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1. Introduccion.

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responde a las nuevas
responsabilidades que tiene Salamanca de Transportes, S.A., ha contado con la
siguiente normativa aplicable:

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

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley de Estatuto de los Trabajadores.

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medias urgentes para
garantia de laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
en elempleoy la ocupacion.

- RealDecreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdady suregistroy se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva ente
mujeres y hombre.

- Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no
discriminacion.

- Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual.

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos
durante la fase de diagndstico del proyecto de elaboracion y negociacion del Plan
de Igualdad de Salamanca de Transportes, S.A.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacion de partida de la
organizacion y los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, identificandose los principales problemas
y dificultades detectados, ambitos prioritarios de actuacion, objetivos generales
delfuturo plan de igualdady propuestas de medidas objeto de negociacion del plan
de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del analisis y
expuestas previamente.

El objetivo de la elaboracion del informe fue conocer la situacidon exacta en la que
se encontraba la organizacion con relacion a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Para realizar el presente documento se han utilizados los datos de las personas
trabajadoras durante el afno 2023.
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2. ldentificacién de la empresa.

- Nombre o Razdn Social: Salamanca de Transportes

- Razodn Social: S.A.

- CIF: A37043015

- Actividad: Transporte Terrestre Urbano y suburbano de pasajeros
- Direccidn centro: C/ Hoyamoros n° 55 (Salamanca)

- Responsable de Igualdad: Esperanza Negro

- Teléfono: 670565362

- Correo electrénico: enegro@gruporuiz.com

- Pagina web: https://salamancadetransportes.com/

3. Caracteristicas generales de la empresa.

Salamanca de Transportes, S.A. gestiona desde 1987 el servicio de transporte
publico urbano colectivo en la ciudad de Salamanca tras resultar adjudicatario del
mismo durante 15 afios en el preceptivo concurso municipal celebrado al efectoy
al que se presentaron las principales empresas de transporte de viajeros del pais.
El afio 2002 vuelve a ser adjudicataria del nuevo contrato licitado por el Excmo.
Ayuntamiento de Salamanca por 10 afos y, nuevamente, en 2014 renueva el
contrato por otros 12. Salamanca de Transportes forma parte de las empresas del
Grupo Ruiz, compartiendo, por tanto, sus objetivos y sus valores.

Es una de las principales empresas de la provincia de Salamanca, tanto por su
volumen de flota como por el niumero de usuarios anualmente transportados, mas
de 13 millones. Depende del Excmo. Ayuntamiento de Salamancay cuenta con una
base de operaciones de casi 7.000 m2. en el poligono industrial “El Montalvo II” de
Salamancay de un Local de Atencidén al Usuario en pleno centro de la ciudad.

Hay que anadir que el sector transporte es un sector tradicionalmente
masculinizado (mecanicos, conductores, etc), lo que influye en la minima
representacion de la mujer en la situacion actual de las empresas de este sector.
Es importante analizar la informacién desde esta perspectiva.

Tiene implantado un sistema de gestién conjunto de calidad, medio ambiente y
planificacion del servicio, de forma que adquiere un compromiso de cumplimiento
de los indicadores establecidos por los drganos pertinentes estableciendo para ello
unos niveles de exigencia, umbrales de inaceptabilidad, métodos de medida
especificos y criterios de calculo, asi como la periodicidad a la hora de su calculo.

Se encuentra certificada conforme a las siguientes normas:

e UNEENISO9001:2015 Sistemas de gestion de la calidad.
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UNE EN ISO 14001:2015 Sistemas de gestion ambiental.

UNE EN ISO 39001:2015 Sistema de Gestidn de la Seguridad Vial.
UNEENISO 13816:2003 Transporte. Logisticay servicios. Transporte publico
de pasajeros.

ISO 45001:2018 Sistemas de gestién de la seguridad y salud en el trabajo.
Declaracién medioambiental EMAS.

Huella de carbono GHG Protocol.

La plantilla maxima de Salamanca de Transportes, S.A. durante el afo 2023 ha
estado compuesta por 225 personas, de las que el 8,44% eran mujeresy el 91,56%
hombres.

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo afio 2023

Plantilla desagregada
por sexo afio 2023

19 8,44% 206 91,56% 225
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4. Compromiso con laigualdad.

COMPROMISO DE LA DIRECCION
CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Salamanca de Transportes, 5.A. de Salamanca, declara su compromiso
en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estrategico de nuestra
politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la
definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres v hombres.
Incorporandola en todos v cada uno de los ambitos en que se desarrolla
la actividad de esta organizacion, desde la seleccion a la promocion,
pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo
v empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la
corresponsabilidad en la conciliacion, asumimos el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por esta “La
situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular

respecto de personas del otro sexo”.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la
implantacion de planes v medidas de igualdad de oportunidades que
supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondienteas sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar
en la consecucion de la igualdad real entre mujeres yv hombres en la

organizacion y por extension, en el conjunto de la sociedad. Para llevar
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a cabo este proposito se contara con todo el personal, en todas las fases
del proceso de desarrollo y evaluacion tanto del plan de igualdad como

de las mencionadas medidas de igualdad.

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

cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta.

En Leganés, a 15 de octubre de 2024

Alfredo |bafiez Escribano

Director Gerente




Salamanca de EXPERTOS EN |
Transportes s.a. MOVILIDAD

5. Parte suscriptoras del Plan de Igualdad

EL 1l Plan de Igualdad de Oportunidades de Salamanca de Transportes, S.A. 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 empresay 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:

e Alfredo Ibanez Escribano, Director Gerente

e Débora Guillén Sanchez, Conductora Perceptora

e Sara Santos Lépez, Conductora Perceptora

e Yolanda Leticia Gala Paniagua, Responsable de administracion

Por la representacién de las personas trabajadoras:

e UGT Alberto Pascual Garcia

AUSAL USO Juan Antonio Curto Sanchez
e (CC.OO0 Jonathan Fuentes Monje

e CGT David Gonzalez Ramos

Ha actuado de forma activa a lo largo de todo el proceso de negociacion del
presente Plan de Igualdad en calidad de asesora para todas las partes de esta
comisién Esperanza Negro Pardo.

La comisién negociadora se constituyo el 15 de octubre de 2024. 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 Il Plan de
Igualdad se realizé el 14 de abril de 2025.

6. Ambito personal, territorial y temporal.

El Plan de Igualdad sera de aplicacién general en Salamanca de Transportes, S.A.
para toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas trabajadoras
indistintamente de la relacién o tipo de contrato de que dispongan con la empresa,
en todo el territorio de la provincia de Salamanca.
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El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro anos a contar desde su
firma, esta seria del 16/04/2025 al 15/04/2029.

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 adaptacion y/o revisién durante la
vigencia de este, en los supuestos legalmente establecidos para ello.

