaran evaluaciones de Z\I/aﬁjeaciones de 'FI')eRanlca de Rﬁf%‘?s
todos los riesgos asociados a el puesto todos los riesaos prop
de conductora, por encontrarse en ; gl
situacion de embarazo asociados a e
' puesto.
[0}
6. Corresponsabilidad y N.°de veces que | RRHH Recqrsos
e s X . . . se han propios
conciliacién de la vida personal,|6.1.1. Difundir y actualizar actualizado los
familiar y laboral y tiempo de|puntualmente através de laintranety ermisos
trabajo. en cada centro, a través de los tablones IFi)cencias gue
de anuncios o los medios oportunos, los :
I e . . . . . garantiza la ley
Objetivo especifico: 6.1.: Garantizar | permisos y licencias que garantiza la
Y . 3/2007, los
el ejercicio de los derechos de|ley 3/2007, los Convenios, el Plan de ;
liaci lqualdad v RDL /2019 Convenios, el
conciliacion. gualdad y Plan de Igualdad
y RDL /2019.




N.°de veces que | RRHH Recursos
ObjE_,‘tIVO especifico 6.2.: Me;c_:rar las 6.1.2. Comunicar cuando sea se han_ propios
medidas legales para facilitar 1a| \ooosqrio através de la intranety en | COMunicado las
c_onC|I|aC|on y corre_s_ponsabllldad de la cada centro, a través de los tablones de mo_dlflc_amones
vida _personal, familiar y laboral de la anuncios o los medios oportunos las legislativas sobre
plantilla. modificaciones legislativas sobre los los derechos de
derechos de conciliacion. conciliacion.
Comunicado RRHH Recursos
6.1.3. Informar que las parejas de informativo propios
hecho debidamente inscritas tienen
derecho a las licencias contempladas
en el Convenio Colectivo, o los
acuerdos de centro de trabajo de
aplicacion y el plan de igualdad.
6.1.4. Garantizar que los permisos Inforn]e. Gerencia Recgrsos
establecidos legalmente, relacionados estadistico de las propios
con la corresponsabilidad y la personas que
conciliacion de la vida familiar y laboral, soI|C|t_an
se cumplen, aunque se podra limitar su perm_lgog,de
ejercicio por razones fundadas y conciliacion.
objetivas de funcionamiento de la
empresa.
N.°de veces que | Gerencia Recursos
6.1.5. Garantizar los permisos que | se ha solicitado y propios
marca la Ley para la realizacion de aplicado por
gestiones previas a las adopciones y Sexo.
acogimiento: Gestion de documentacion
ante organismos publicos y privados
(notarias). Se debera justificar y avisar
debidamente.
1 2
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N.° de veces que | Gerencia Recursos
6.1.6.  Seestablece la posibilidad de | S€ hasolicitadoy propios
una excedencia, con derecho a reserva | aPlicado por
de su puesto de trabajo y condiciones, | S€X0:
desde un mes hasta cuatro meses, para
las personas en tramites de adopcion
internacional.
6.1.7. Tener en cuenta para cambios N.° de Gerencia Recursos
de turno y eleccion de vacaciones, la concedidas. propios
situacion de padres o madres
separadas/divorciados o cuya guardiay | N.° solicitadas
custodia recaiga sobre uno de los desagregada por
progenitores, con el objetivo de atender | sexo.
situaciones parentales relacionadas con
el régimen de visitas de hijos/as,
siempre que sea posible y las
circunstancias organizativas y
productivas lo permitan.
6.2.1. Las personas trabajadoras N.°de veces que | Direcciony Recursos
tendran derecho a solicitar la se hasolicitadoy | Gerencia propios
adaptacion de la jornada para quienes | aplicado la
teniendo personas a su cargo (menores | adaptacién para
de 12 afios y familiares directos mujeres y
dependientes) y la necesidad de hombres.
atenderlas, no tengan que reducir la
jornada, sino que se establezca por
departamentos y zonas geogréficas la
adaptacion de la jornada. Se valorara
con la empresa dicha adaptacion y se
negociara para llegar a un acuerdo con
el trabajador/a. La empresa atendera
dicha solicitud, siempre que sea posible
y las circunstancias organizativas y
productivas lo permitan.
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N.°de veces que | Direcciony Recursos
6.2.2. Dar preferencia en la se I_1a solicitadoy | Gerencia propios
movilidad geografica voluntaria, cuando | @Plicado por
el motivo de la solicitud sea por Sexo.
cuidados de personas dependientes
(menores y familiares a su cargo, con
enfermedades graves).