7. Analisis.

Para realizar el diagnostico hemos seguido lo indicado en la normativa relativa a
igualdad.

7.1 Metodologia y fuentes de informacion utilizadas.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres (LOIEMH) en su articulo 46.2 sefala la necesidad de realizar un
diagndstico, negociado entre la representaciéon empresarial y la representaciéon de
las personas trabajadoras, precio a la elaboracion del Plan de Igualdad de la
empresa. Para la realizacion de dicho, diagnostico se necesitan una seria de datos
(cualitativos y cuantitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar
el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se solicita
informacién desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto
numeros absolutos como valor porcentual horizontal (indice de distribucidon) y
vertical (indice de concentracion) para analizar e identificar mas adecuadamente
las posibles desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de analisis incluidos en el diagnostico responde a las materias que
debe contener un plan de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
ademas de incluir aquellos ambitos de analisis que se consideran pueden mejorar
el compromiso porigualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombre:

a) Proceso de selecciony contratacion.
b) Clasificacion profesional.
¢) Formacioén.

10
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d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salaria entre mujeres y
hombres.

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

g) Infrarrepresentaciéon femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexualy porrazén de sexo.

j) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacidn, lenguaje e imagen empresarial.

I) Violencia de género.

Para la realizacion del diagnéstico se han analizado una serie de datos
(cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar
el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH). El desarrollo del diagndstico se elaborara aplicando
la siguiente metodologia:

e Analisis de datos Cualitativos:
Estudio, muestreo de documentaciény variables cualitativas (manuales,
politicas, procedimientos, protocolos, medidas o protocolo de acoso
sexual y por razdn de sexo, medidas para mujeres victimas de violencia
de género, etc.).

e Andlisis de datos Cuantitativos: Calculo de ratios en relacién a la
representatividad de género y sobre los procesos de Recursos Humanos
(discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigliedad, acceso,
promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

Interpretacion de los indices de datos cuantitativo:

- Indice de Distribucién (indicador extra sexo), porcentajes de calculo
horizontal, que aporta informacioén sobre la distribuciéon de mujeres y
hombres (relaciones de género). Representado en las tablas por:

e % mujeres / Total (% m /t): % de mujeres con respecto al total de
mujeres y hombres en cada franja horizontal.

e % hombres / Total (% h /t): % de hombres con respecto al total de
mujeres y hombres en cada franja horizontal.

11
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Para establecer las conclusiones del diagndstico de indicadores
cuantitativos se debe partir del principio de presencia o composicion
equilibrada. Segun la Disposicion Adicional Primera de la Ley Organica
3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se
entiende por composicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas de cada sexo no
superen el 60% ni sean menos del 40%.

- indice de concentracién (indicador intra sexo), porcentajes de calculo
vertical, que aporta informacién sobre la situaciéon de las mujeres con
respecto a si mismas y de los hombres como respecto a si mismos.
Representada en las tablas por:

e %mujeres/mujeres total (%om/tm): % de mujeres conrespecto al Total
de mujeres

e %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al
Total de hombres

Asi, en el proceso de diagndstico se han utilizado las siguientes fuentes de
informacion:

o Base de datos con informacién sociodemografica y laboral de la
plantilla.
. Documentacioén e informes sobre politicas, procesos, herramientas e

iniciativas llevadas a cabo por el departamento de personal con respecto a
la gestion de la plantilla.

o Entrevistas con personas clave de la organizaciéon en la gestién de
personal.
. Encuesta a la plantilla

7.2 Periodo de referencia de los datos analizados.

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcidén de gestion de
personalrecogidos en este informe se refieren a plantilla activa durante el ejercicio
2023.

12
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7.3 Fecha de realizacién del diagnéstico.

El diagndstico se ha realizado durante el afio 2024.

7.4 Persona fisicasy juridicas que han intervenido en su
elaboracion.

De una parte, como representacion de Salamanca de Transportes, S.A.:

e Alfredo Ibanez Escribano, Director Gerente

e Débora Guillén Sanchez, Conductora Perceptora

e Sara Santos Lépez, Conductora Perceptora

e Yolanda Leticia Gala Paniagua, Responsable de administracion

De otra parte, como representacién de las personas trabajadoras:

e UGT Alberto Pascual Garcia

e AUSAL USO Juan Antonio Curto Sanchez
e (CC.OO0 Jonathan Fuentes Monje

e CGT David Gonzalez Ramos

8. Conclusiones del analisis de datos.

Las conclusiones en funcién del analisis de los datos estudiados por areas de
analisis son las siguientes:

8.1 Condiciones generales y condiciones de trabajo

La estructura organizativa de Salamanca de Transportes, S.A. se caracteriza por un
sistema de organizacion piramidal. En este esquema, las personas trabajadoras se
distribuyen segun su rango, estableciendo claramente los limites de autoridad
entre los diferentes niveles jerarquicos. En este contexto, la supervision y control
del trabajo son llevados a cabo directamente por los superiores jerarquicos,
quienes se encargan de gestionar y dirigir las actividades de las personas
trabajadoras en sus respectivos niveles dentro de la estructura piramidal.

13
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El convenio de aplicacién para la organizacion es el Convenio Colectivo de Trabajo
de la empresa Salamanca de Transportes, S.A. con n® 37000032011983.

8.2 Seleccidny contratacion

En eltranscurso del afio 2023, las nuevas incorporaciones se caracterizaron en su

mayoria por contratos indefinidos.

Tabla 2: Incorporaciones por tipo contrato

Contrato | Mujeres D% C% Hombres D% C% Total
Eventual 1 20,00% 50,00% 4 80,00% 80,00% 5
Interinidad 1 50,00% 50,00% 1 50,00% 20,00% 2
TOTAL 2 28,57% 100,00% 5 71,43% 100% 7

Ademas, en el transcurso del ano 2023, se llevaron a cabo nueve conversiones de
contrato temporal a indefinido, siendo estos a una mujery a ocho hombres.

Tabla 3: Conversiones de contratos temporales Afo 2023

Mujeres D% C% Hombres D% C% Total
1 11,11% | 100,00% 8 88,89% | 100,00% 9
1 11,11% | 100,00% 8 88,89% | 100,00% 9

Debido a la naturaleza de la empresa la mayoria de las contrataciones que se han
realizado han sido para el departamento de personal de movimiento. En el personal
administrativo existe muy poco movimiento ya que no hay practicamente rotacion

de puestos.

En lo relativo a las bajas definitivas de la empresa por tipo contrato, el resultado ha
sido el siguiente:

14
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Tabla 4: Bajas por tipo de contrato ano 2023

Contrato Mujeres D% C% Hombres D% C% Total
Eventual 0 0,00% 0,00% 5 100,00% 83,33% 5
Interinidad 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Indefinidos 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 16,67% 1
TOTAL 0 0,00% 0,00% 6 100,00% 100% 6

El proceso de seleccién del personal se realiza segun las necesidades de
produccion. El proceso comienza con la identificacion de las necesidades de
personal, que estan directamente relacionadas con los requerimientos de
produccion de la empresa.

Las pruebas de seleccidén varian segun el tipo de perfil. Para los perfiles de oficina,
se centran en entrevistas de trabajo.

La decision final sobre la contratacidon se toma en colaboracion entre el Director
Gerente y el superior directo del departamento que busca una nueva persona
empleada. Esta colaboracidn garantiza que se elija al candidato o candidata mas
adecuado/a para las necesidades especificas del equipo. El proceso de seleccidn
esta disefado para garantizar que se elijan a las personas candidatas adecuadas
para los diferentes tipos de puestos en la empresa, desde los roles de oficina hasta
los perfiles mas especializados.

Laempresa dispone de una base de datos interna en la que se almacenan todos los
curriculos recibidos. Durante el proceso de seleccidon de candidatos/as, el equipo
responsable de la contratacién, capacitado en temas de igualdad, consulta esta
base de datos. Cabe destacar que la empresa no publica ofertas de empleo en
plataformas externas.

Antes de comenzar en su nuevo puesto de trabajo, se le explica el funcionamiento
de la empresay los protocolos de actuacion.

8.3 Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

En lo relativo a la distribucidon del Comité de Empresa, los representantes legales
de los trabajadores estan distribuidos en 4 secciones sindicales: CGT, CCOO,
AUSAL USO y UGT. En total son 9 los representantes legales con los que cuenta la
empresa, entre los que no encontramos a ninguna mujer.
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Tabla 5: Representacion legal de la plantilla afio 2023

Mujeres D% C% Mujeres | Hombres D% % TOTAL
Hombres
CGT 0 0% 0% 4 100% 44% 4
CC.00 0 0% 0% 2 100% 22% 2
AUSAL USO 0 0% 0% 2 100% 22% 2
UGT 0 0% 0% 1 100% 11% 1
Total 0 0% 0% 9 100% 100% 9

La distribucion de la plantilla por nivel jerarquico, grupos profesionales, subgrupos,
puestos de trabajo, nivel de responsabilidad estd desagregada de la siguiente
manera.

Tabla 6: Distribucion de la plantilla o afio 2023

Salamanca de

19 8,44% 206 91,56% 225
transportes, S.L.

indice de feminizacién y brecha por departamento.

Tabla 7: Distribucién de la plantilla por departamento afio 2023

MUJERES HOMBRES
Departamento| M D% C% H D% C% T | Ifem | brecha
Trafico 13 | 6,50% | 68,42% | 187 | 93,50% | 90,78% | 200 | 0,07 | -87,00
Taller 0 | 000% | 0,00% 9 |100,00%| 4,37% | 9 |0,00 |-100,00
Limpiezay 0 | 0,00% | 0,00% 6 0,00% | 2,91% | 6 |0,00 |-100,00
control

Administracién| 6 |66,67%| 31,58% 3 33,33% | 1,46% 9 ]2,00| 3333

Corporativo 0 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% 0 |0,00| 0,00
Direccién 0 0,00% | 0,00% 1 100,00% | 0,49% 1 |0,00 |-100,00
TOTAL 19 | 8,44% |100,00%| 206 91,56% | 100,00% | 225 | 0,09 | -83,11

16



Salamanca de
Transportes s.a.

EXPERTOS EN |
MOVILIDAD

Tabla 8: Distribucién de la plantilla por departamento afio 2023 (indice feminizacion y brecha)

Departamento M H T Ifem brecha
Trafico 13 187 200 0,07 -87,00
Técnico-Taller 0 9 9 0,00 -100,00
Limpieza y control 0 6 6 0,00 -100,00
Administracion 6 3 9 2,00 33,33
Direccion 0 1 1 0,00 -100,00

TOTAL 19 206 225 0,09 -83,11

Elvalor delindice de feminizacién por Departamento en el afio 2023 es el siguiente:
Departamento de Trafico: 0,07 Infrarrepresentacién de las mujeres
Departamento Técnico: 0,00 Infrarrepresentacion de las mujeres
Departamento Limpieza-Control: 0,00 Infrarrepresentacion de las mujeres
Departamento de Administracion: 2,00 Feminizacién
Departamento de Direccién: 0,00 Infrarrepresentacién de las mujeres

La distribucién de la brecha de género dentro de la empresa en el 2023 es la
siguiente:

e Brecha a favor de hombres en todos los departamentos menos en el
departamento de administracion.
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indice de feminizacién y brecha por nivel jerarquico.

Tabla 9: Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico ano 2023

MUJERES HOMBRES

jer';':‘;i'ico M | D% C% H D% C% T | Ifem |brecha
p |

D?rrsz’t?jo 0 | 000% | 0,006 | 1 |100,00%| 0,49% | 1 | 0,00 |-100,00
fﬁ:::‘;::j,as 2 | 40,00% | 1053% | 3 | 60,00% | 1,46% | 5 | 067 | 2000
Zzzs“l(i):iilcrativo 4 1100,00% | 21,05% 0 0,00% | 0,00% 4 0,00 | 100,00
izicl’:j' 0 | 000% | 0,004 | 9 |10000%| 437% | 9 | 0,00 |-100,00
::;i?;z:; 13 | 6,50% | 68,42% | 187 | 93,50% | 90,78% | 200 | 0,07 | -87,00
f\if,f,’;‘f ! 0 0,00% | 0,00% 6 |100,00%| 2,91% 6 0,00 |-100,00
TOTAL 19 | 8,44% |100,00%| 206 | 91,56% |100,00%| 225 | 0,09 | -83,11

Tabla 10: Distribucién de la plantilla por nivel jerdrquico afio 2023 (Indice feminizacién y brecha)

Nivel Jerarquico Mujeres Hombres Total Ifem brecha
Personal Directivo 0 1 1 0,00 -100,00
Jefaturas 2 3 5 0,67 -20,00
Intermedias
Personal 4 0 4 0,00 100,00
Administrativo
Personal Técnico 0 9 9 0,00 -100,00
Personal de 13 187 200 0,07 -87,00
Movimiento
Personal Auxiliar 0 6 6 0,00 -100,00
TOTAL 19 206 225 0,09 -83,11
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Elvalordelindice de feminizacién por nivel jerarquico en elano 2023 es el siguiente:

Personal Directivo: 0,00 Infrarrepresentacion de las mujeres
Jefaturas Intermedias: 0,67 Infrarrepresentacién de las mujeres
Personal Administrativo: 0,00 Feminizacién

Personal Técnico: 0,00 Infrarrepresentacién de las mujeres
Personal de Movimiento: 0,07 Infrarrepresentacion de las mujeres
Personal Auxiliar: 0,00 Infrarrepresentacion de las mujeres

La distribucidn de la brecha de género por nivel jerarquico dentro de la empresa en
el 2023 es la siguiente:

e Brecha a favor de hombres en todos los niveles jerarquicos, excepto en el
personal administrativo.