N.° de Gerencia Recursos
6.2.3. Establecer una excedencia de | excedencias propios
duracién de un mes con derecho a concedidas
reserva de su puesto de trabajo por desagregadas
fallecimiento, accidente o enfermedad | por sexo.
de larga duracion de familiares de
primer grado de consanguinidad,
cényuge, o pareja de hecho.
6.2.4. Facilitar la tramitacién a N.°de solicitudes | RRHH Recursos
través de la mutua de la solicitud de la | tramitadas propios

prestacion econdmica que amplia el
cobro hasta el 99,99% de la jornada,
asi como, de las cotizaciones a la
Seguridad Social a jornada completa en
aplicacion del ET, que da derecho a
progenitores a una reduccion de
jornada por cuidado de un hijo/a menor
de 18 afios con enfermedad grave. La
reduccién se podra acumular en
jornadas completas segun las
necesidades de la persona causante.

desgradas por
sexo.

fomes ik
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N.°de personas | Gerencia Recursos
desagregadas propios
por sexo que se
acogen a sus
6.2.5. Garantizar que las personas | derechos de
gue se acojan a cualquiera de los conciliacién.
derechos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral | Andlisis sobre el
(permisos, reducciones de jornada) no | desarrollo de la
vean frenado el desarrollo de su carrera | carrera
profesional ni sus posibilidades de profesional y
promocion. promocion de las
personas que se
acogen a sus
derechos de
conciliacion.
6.2.6. Las personas trabajadoras N.°de veces que | Gerenciay Recursos
gue, teniendo hijos/as menores y que, | se hasolicitadoy | RRHH propios
por convenio regulador o sentencia aplicado por
judicial de separacion o divorcio se sexo.
dispusiera que sélo pueden disfrutar de
la compafiia de sus hijos/as en
determinado mes de vacaciones,
tendran derecho a que su disfrute de
vacaciones coincida con dicho mes,
acreditandolo con la copia de la
resolucion judicial que establece el
régimen de vacaciones.
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6.2.7. LaEmpresaintentara paralas | N.°de veces que | Gerenciay Recursos
personas trabajadoras que tengan un se ha solicitadoy | RRHH propios
régimen de visitas a los hijos y/o las aplicado por
hijas establecidas judicialmente que Sexo.
podréan disfrutar de los fines de semana
de descanso que coincidan con el
régimen de visita, al menos uno cada
quincena. Ello no implicara el disfrute
de mas dias de descanso, sino que, la
empresa modificara el cuadrante del
trabajador o de la trabajadora moviendo
los dias de descanso.
N.° de canales RRHH Recursos
de comunicacioén propios
7.1. Informar a la plantilla, a través | por donde se ha
de los medios de comunicacion interna, | realizado la
de los derechos reconocidos difusién e
legalmente a las mujeres victimas de informado a la
violencia de género, de las mejoras que | plantilla.
7. Violencia de Género pudieran existir por aplicacion de los
convenios colectivos correspondientes | Verificar el
ylo las incluidas en el Plan de Igualdad. | traslado de la
Objetivo especifico 7.1.: Difundir, informacion ala
aplicar y mejorar los derechos plantilla.
legalmente establecidos para las N.° de mujeres Direcciony Recursos
mujeres victimas de violencia de victimas de la Gerencia propios
género contribuyendo asi, en mayor violencia de
SRIREY, S e (B, 7.2. En igualdad de condiciones, se genero
dard prioridad en el acceso al empleo a entrevistadas.
las mujeres que hayan sido declaradas o .
como victimas de violencia de género. N,' gje mujeres
victimas de la
violencia de
género
contratadas.
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7.3. Establecer un protocolo para Protocolo para Gerenciay Recursos
facilitar el cambio de centro de trabajo | facilitar el cambio | RRHH propios
en cuanto la trabajadora victima de de centro de
violencia de género asi lo solicite. En el | trabajo en cuanto
caso de que la trabajadora se vea la trabajadora
obligada a abandonar su puesto de victima de
trabajo el periodo de suspension tendra | violencia de
una duracion inicial que no excedera de | género.
12 meses, salvo que por tutela judicial
se ampliara el derecho de proteccién el
cual podria llegar a un maximo de 18
meses.
7.4. Garantizar el derecho al N.°de veces que | Gerenciay Recursos
traslado de centro o localidad a las se ha solicitadoy | RRHH propios
mujeres victimas de violencia de género | aplicado por
a través de una gestion rapida, eficazy | sexo.
sin menoscabo de los derechos de la
trabajadora. Se establece un permiso
retribuido de 4 dias laborables por
traslado, cuando este sea fuera de la
provincia donde la trabajadora presta
Sus servicios.
N.°de personas | Direccibnde | 600€ la accion
de RRHH Persona formativa