Elorganigrama de la empresa queda de la siguiente manera:

Tabla 11: Distribuciéon de la plantilla por Departamentos y Nivel Jerarquico Afio 2023

Jefaturas
Personal Personal Personal Personal de Personal

Departamentos directivo Inte::edi Administrativo Técnico Movimiento Auxiliar TOTAL
[ Seva il v [ I I
Trafico 0| O 0|0 0 0 13 | 187 0 0 13 | 187
Tecnico- 151 6 lofl2 0o |oflo| 9 o] o|lolo|lo] 1
Taller
Limpiezay 5\ o 1 o1 0| o |o|o0o| o |o|o]lo|e|o0] s
control
%Or'lm'"'“rac olo|2]|1| 4 |[o|lo| o|o|oflo]ol|ls6] 1
Direccidn 0| 1]10|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
TOTAL 3 0 9 187 6 206
1 5 4 9 200 6 225
Datos 100 60 0,00 100,00 93,50 0,00 91,56
% % % % % % %

porcentuales
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Se observa que existe una proporcion desequilibrada de la plantilla con relacidn 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
de viajeros ha sido tradicionalmente ocupado por hombres.

Enun andlisis 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 clasificacién profesional de las personas trabajadoras se realiza segun titulacion
y trabajo desarrollado, y conforme a los grupos, subgrupos y puestos de trabajo de
los convenios laborales de referencia.

El sistema de clasificacidon profesional es acorde al puesto desempefado para
cada categoria profesional, segun convenio aplicado. Dicho convenio corresponde:

e Convenio Colectivo de Trabajo de la empresa "Salamanca de Transportes,
S.A. conn®37000032011983
8.4 Promocion

Durante el ano 2023 han existido 18 promociones profesional dentro de la
organizacion, todas ellas han sido a hombres.

Tabla 12: Promocién del ano 2023

MUIJERES HOMBRES
Tipo de promocién | Mujeres| D% C% | Hombres D% C% Total
NQ total de personas
gue han ascendido de 0 0,00% | 0,00% 18 100,00% | 0,00% 18
nivel
TOTAL 0 0,00% | 0,00% 18 100,00% | 0,00% 18

Todas las promociones se han realizado por decisiéon de la empresa, basandose en
la observacion directa del desempeno de la persona trabajadora por parte de su
responsable, quien es el encargado/a de proponerlo para la promocién.
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Tabla 13: Tipo de promocién del afo 2023

MUJERES HOMBRES
Mujeres D% C% Hombres D% C% Total
Ear?n";?;'é’; j:t':;'o"":l : n 0 | 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% 0
- S
n:g\?;?;;?jng\é:gc:jé;g: a o | 000% |000%]| o 0,00% | 000% | ©
Eg?;’:jedbz ‘ftt;egtci’vr;a o | 000% |000%]| o 0,00% | 000% | ©
Eg':’:'r:’ti‘;:j:zgm'a o | 000% |000%]| o 0,00% | 000% | ©
Cambio de categoria
decidido por la 0 | 000% | 000%| 18 | 100,00% | 0,00% | 18
empresa
TOTAL 0 | 0,00% | 0,00%| 18 | 100,00% | 0,00% | 18

Dichas promociones han conllevado los siguientes cambios de categoria
profesionales

Tabla 14: Promocidn afio 2023 cambios de categorias profesionales

Dir;:z;:‘:;isén Mujeres D% C% Hombres D% C% Total
?:nr:::for:i:(:e?ceptor o | 000% |[000%| 1 100% 6% 1
:‘éf::;g:orc‘l’o:f::;:;r o | 000% |000%| 11 100% 61% 11
zﬁ;::fgz::u::::'e 1 o | 000% |000%| 6 100% 33% 6
TOTAL 0 | 000% | 000%| 18 100% | 100% | 18
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8.5 Formacion

N° de personas trabajadoras formadas por horas impartidas de formacion

Tabla 15: Formacidn por horas impartidas afo 2023

LABORAL

Total
. s . Horas | Total horas
Denominacion cursos Mujeres Hombres . horas
del curso| mujeres
hombre

ALMACENAMIENTO Y
MANIPULACION DE 0 10 2 0 20
PRODUCTOS QUIMICOS
CAP 4 32 35 140 1120
CURSO BASICO COMO
DELEGADO DE PRL 0 2 >0 0 100
GESTION DE SITUACIONES DE
VIOLENCIA LABORAL EN LA 5 16 2 10 32
ATENCION AL PUBLICO
MANIPULACION DE GASES
FLUORADOS DESTINADOS AL
CONFORT DE LAS PERSONAS 0 3 a4 0 132
EN VEHICULOS
PREVENCION DE RIESGOS EN
PUESTOS DE LIMPIEZA ! ? 2 2 18
PREVENCION DE RIESGOS EN
PUESTOS DE VENTA Y 0 1 2 0 2
REPARACION DE VEHICULOS
PRIMEROS AUXILIOS 5 17 4 20 68
RIESGOS Y MEDIDAS
PREVENTIVAS EN PUESTOS DE
CONDUCTOR DE TTE DE > 16 2 10 32
PASAJEROS/AS
SEGURIDAD EN TRABAJOS DE
ALTURA 0 ! 2 0 2
SEGURIDAD Y SALUD EN
TRABAJOS DE 0 1 2 0 2
MANTENIMIENTO
SELECCION Y UTILIZACION DE
EXTINTORES PORTATILES 1 10 2 2 20
SENSIBILIZACION EN
IGUALDAD DE 2 10 8 16 80
OPORTUNIDADES
STOP AL ESTRES, COMO
GESTIONAR EL ESTRES 0 1 2 0 2
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USO Y MANTENIMIENTO
RAMPA ACCESO PMR PARA
AUTOBUS URBANO HGR 0 4 4 0 16
COMFORT
VEHICULO MAN LIONS’S CITY
Y ESTRUCTURA ELECTRICA 0 8 21 0 168
(KNEO02) / (KAHWO1) / (KAZ02)

VEHICULOS GLP Y GNC.
MOTOR E2876 0 / 21 0 147
TOTAL 23 148 205 200 1961

Las formaciones realizadas se han repartido de la siguiente manera en los
diferentes departamentos de la empresa:

Tabla 16: Formacion por departamentos ano 2023

Departamentos Mujeres Hombres Total

Trafico 9 44 53
Técnico-Taller 0 15 15
Limpieza y control 1 10 11
Administracion 1 1 2
Corporativo 0 0 0
Direccion 0 1 1

TOTAL 11 71 82

La accion formativa llevada a cabo durante el ano 2023 ha sido la siguiente:

Tabla 17: Formacidén por accién formativa afio 2023

Promocion | Presencial | On line | Obligatoria | Voluntaria .Dentro .Fuera
jornada | jornada
Denominacion |\, |y lp | H  M|H| M |H M| H|M H M|H
cursos
ALMACENAMIENTO
Y MANIPULACION
DE PRODUCTOS 0 0 0 0 0 |10 10 0 0 0 0(0:0]10
QUIMICOS
CAP 0 0 4 32 0 0 4 32 0 0 4 132:0 1|0
CURSO BASICO
COMO DELEGADO 0 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0O(0:0] 2
DE PRL
GESTION DE
SITUACIONES DE 0 0 0 0 5 |16 5 16 0 0 [0O]0:5]16
VIOLENCIA
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LABORAL EN LA
ATENCION AL
PUBLICO

MANIPULACION DE
GASES FLUORADOS
DESTINADOS AL
CONFORT DE LAS
PERSONAS EN
VEHICULOS
PREVENCION DE
RIESGOS EN
PUESTOS DE
LIMPIEZA
PREVENCION DE
RIESGOS EN
PUESTOSDEVENTA| 0 | o | o | 0 0| 1] o0 10| 0]o0o|o:0]1
Y REPARACION DE
VEHICULOS
PRIMEROS
AUXILIOS
RIESGOS Y
MEDIDAS
PREVENTIVAS EN
PUESTOS DE 0 0 0 0 5 16 5 16 0 0 0| 0:5 |16
CONDUCTOR DE
TTE DE
PASAJEROS/AS
SEGURIDAD EN
TRABAJOS DE 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0Ol0:0O0 1
ALTURA
SEGURIDAD Y
SALUD EN
TRABAJOS DE
MANTENIMIENTO
SELECCION Y
UTILIZACION DE
EXTINTORES
PORTATILES

SENSIBILIZACION
EN IGUALDAD DE 0 0 0 0 2 |10 0 0 2 (10]0|0:2]10
OPORTUNIDADES

STOP AL ESTRES,
COMOGESTIONAR | 0 | o [0 | O {0 |1 0 0 0| 1|lo]loio]1
EL ESTRES LABORAL

usoy
MANTENIMIENTO
RAMPA ACCESO
PMR PARA
AUTOBUS URBANO
HGR COMFORT
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VEHICULO MAN
LIONS'S CITY Y
ESTRUCTURA
ELECTRICA (KNEO2)
/ (KAHWO1) /
(KAZ02)
VEHICULOS GLP Y
GNC. MOTOR 0 0 0 7 0|0 0 7 0 ol0|7:0/|0
E2876

TOTAL 0 0 9 68 |14 |80 | 31 [127]| 2 11 | 9 | 68|14 | 80

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

Para acceder a la formacion se debe hacer a través de una solicitud expresa del
trabajador y con el visto bueno del superior jerarquico o por solicitud directa del
superior jerarquico.

En la actualidad no existe ningun tipo de formulario que ayude a la deteccién de
necesidades formativas, pues las solicita el superior directo.

Antes de comenzar en su nuevo puesto de trabajo los nuevos trabajadores y
trabajadoras, ademas de tener varias reuniones con los diferentes departamentos
donde se le presenta a los compaferos y compaferas con los que va a tener que
trabajar, se le explica el funcionamiento de la empresa y los protocolos de
actuacién, ademas se le entrega toda esta informacién los cuales firman un recibi.
Los cursos tienen un modelo mixto, unos son presenciales y otros, como puede ser
el de PRL se imparte de manera online.
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8.6 Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva

8.6.1 Entidad y datos del proyecto

Tabla 18: Datos entidad

Salamanca de Transportes, S.A.
A37043015

225 personas:

Razoén social y NIF

Plantilla (n® hombres y

. - 19 mujeres
mujeres)

- 206 hombres

La misma que el Plan de igualdad.

Datos del informe Ano 2023

e Laentidad no tiene regulada la modalidad de teletrabajo.

e Lajornada de trabajo es de 1780 horas anuales.

e Las comunicaciones con la plantilla se realizan a través del correo
corporativo del personal de estructura y también de los correos personales
del personal de movimiento. Ademas, se utiliza para comunicarse con el
personal la via telefdnica, ya sea por llamada o por WhatsApp. La entidad
también dispone de un tablén de anuncios.

e 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.

e Enlorelativo a las ausencias no justificadas, no se han dado durante 2023.

e El personal de la empresa dispone de 30 dias naturales de vacaciones.
Ademas, tienen 3 dias de convenio laboral de aplicacién que pueden
disfrutar cuando quieran.

e Elprimer mes de cada afio se confecciona el calendario de vacaciones entre
los miembros del comité de empresa y la empresa, Estas vacaciones son
asignadas de manera rotativa. Ademas, las propias personas trabajadoras
pueden cambiar los periodos de vacaciones con la propia plantilla de
companeros/as.
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e Losdias de abono de los salarios, se realizan el ultimo dia habil del mes.

o No existe movilidad geografica en el puesto de trabajo.

¢ Finalmente, segun los datos proporcionados, tienen implantados sistemas
de organizaciéony control del trabajo, para los conductores/as ya que tienen
parametrizado el tiempo que se tarda en realizar una expedicion y los
horarios estan marcados por el Ayuntamiento de Salamanca.

8.6.2 Marco Legal

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 espanol, ha sido consagrado
como un derecho fundamental, proclamandose el derecho a la igualdad de las
espanolas y espafnoles ante la ley y a la no discriminacién por razén de sexo en el
articulo 14 de la Constitucidon Espafola, 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 sent¢ las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres y evitar todo tipo de discriminacion, entrando a regular y promulgar
medidas para su aplicacién 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, adoptd 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 ocupacién, en el que se pone el foco en
determinadas materias y se insta a que, para su consecucion efectiva, las medidas
mencionadas en el mismo sean objeto de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicaciéon en octubre de 2020 de dos Reales Decretos
en los que se desarrollan la elaboracién, aplicacién e inscripcion de los planes de
igualdad y el registro de retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la
obligacion 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 depdsito 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).
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8.6.3 Objetivos

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 pudieran producirse en aras a
garantizar la igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de
dicho sistema retributivo, todo ello en virtud de lo dispuesto en el articulo 4 del RD
902/2020.

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 16 de abril de 2025 a 15 de abril de 2029.

8.6.4 Fasesy metodologia

La valoracidon 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 situacién 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 delinforme de auditoria.

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 diagndstico 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 atencion a las obligaciones y deberes impuestos en la LO 3/2007 y
normativa reglamentaria de desarrollo.
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8.6.5 Diagndstico de situacion.

En el presente apartado se contemplan los datos e informacién general relevante
para el anélisis de la situacion actual de la entidad y sobre el sistema retributivo de
la misma que se ha utilizado previamente en los diferentes apartados referidos al
diagnodstico de la entidad.

Entre dicha informacion consta:

- Numero total de hombres y mujeres.