7.5. Formar a una persona de formadas. (precio
RRHH para que pueda asesorar a estimado,
posibles victimas sobre donde acudir Formacion. dependera del
para ayuda médica o psicolégica ndmero de
especializada. personas que
recibiran la
formacion).
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7.6. Las faltas de asistencia, de las | N.° de faltas de Gerencia Recursos
trabajadoras victimas de violencia de asistencia de las propios
género, totales o parciales, tendran la | trabajadoras
consideracion de justificadas, por el victimas de
tiempo y en las condiciones en que asi | violencia de
lo determinen los servicios sociales de | genero.
atencion o de salud, segun proceda. Sin
perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la
empresa.
7.7. Se daran licencias retribuidas, | N.° de licencias | Gerenciay Recursos
por el tiempo necesario, para los retribuidas RRHH propios
trdmites motivados por la situacion de | concedidas, para
violencia de género, para acudir a los dichos tramites.
juzgados, comisaria, servicios
asistenciales, para asistencia a consulta
psicoldgica, tanto de la victima como de
sus hijos/as. Dicha condicion se
considerara debidamente acreditada
por los Servicios Sociales de atencion o
Servicios de Salud.
7.8. Aumentar la duracion del N.°de veces que | Gerenciay Recursos
traslado de centro de trabajo hasta 12 se hasolicitadoy | RRHH propios
meses, con reserva de su puesto. aplicado la
Terminado este periodo la trabajadora | medida.
podra solicitar el regreso a su puesto o
la continuidad en el nuevo.
Evidencias de la | Direccionde | 300 € (coste
7.9. Realizar una campafia especial | realizacion de la | Marketing aproximado
el Dia Internacional contra la Violencia | campafia. en horas de
de Género. El dia 25 de noviembre. dedicacion del
personal).
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N.°de veces que | Gerenciay Recursos
7.10. Se facilitara la asistencia se ha solicitadoy | Psicologa propios
psicolégica a través de los servicios aplicado la
internos de Grupo Ruiz a las victimasy | medida.
a sus hijos e hljas_por un periodo de N.° de mujeres
tres meses, asumiendo la empresa el
coste del numero de sesiones que han
recomendado por un/a especialista. consultado sobre
la medida.
7.11. Ayuda econdmica a la N.°de veces que | Gerenciay 700€ (por
trabajadora victima de violencia de se hasolicitadoy | Direccion trabajadora
género que decida suspender su aplicado la victima de
relacion laboral o trasladarse de centro | pedida. violencia de
de trabajo, siempre que mantenga su género)
relacién laboral con la Empresa. La N.° de mujeres
ayuda consistira en abonarle los gastos | que han
de mudanza, y se le abonara contra consultado sobre
factura un importe con el limite de 700 € | la medida.
y en una sola ocasion. Esta medida
solo podra activarse una sola vez al
ano.
Informe anual RRHH Recursos
con: propios
N.° de denuncias
comunicadas.
7.12. El departamento de RRHH
presentara a la Comision un informe N.° de denuncias
anual del nimero de veces que se ha registradas.
activado el protocolo de violencia de
género. N.° de denuncias
archivadas.
Resultados de
las denuncias.
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N.°de veces que | Gerenciay Recursos
. . . ici RRHH ropios
7.13. Se aumentara en 3 dias, sila se ha solicitado y prop
trabajadora victima de violencia de aplicado la
genero asi lo solicitase, el permiso medida.
retribuido por cambio de domicilio, N.° de mujeres
independientemente del convenio de qL.Je han
aplicacion. consultado sobre
la medida.
N.° de Marketing y 300 € (coste
. . men RRHH roxim
8.1.1. Revisar y corregir, en su ?g\filsja deos:[OS Zﬁ ﬁoras?j%
caso, el lenguaje y las imagenes, texto ' S
8. Cultura de empresa, y contenidos que se utilizan en las dedicacién del
municacion nsibilizacion o . . N.° de imé&genes .
CEMUITTEEENEN i SERSIElZEce comunicaciones internas (comunicados : 9 personal)
. . revisadas.
en tablones, circulares, correo interno,
o - etc.) y externas (pagina web, Facebook
v ifi Ao A rar < " |N.°de
Objetivo especitico e segura folletos, campafas de publicidad, las d
gue la comunicacién interna y externa memorias anuales, etc.) para asegurar ocumentos e
romueva una imagen igualitari , o . imagenes
lrJnch)'eruees ¥ lﬁo?nbreige agr:ﬁti;aara SZ su neutralidad respecto al genero. corr?agidos
Iosjmedigs de comur{ic%cién inter(r]los Adoptar un manual de comunicacion no .
sean accesibles a toda la plantilla sexista gue homogenice los criterios de N.°de canales
P Y1 uso del lenguaje en la empresa s
stakeholders. revisados.
Canal de RRHH Recursos
Objetivo especifico 8.2.: Difundir una | 8.1.2. Establecer un canal de comunicacion. propios