- Resumen del sistema de clasificacién profesional de la empresa.
Asimismo, se incluye:

- La evaluacion de los puestos de trabajo.

- El analisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.

8.6.5.1 Datos sobre la empresa

e Sectory actividad de la empresa: Transporte Terrestre Urbano y suburbano
de pasajeros.

e Los datos se refieren al periodo de 2023, donde la plantilla se distribuye de
la siguiente manera:

Tabla 19: Distribucion de la plantilla afio 2023

M D% C% H D% C% T Ifem | brecha

Salamanca de
transportes, 19 8,44% | 8,44% 206 91,56% | 91,56% | 225 | 0,09 | -83,11
S.L.

TOTAL 19 8,44% | 8,44% 206 91,56% | 91,56% [ 225 | 0,09 | -83,11

e A lo largo del afno 2023 el total de la plantilla ha sido de 225 personas,
estando distribuida en 19 mujeres (8,44%) y 206 hombres (91,56%),
encontrando bastante diferencia en el equilibrio 6ptimo de 60% - 40% de
representatividad en la plantilla. Los motivos que apoyan esta diferenciacion
son, la recepcidon de curriculums y candidaturas, las cuales han sido
mayores en cuanto a hombres que 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
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forman en el sector del transporte y ambitos o 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 vinculacién que
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.

e Encuanto alcémputo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la
entidad encontramos un promedio de -5,61% y una mediana de -1%, no
existiendo por ello, brecha salarial en la entidad.

e Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su
comparativa, no se han indicado explicitamente al amparo del Reglamento
General de Proteccion de Datos. 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.

El sistema retributivo estd basado en los convenios de aplicacién de la entidad,
siendo por este motivo, los salarios objetivos sin distinciones, ambos perciben el
mismo salario en los diferentes puestos de trabajo. No encontrandose
diferenciacion respecto a las cuantias de los salarios percibidos, siendo idénticos
para ambos sexos.

8.6.5.2 Analisis de las diferencias retributivas

Vision general

En cuanto al cOmputo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la
entidad encontramos un promedio de -5,61% y una mediana de -1%, no existiendo
por ello, brecha salarial en la entidad.

Analisis de las Brechas

No existe, por tanto, brecha salarial entre mujeres y hombre de mas de un 25 % en
la entidad Salamanca de Transportes, S.A.

8.6.5.3 Analisis de las diferencias retributivas

La plantilla de la entidad es en mayoria masculina puesto que, de 225 personas de
la plantilla, 206 de ellas son hombres y solo 19 son mujeres, no teniendo mas
justificacién, 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.
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A mas sobre lo anterior cabe apuntar el hecho de que, la diferencia salarial existente
que pueda darse es debida a, la antiglUedad desarrollada en el seno de la empresa
y la progresidn salarial que esta conlleva.

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

8.6.6 Registro Retributivo

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

Enresumen, el andlisis delregistro retributivo del ejercicio anterior correspondiente
a la anualidad del 2023, comparando los promedios y medianas de las
retribuciones arroja diferencia salarial entre mujeres y hombres que no superan el
25%. Considerando los factores de valoracién importantes para la empresa para la
correcta prestacidn de sus servicios y en consecucion de los objetivos, los salarios
y complementos asignados arrojan unos datos equilibrados en base a la retribucién
estipulada segun convenio.

Analisis de las diferencias retributivas:

En cuanto al cOmputo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la
entidad encontramos un promedio de -5,61% y una mediana de -1%, no existiendo
por ello, brecha salarial en la entidad.

Por otra parte, las retribuciones de las personas trabajadoras estan constituidas por
los conceptos establecidos por los convenios laborales establecidos.

e Convenio Colectivo de Trabajo de la empresa "Salamanca de Transportes,
S.A”
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8.7 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiary laboral.
En elafo 2023 las personas trabajadoras han disfrutados los siguientes permisos:

Tabla 20: Permisos afio 2023

Descripcion bajas

ST, Mujeres D% C% Hombres D% C% Total
E;‘Zf:i‘;'g:opor 0 0,00% | 0,00% 5 |100,00% | 71,43% | 5
Adopcién o acogimiento 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
:ﬁ;i‘;a‘i‘;ra”te el 0 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% | o
Reduccidn de jornada

0 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% | ©

por lactancia
Lactancia acumulada 1 33,33% | 50,00% 2 66,67% | 28,57% 3
Reduccidn de jornada

o) 0, 0, 0,
por cuidado de hija/o 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Adaptacion de jornada 1 |100,00%| 50,00% 0 0,00% | 0,00% | 1
por cuidado de hija/o
Reduccion de jornada 0 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% | 0
por motivos familiares
Reduccion de jornada 0 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% | 0
por otros motivos
Excedencia por cuidado 0 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% | 0
de hija/o
Excedencia por cuidado 0 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% | 0
de familiares
Excedencia fraccionada
por cuidado de hija/o o 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
familiar
Excedencia voluntaria 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Permiso por
enfermedad grave, 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0

fallecimiento...

TOTAL 2 22,22% | 100,00% 7 77,78% | 100,00% | 9
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Segun los datos del 145 que dispone la empresa, las personas trabajadoras tienen
las siguientes responsabilidades familiares.

Tabla 21: Responsabilidades familiares: n® de hijas/ os Afio 2023

MUIJERES HOMBRES
N2 de hijas/os | Mujeres D% Cc% Hombres D% Cc% Total
0 6 7,69% 31,58% 72 92,31% 34,95% 78
1 4 8,00% 21,05% 46 92,00% 22,33% 50
2 6 7,32% 31,58% 76 92,68% 36,89% 82
3 6 mas 3 20,00% 15,79% 12 80,00% 5,83% 15
TOTAL 19 8,44% 100,00% 206 91,56% 100,00% 225
Tabla 22: Distribucion y Concentracion de la plantilla por edades afio 2023
MUIJERES HOMBRES
0, 0,
LR Mujeres D% C.A Hombres D% % Total
edades Mujeres Hombres
Menos de 20 0 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% 0
anos
20-29 anos 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
30- 45 afios 9 13,43% | 47,37% 58 86,57% 28,16% 67
46-55 afios 7 8,24% | 36,84% 78 91,76% 37,86% 85
56 y mas afios 3 4,11% | 15,79% 70 95,89% 33,98% 73
TOTAL 19 8,44% | 100,00% 206 91,56% 100,00% 225
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Tabla 23: Distribucion y concentracion de la plantilla por tipo de contrato 2023
MUIJERES HOMBRES
0, 0,
Bandas de edades | Mujeres| D% C.A Hombres D% % Total
Mujeres Hombres
T lati
emporalatiempo |, | 54009 | 10,53% | 8 80,00% | 3,88% | 10
completo
T lati
emporalatiempo | o | 5000 | 0,00% | 14 0,00% | 680% | 14
parcial
Fijo discontinuo 0 0,00% | 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Indefinido a tiempo
16 8,00% | 84,21% 184 92,00% 89,32% 200
completo
Indefinido a tiempo | ;| 5 a0 | 5 260 0 0,00% | 0,00% 1
parcial
TOTAL 19 8,44% |100,00% 206 91,56% | 100,00% [ 225
Tabla 24: Distribucidn y Concentracion De La Plantilla Por Tiempo de Trabajo Afo 2023
MUIJERES HOMBRES
Tiempo de Trabajo [ Mujeres| D% C% Hombres D% C% Total
Completo 18 8,57% | 94,74% 192 91,43% | 93,20% | 210
Parcial 1 6,67% 5,26% 14 93,33% 6,80% 15
TOTAL 19 8,44% | 100,00% 206 91,56% | 100,00% | 225

La mayoria de las personas trabajadoras de la empresa desempenan sus labores bajo un
régimen de jornada continuada. Esta modalidad se organiza en turnos rotativos, una
caracteristica necesaria y adecuada al sector al que pertenece la organizacion,
permitiendo asi una operacién eficiente y sostenida.

La empresa cuenta con pactos internos que establecen medidas especificas orientadas a
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de sus trabajadores y
trabajadoras. Estas disposiciones se suman a las medidas ya contempladas en la
legislaciéon vigente y en el convenio colectivo de la empresa. Entre las iniciativas
destacadas se encuentran:
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e Acuerdo sobre un sistema para la eleccion de lineas, que permite a los
empleados seleccionar sus preferencias dentro de la planificacion operativa.

e Horarios para auxiliares de ventas, disenados para ofrecer mayor flexibilidad y
adaptarse a las necesidades personales y laborales.

e Acuerdo sobre vacaciones y lineas, que regula la asignaciéon de periodos
vacacionales y turnos, garantizando equidad y organizacion.

Estas medidas reflejan el compromiso de la empresa con el bienestar integral de su equipo,
fomentando un entorno laboral equilibrado y responsable.

8.8 Prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexoy
otras conductas contra la libertad sexual.

Tabla 25: Casos denunciados en 2023

Denunciantes Mujeres D% C% Hombres D% C% Total
Abuso sexual 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Acoso por razén de 0 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% 0
sexo
Otras conductas
contra la libertad 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
sexual

TOTAL 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0

Durante el 2023 no se ha recibido ninguna denuncia relativa a acoso sexual, acoso
por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual.

La entidad dispone de un protocolo de acoso sexual y de acoso por razén de sexo,
pero no se ha dado ninguln caso hasta la actualidad.

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 Organica
3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad 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
comision 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 razon de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital.
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Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse
con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y
difusion de cddigos 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 atencidon al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, mediante la
sensibilizacidon de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informaciéon 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
resolucionyreaccién frente a conductas de acoso sexual. La victima ha de conocer
a qué 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
undocumento al efecto. Ademas, las personas integrantes del comitéy encargadas
de lainstruccion e investigacion, que deben ser tres 0 como maximo cinco en caso
necesario, 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 prevencién de riesgos. Estas personas deben tener
una formacién minima en la materia para llevar la misma con las mayores garantias
de acierto, que permita llevar a cabo una instruccién con las mayores garantias
respecto a las medidas cautelares a adoptar y los términos de la resolucién a
alcanzar para erradicar una eventual conducta de acoso y en todo caso
preservando la confidencialidad.

Del mismo modo, el protocolo debera difundirse como accidon dentro de este nuevo
Plan de Igualdad para que sea accesible tanto para el personal de la plantilla como
de las familias y personas usuarias del centro.

En la actualidad, la empresa esta trabajando para elaborar un nuevo protocolo de
actuacion en casos de acoso sexual, acoso por razon de sexo u otras conductas
que atenten contra la libertad laboral. Este protocolo sera implementado una vez
que se haya consensuado el plan de igualdad.

36



Salamanca de EXPERTOS EN |
Transportes s.a. MOVILIDAD

8.9 Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial.

La comunicaciéninterna es un area muy desarrollada gracias a lafacilidad y didlogo
continuo que se mantiene con la Representaciéon Legal de las Personas
Trabajadoras. Los principales canales que se utilizan son: reuniones, llamadas
telefdnicas, correos electronicos y tabléon de anuncios.

La entidad Salamanca de Transportes, S.A., cuenta con las siguientes redes
sociales:

https://salamancadetransportes.com/

Salamanca de Transportes S. A. (@salamancadetransportes) ® Fotos y videos de Instagram

Salamanca de Transportes S.A. | Salamanca | Facebook

Iniciar sesién en LinkedIn | LinkedIn

Iniciar sesién en X/ X

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 publicacién de la entidad como, por ejemplo, cuando se hace referencia a:
“empleados”, 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, se podrian haber utilizado “personas trabajadoras”™.

Por tanto, este aspecto también debera ser abordado en las acciones del Plan de
Igualdad para que sean revisadas y corregidas, asi como realizar formacién de la
plantilla en materia de lenguaje inclusivo y no discriminatorio.

8.10 Violencia de género y violencia sexual.

Es importante abordar con sensibilidad y respeto la situacion de las trabajadoras
que puedan ser victimas de violencia de género y/o violencia sexual. En Salamanca
de Transportes, S.A. no hay conocimiento de que ninguna trabajadora este viviendo
esta situacion.
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8.11 Salud laboral desde la perspectiva de género.

La empresa cumple con el articulo 26 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales,
que establece los procedimientos a seguir cuando una trabajadora comunica su
embarazo. En primer lugar, se adapta su puesto de trabajo para garantizar su
seguridad y la del feto. Si no es posible esta adaptacion, se procede a cambiarla de
puesto o, en ultimo caso, se suspende su contrato temporalmente.

Ademas, la empresa cuenta con un catalogo de puestos exentos de riesgo durante
elembarazoyla lactancia natural, los cuales se determinan mediante evaluaciones
especificas de cada puesto de trabajo. Los procedimientos de actuacion se derivan
del servicio de prevencion ajeno contratado por la empresa.

Durante las evaluaciones de riesgos, incluidas las psicosociales, se considera la
perspectiva de género. Se implementan distintas medidas de prevencidon de riesgos
laborales segln el sexo de la persona, y el Plan de Prevencidon de Riesgos Laborales
de la empresa incluye aspectos relativos a la perspectiva de género para garantizar
un ambiente de trabajo seguro y equitativo para todas las personas trabajadoras.

9. Conclusiones del analisis de datos.

Para la elaboraciéon de este apartado se han realizado un formulario dirigido a la
plantilla, que se ha cumplimentado por 6 mujeres, 87 hombres, 6 personas que se
reservan el derecho a la intimidad y 2 personas que se siente identificado/a con
otros géneros a través de la encuesta de Google Forms, que ha permitido conocer
las opiniones y valoraciones de las personas trabajadoras en relacion con las
materias analizadas. Se ha utilizado el modelo de encuesta puesto a disposicidn
por el Ministerio de Igualdad.