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

comunicacion accesible a toda la
plantilla para que pueda expresar sus
opiniones y sugerencias acerca del
Plan de Igualdad. Crear un buzén de
ideas y sugerencias para el disefio de
campafias de sensibilizacion en la
empresa en materia de
corresponsabilidad.

Buzén deideasy
sugerencias.

N.° de ideas y
sugerencias en
materia de
igualdad
planteadas.
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8.1.3. Formar y sensibilizar al N.°de personas | Direccionde | 600€ la accion
personal encargado de los medios de por sexo Personas. formativa
comunicacion de la empresa (pagina formadas. (precio
Web, relaciones con prensa, etc.) en estimado,
materia de igualdad y utilizacién no N.° de personas dependera del
sexista del lenguaje. Formar a las implicadas. namero de
personas responsables de personas que
comunicacion de la empresa para recibiran la
reforzar los conocimientos adquiridos formacion).
en materia de Igualdad.

N.° de canales RRHH Recursos
8.1.4.  Asegurarse que la de comunicacion propios
informacion sobre Igualdad llega atoda | POr donde se
la plantilla. difunde la

informacion.

Seccion Marketing y Recursos

dedicada a la RRHH propios
8.2.1. Informar y sensibilizar a la igualdad
plantilla en materia de igualdad con establecida en
campafias internas, como frases en los diferentes
intranet, lemas en las maquinas de canales de
fichar o carteleria en las salas de comunicacion.
descanso. Utilizar comunicacion
positiva. Incluir noticias sobre el Plan de | N.° de acciones
Igualdad en Boletines Internos/Intranet | llevadas a cabo.

N.°de logotipos | Marketing, Recursos
8.2.2. Utilizar, en las campafias utilizados. Calidad y propios
publicitarias y pagina Web, los logotipos RRHH
y reconocimientos que acrediten que la | N.° de camparias
empresa cuenta con un plan de realizadas.
igualdad.
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8.2.3. Informar a las empresas ’s\le r?ae ﬁgﬁig&ls g';fgﬁggy RreoCL:(r)?sos
colaboradoras de la compafiia de su ! prop

. . del compromiso
compromiso con la igualdad de .
. L con la igualdad
oportunidades, instandoles a que de
compartan dichos principios. oportunidades
Evidencias sobre | Marketing, Recursos
la difusion del Calidad y propios
8.2.4. Cuando se firme el Plan de Plan de lgualdad. | RRHH
Igualdad se debera golgar enla intranet N.° de canales
y en laweby, posteriormente, editarloy de comunicacién
realizar una campafia especifica de internos y
difusion del mismo, interna y externa. externos por
donde se ha
hecho difusion.
Informe anual de | RRHH Recursos
8.2.5. Informar anualmente a la la evolucion del propios
plantilla sobre la evolucién del plan de Plan de Igualdad.
igualdad a través de los medios de
difusion que dispone la Compaiiia. N.° de medios de
difusion.
8.2.6. Implicar a la alta direccién a N.°de veces que | Direcciony Recursos
comunicar las buenas practicas en se han Gerencia propios
igualdad en Congresos, Eventos, compartido las
Seminarios, etc. fuera de la compaifiia, buenas practicas
es decir participar demostrando las desde Direccion.
buenas practicas.
8.2.7. Utilizar las redes sociales R;a diﬁz f,f;t',aéfg Marketing RgC%SSOS
para informar del Plan de Igualdad zntgidad prop
como ejemplo de buenas précticas, '
aprovechando su uso para otras N.© de
comunicaciones externas en materia de cémunicaciones
igualdad y corresponsabilidad. realizadas sobre
/”f /; ‘iw
< (=
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el Plan de
Igualdad, etc.
Documento del RRHH 300 € (coste
9. Acoso sexual y por razén de codigo de aproximado
sexo conducta. en horas de
. dedicacion del
9.1. Adoptar un cédigo de conducta .
) Edicion manual personal).
Objetivo especifico: Asegurar que que asegure un ambiente de respeto de buenas
los trabajadores . trabajadoras entre los trabajadores y trabajadoras, préacticas contra
. J y jado para prevenir el acoso por razén de
disfrutan de un entorno de trabajo libre el acoso en
. . Sexo 0 acoso sexual.
de situaciones de acoso. Implantar un Intranet.
procedimiento para deteccion,
prevencion y actuacién en situacién
de acoso sexual y por razén de sexo.
9.2. Consensuar el protocolo de Documento del RRHH 300 € (coste
acoso sexual y por razon de sexo que cédigo de aproximado
contemple canales especificos de conducta. en horas de
denunciay la creacion de un érgano de dedicacion del
instruccion especifico ante casos de Realizacion del personal).
acoso sexual y/o por razén de sexo. protocolo.
N.° de canales RRHH Recursos
. . de comunicacion ropios
9.3. Difundir por los canales prop
. N por donde se ha
habituales de comunicacion interna el realizado la
protocolo de acoso sexual y por razon P
difusion e
de sexo. )
informado a la
plantilla.

9.4. Incluir en la formacion
obligatoria sobre PRL el temario sobre
prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo.

Temario sobre
prevencion del
acoso sexualy
por razén de
sexo.

Direccién de
Personas

600€ la accién
formativa
(precio
estimado,
dependera del
ndmero de
personas que




A

recibiran la
formacion).
Formacion. Direccién de 600€ la accion
Personas formativa
. . . N.° de personas recio
9.5. Realizar acciones formativas de mar?dos ((apstimado
y/o informativas dirigidas a mandos, mandos ' de ender’é del
mandos intermedios, personal técnico y intermedios nuﬂ]ero de
. gestion de equipos, sobre personal técnico personas que
prevencion del acoso sexual y por y de gestion de recibiran la
razon de sexo. equipos formacién).
formadas en la
materia.
Formacion. Direccion de 600€ la accién
Personas formativa
A N.° de personas recio
9.6. Formar y/o sensibilizar a la de la RPLPT (egtimado
representacion legal de trabajadores/as formadas en la depen der’é del
en materia de acoso sexual y por razén materia nimero de
de sexo. personas que
recibiran la
formacion).
Informe anual RRHH Recursos
con: propios

9.7. El departamento de RRHH
presentara a la comision un informe
anual del nimero de veces que se ha
activado el protocolo de acoso

N.° de denuncias
comunicadas.

N.° de denuncias
registradas.

N.° de denuncias
archivadas.




Resultados de
las denuncias.
10.1. Realizar anualmente al Infgr_rqe anualdel | RRHH Recgrsos
auditoria retributiva con la herramienta | @nalisis de la propios
del Ministerio, que se trasladara a la estructura
comisién de seguimiento. salarial.
10. Retribuciones 10.2. . Silas conf:lu5|0r_1es del estudio zcl:?ga((j:?én S;ﬁﬂmay 28?0257?2326
’ determinaran la existencia de h d
diferencias salariales por raz6n de glc;nncésetgeyaccién 32 dige;g% n ?1e|

Objetivo especifico 10.1.: Garantizar sexo, desarrollar un plan _Qe actu,a clon personal).

. S o ; concreto y planes de accién segun las

la igualdad retributiva entre mujeres y o

= posibilidades en las que se encuentre la

hombres por el desempefio de E

trabajos de igual valor. mpresa en ese momento.

11.1. Las personas trabajadoras Politica de Direccionde | Recursos
tienen derecho a la desconexion digital Desconexién Personas y propios
fuera de su horario laboral y durante digital. RRHH

todos los periodos de suspensién de

sus contratos de trabajo, todo ello de

acuerdo con la Legislacion vigente.

10. Desconexion Digital 11.2. La direccién de laempresano | Politica de Direcciény | Recursos
iniciara ningun procedimiento Desconexién Gerencia propios
disciplinario cuya causa sea no digital.

Objetivo especifico 11.1.: Garantizar | responder a los correos electrénicos,

la desconexién digital y el descanso | mensajes o llamadas de teléfono fuera

del personal de su horario habitual de trabajo. De
igual manera, trabajadoras y
trabajadores se comprometen a
respetar las horas de descanso a la
hora de enviar correos electrénicos,
mensajes o efectuar llamadas
telefénicas.
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11.3. Sensibilizar sobre el uso de
los medios electrénicos y dispositivos
digitales, en aras al respeto del tiempo
descanso y/o vacaciones, asi como de
la vida personal, laboral y familiar de
los/las empleados/as, procurando evitar
gestionar e-mails 0 mensajes una vez
finalizada la jornada laboral.

Medidas para la
sensibilizacién

Direccion de
Personas y
RRHH

Recursos
propios

11.4. Concienciar a los mandos de
la importancia de respetar el horario y
disfrutar las vacaciones, procurando
cumplir las planificaciones previstas, a
través de distintas comunicaciones.

Medidas para la
sensibilizacion a
los mandos.

Direccion de
Personas

Recursos
propios

#g SI
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Farmacion

Consuitoria

Presupuesto por area:

AREA PRESUPUESTO

Acceso al empleo y seleccion de personal 1.500€

Formacion 4.500€
Salud laboral 1.200€

Violencia de Género 1.600€

Cultura de empresa, comunicacion 4| 900€

sensibilizacion
Acoso sexual y por razén de sexo 2.400€

SUBTOTAL

<
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8. APLICACION Y SEGUIMIENTO

El | Plan de Igualdad de EMPRESA RUIZ, se aplicara a la totalidad de la plantilla de la
entidad, cualquiera que sea el centro de trabajo, y cualquiera que sea la forma de
contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, contratos

de duracién determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

En cuanto al seguimiento, instrumento esencial para conocer el desarrollo y el grado de
eficacia de las medidas propuestas, debera realizarse de forma simultanea a la
ejecucion del plan y hacerse de manera sistematica y rigurosa. El sistema de
seguimiento contemplado se llevara a cabo durante toda la vigencia del plan de
igualdad, cuya finalidad sera verificar el cumplimiento de las medidas previstas y la
consecucion de los objetivos, segun el calendario propuesto en cada accion a
desarrollar. La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad, sera la
responsable de velar por el correcto cumplimiento de las medidas para la consecucién
de los objetivos. No obstante, hay que destacar que el seguimiento del Plan sera de
cada una de las medidas descritas a implementar y se llevara a cabo al mismo tiempo
gue la ejecucion del plan. En cada medida, se ha determinado el 6rgano de vigilancia y

control para su ejecucion.

Las reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad se
realizardn como minimo semestralmente, en éstas se evaluaran las acciones realizadas,
segun los indicadores establecidos en cada medida y los instrumentos de recogida de

informacion.

El procedimiento de recopilacién y sistematizacién de la informacion, asi como de la
documentacion relativa a la implantacion del Plan de Igualdad, se realizara por las partes
responsables de cada accion en concreto, elaborando los informes correspondientes y
anexando las muestras de todo lo relativo a la implementacién del | PIO, para después,
trasladarlo a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad, para
realizar la evaluacién intermedia y la final. Se tendran en cuenta, en la elaboracién de
los informes de seguimiento, los analisis y la valoracién de la ejecucion, propuestas de

mejora o modificacion de las medidas llevadas a cabo.

< /
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9. EVALUACION Y REVISION

La evaluacién, ya sea intermedia, final, de seguimiento, etc., consiste en utilizar una
serie de procedimientos destinados a comprobar si se han conseguido o no los objetivos
propuestos e identificar los factores que han influido en los resultados con el fin de
introducir las modificaciones oportunas. Por tanto, la evaluacion sera un instrumento de
retroalimentacion. Esta se realizara para comprobar en qué medida se han alcanzado
los objetivos propuestos dentro del | PIO, que es un plan de actuacion, y asi facilitar el
proceso en la toma de decisiones para mejorar y/o modificar un nuevo plan de actuacion

y asi sucesivamente.

Este apartado permitira contemplar y analizar el desarrollo del plan en su conjunto,

contara con los elementos siguientes:

v' Para realizar la evaluacion, se designara al 6rgano responsable para ello, que

en este caso sera la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad.

La evaluacion se fija en las siguientes fechas:
= Evaluacion intermedia en mayo de 2026.

» Evaluacion final en mayo de 2028, dado que la vigencia del plan es hasta
mayo de 2028, aproximadamente en esa fecha la evaluacion final debera

realizarse.

La informacién se recopilara mediante las reuniones semestrales de la Comision de
Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad, a las cuales deberan acudir laspersonas
responsables de la implementacion de las diferentes acciones para verificar el
seguimiento y ejecucion, asi como trasladar los datos recopilados en los informes

realizados.

En las evaluaciones intermedia y final, se elaborard un informe pertinente, que incluira
el andlisis y valoracion de la informacion recopilada, con el objetivo de detectar las
debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion. Se podra
elaborar una propuesta de mejora de reajuste o mejora de las acciones implantadas con

el objetivo de consolidar y profundizar la integracion del principio de igualdad de trato y

_de oportunidades en la entidad. A
— / R~
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La evaluacion de cierre o final sera la fase que cerrara el proceso de disefio y aplicacién
del plan de igualdad de la entidad y la base sobre la que se apoya la revision de aquel.
La informacion obtenida formard parte del nuevo diagndstico, que culminara en la

aprobacién de un Il Plan de igualdad de oportunidades.

En los informes de evaluacién intermedia y evaluacion final, se articularan tres ejes de
andlisis y valoracién, que permitirAn comparar los resultados propuestos con los que

finalmente se obtengan. Se prestara atencion a los siguientes elementos:

+ Evaluacion de resultados: se contemplara el nivel de ejecucién del plan, grado
de cumplimiento de los objetivos marcados y las personas beneficiarias.

+ Evaluacion de proceso: se analizara la adecuacion de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucion de las acciones, asi como las
dificultades que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

+ Evaluacion de impacto: se valoraran los cambios, en términos de igualdad, que
se han producido en la entidad como resultado de la implantacion del presente
plan de igualdad.

Todo ello, se recopilard mediante informacion cuantitativa y cualitativa referida a todos
los apartados del plan durante el periodo de vigencia de este, para ofrecer una

comparativa de la situacion de la entidad en términos de igualdad.

Debemos afadir que la implantacion de un plan de igualdad no es un proyecto lineal en
el tiempo, sino que exige un proceso de adaptacién paralelo y una evolucién constante
gue se va redefiniendo segun las nuevas necesidades que van surgiendo. En definitiva,
se trata de un proceso circular y continuo que enlazara de la vigencia de cada plan, su
evaluacion y el arranque del nuevo plan. La puesta en marcha de un Plan de Igualdad
en una realidad social no es una ciencia exacta, por lo tanto, es posible que surjan
modificaciones durante todo el proceso de implementacion y adaptaciones necesarias

para continuar en las lineas marcadas en los objetivos y acciones.
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10. COI\,'IPOSICIéN Y FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION

Segun lo establecido en el art. 8 punto j), del RD 901/2020, los planes de igualdad dentro
del contenido minimo deben incluir la “Composicién y funcionamiento de la comisién u
organo paritario encargado del seguimiento, evaluacion y revision peridédica de los

planes de igualdad”.
Asi pues, en referencia a lo establecido en el art. 9 punto 5 del RD 901/2020, en el Plan
de Igualdad, deberd incluirse una comisibn u dérgano concreto de vigilancia y

seguimiento del plan.

En este sentido, la Comisiébn de Seguimiento ya esta constituida, para las funciones

descritas en el parrafo anterior, es la que a continuacién se indica:

Por la empresa:

- Luis Alberto Egido Montero. Gerente de la entidad

- M2 Angeles Garcia-Altares Cartas. Técnica de control
- M2 Angeles Hernandez Sanchez. Técnica de calidad
- Esperanza Negro Pardo. Técnica de igualdad

No consta la parte social ante su negativa con la aprobacion del Plan de Igualdad.

11, PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en
el presente Plan de Igualdad, tendra que revisarse siempre que concurran las
siguientes circunstancias:

1. Cuando se tenga que hacer como consecuencia de los resultados del

seguimiento y evaluacion previstos.
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2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusiéon, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

4. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacibn o sistemas retributivos, incluidas las
implicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya
servido de base para su elaboracion.

5. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion

del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comision de Seguimiento e lgualdad esta legitimada para abordar la modificacion
como ocasion del apartado 1, esto es, cuando se tenga que realizar como consecuencia

del seguimiento y evaluacion.

La Comisiébn de Seguimiento e lgualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacién con la consecucién de sus objetivos. Para proceder a la
modificacion del plan de igualdad como consecuencia de los apartados 2, 3, 4y 5 debera
promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora en base a lo
establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la
representacion de la plantilla en el momento de la constitucion, quedando en aquel
momento disuelta y sin efecto la Comision de Seguimiento e Igualdad. Esta modificacion
supondra la actualizacion integra del diagndstico, asi como de las medidas del Plan de

Igualdad.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se deberé realizar una difusién a toda

la plantilla para que sean conocedores/as.
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Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran reflejadas en el

acta de reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de préximos planes con

el fin de mejora.

En estos casos sera preceptiva la intervencion de la Comisién de Seguimiento del Plan
de Igualdad, con caracter previo a acudir a la jurisdiccibn competente. Asi mismo se
aplicara el sistema extrajudicial de solucion de conflictos laborales en el ambito estatal
(SIMA).

En caso de que la normativa legal o convencional indigue cambios que afecten al

contenido y/o distribucion de este documento, se deberd modificar para cumplir con las
_abligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.

7 fron *““

¢ SIGNED VIA ILOVEPDF @ SIGNED VIA ILOVEPDE $ Do




@ ’
E Le..
Farmacior
Consuitoria

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento:

Firmas: Firmas:
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Luis Alberto Egido Montero.
Gerente y Representante de
la entidad.

M2 Angeles Garcia-Altares Cartas. Técnica
de Control y Representante de la entidad.

Firmas:
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M2 Angeles Hernandez Sancheaz.

Técnica de Calidad y Representante
de la entidad. Igualdad y Representante de la entidad.

Esperanza Negro Pardo. Técnica de
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Firmas:

SIN ACUERDO

Fernando del Pozo Sanz. Conductor
y Representante Legal de las

Personas Trabajadoras. Sindicato
UGT.

Firmas:

SIN ACUERDO

German Corpa Pariente. Conductor
y Representante Legal de las

Personas Trabajadoras. Sindicato
CCO0O.
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Firmas:
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Miguel Angel Pina Zapardiel. Conductor y

Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato UGT.

Firmas:

SIN ACUERDO

David Sanchez Jiménez. Conductor y
Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato CCOO.
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12, FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD

Visto que se ha revisado todo el Plan de Igualdad por todas las partes que conforman
la Comisién Negociadora, las cuales estan de acuerdo en todas las medidas, menos en
1 medida del area de corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral y tiempo de trabajo, la Representacion de la entidad decide continuar con el Plan
de Igualdad sin el acuerdo con la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras,
ya que sOlo no se esta de acuerdo en esa Unica medida, y de no continuar estarian
incumpliendo con la normativa actual en materia de planes de igualdad (RD 901/2020 y
RD 902/2020).

Por tanto, la Representacion de la entidad continua adelante con el documento
elaborado correspondiente al | PIO de la entidad negociado, pero sin acuerdo de la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, procediéndose a tramitar su firma
por parte de la representacion de la entidad de la comision negociadora y su posterior
presentacion en REGCON.

Firmas: Firmas:
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LUIS AIDEITO EEIAO IViontero. M2 Angeles Garcia-Altares Cartas. Técnica
Gerente y Representante de

la entidad. de Control y Representante de la entidad.
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M Biigeles Heriandez Sarichez) Fere

Técnica de Calidad y Representante .
de la entidad. Igualdad y Representante de la entidad.

Esperanza Negro Pardo. Técnica de
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Firmas:

SIN ACUERDO

Fernando del Pozo Sanz. Conductor
y Representante Legal de las

Personas Trabajadoras. Sindicato
UGT.

Firmas:

SIN ACUERDO

German Corpa Pariente. Conductor
y Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
Ccoo.

Firmas:

SIN ACUERDO

Miguel Angel Pina Zapardiel. Conductor y
Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato UGT.

Firmas:

SIN ACUERDO

David Sanchez Jiménez. Conductor y
Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato CCOO.
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