PARTICIPACION ENCUESTA PLANTILLA

La fecha en la que se ha enviado la encuesta a la plantilla ha sido del 11 de
noviembre de 2024 al 24 de noviembre de 2024, ambos inclusive. Es importante
especificar el porcentaje de participacion, que ha sido del 40,73% de la plantilla.
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Encuesta Plan de Igualdad

101 respuestas

Publicar datos de analisis

1. ¢Con qué genero te sientes identificado/a? |0 copiar

101 respuestas

@ Masculino
@ Femenino
@ Otros

/ @ We reservo mi derecho a la
’ intimidad

2. ;Setiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre |0 copiar
mujeres y hombres?

101 respuestas

®si
@ No
@ No se
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3. ¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de
acceso en el proceso de seleccion de personal?
101 respuestas
@S
® No
@ Nosé
|D Copiar

4. ;Acceden porigual hambres y mujeres a la formacion ofrecida
por la empresa?

101 respuestas

@ Si
@ No
@ No sé
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5. ¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?
101 respuestas
@ si
@ No
O Noseé
|D Copiar

6. ¢Considera que cobra menos que su compafiero/a realizando
exactamente el mismo trabajo?

101 respuestas

® si
® No
® Nose
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7. ¢Se favorece la conciliacidn de la vida familiar, personal y
laboral?
101 respuestas
® si
® No
© Nosé
|D Copiar

8. iConoces las medidas de conciliacion disponibles?

101 respuestas

@ si
@ No
O Nosé
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9. ;Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso
sexual en el lugar de trabajo?
101 respuestas
®si
@ No
© Nosé
||_:| Copiar

10. ¢Crees que es necesario tener un Plan de Igualdad en la
empresa para que exista realmente igualdad entre ambos sexos?

101 respuestas

@ si
@ No
) Nosé
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11. ¢Tienes algo que decirnos?

31 respuestas

Curiosamente entran pocas mujeres y son las primeras a las que no renuevan o
despiden.

No

Creo que tendriamos que tener mejores condiciones de conciliacion familiar,
descansando mas fines de semana y crear mas empleo femenino en nuestra
empresa.

Un saludo

Gracias

El aumento de contratacion de mujeres solo es por imagen y obligaciones legales , y
en la mayor parte de las ocasiones solicitar permisos y/o derechos, y no hacer horas
extras son motivos para sanciones absurdas, no renovaciones de contratos infinitos
por 3 meses o despidos.

Estamos perdiendo lo que haces afios era esta empresa....una familia... no se tiene en =
cuenta el estrés que sufrimos cada dia por usuarios y conductores.

En la oficina llamas a Mdnica para cualquier problema gue surge con ingresos de
familiares y /o problemas que todos en el dia dia tenemos y en vez de facilitar las

cosas pone mas piedras en el camino....una pena la verdad lo facil que seria un

poquito de colaboracion...seria todo mucho mas facil para todos y saldriamos

beneficiados todas las partes implicadas (empresa y trabajadores)

Suerte
MNada

Que los domingos el tema de la persona que tiene que ir a hacer los relevos para gue
ciertas lineas puedan parar 15 minutos hacer el descanso por la tarde deberian de

darle a esas lineas 5 0 1T0minutos mas en una de las vueltas y asi no seria necesario

gue muchos tengas que estar toda la tarde trabajando y hacer algunos descansos a

las 9:30 de la noche vy la persona que hace los relevos descansara .

También el tema de los refuerzos de las lineas 10 y 13 dos lineas de mucho volumen

de gente estaria bien que en vez de ir un rato por la mafnana y tener que volver al -
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media dia estuvieran de lunes a viernes en temporada estival los refuerzos toda la -
mafiana completa haciendo ambas lineas y asi ayudarian mas a los compafieros y se
daria mejor servicio a los usuarios,nada mas un saludo,y GRACIAS.

No nada

Esto es una auténtica dictadura y si no comulgas con realizar horas extra o realizar
servicios extraordinarios voluntarios eres mal mirada y a la menor ocasion intentan
sancionarte por cualquier excusa o fallo menor. Las que llevamos poco tiempo nos
obligan a trabajar casi todos nuestros descansos y si no lo haces te vas a la calle
porque no te renuevan. Personalmente la imagen que tenia de la empresa anies de
entrar dista mucho de la realidad.

Me parece que el respeto por el ser humano es la base de la convivencia
Y creo que aqui lo hay

Creo que en esta empresa, tanto hombres como mujeres, tienen los mismos derechos
y obligaciones, y el salario es el mismo para ambaos.

En esta empresa somos un numero, da igual que seas hombre o mujer. -~

En esta empresa si hay igualdad entre hombres y mujeres. Pero en el tema de los
bafios las mujeres estan peor x q de 15 lineas solo tememos 3 cabinas para poder ir
al bafio. Los hombres nos apafiamos meando en la rueda del bus, pero considero
todos pero sobre todo las mujeres tendrian g tener mas cabinas, ellas como es
entendible tienen otro tipo d necesidades, y la verdad es g se tendria q mirar para
poder arreglar esta situacion. Gracias

Considero que en esta empresa las mujeres no tienen un trato inferior a los hombres,
creo que no se necesita un plan de igualdad porque la hay

En administracion o en oficina tiene que haber un chico, un poco repartido, chicos y
chicas

En esta empresa no existe discriminacion entre hombres y mujeres, pero si hay
discriminacion entre trabajadores que hacen horas extraordinarias y los que no.

También existe discriminacion si no perteneces al sindicato de Comisiones Obreras

(CC0o0) -

todo es mejorable
necesitamos mas conciliacion

no

En resumen, los resultados sugieren que, aunque la percepcién general es positiva
en términos de igualdad de género, hay areas en las que la empresa debe tomar
medidas para abordar la percepcion, mejorar las politicas y practicas, y garantizar

45



Salamanca de EXPERTOS EN |
Transportes s.a. MOVILIDAD

que todas las personas trabajadoras estén bien informadas sobre cuestiones
criticas, como las medidas de conciliacion.

10. 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 razén 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 diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion 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 caracter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso,
con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos
las siguientes materias: Proceso de seleccidon y contratacion; clasificacion
profesional; formacién; 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; infrarrepresentacién femenina;
retribuciones y prevencion del acoso sexualy 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

é v/ OBIJETIVOS Y ACCIONES
/ v COMUNICACION DIFUSION
\ y

SEGUIMIENTO

v EVALUACION
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10.1. Justificacion juridica

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en un
gran numero de textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién 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 eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo
transversal que 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 razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para
que laigualdad delindividuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd 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 laigualdad 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 depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

ELIl Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Salamanca de Transportes, S.A.,
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 ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacioén 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, considerandose como un
principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos
humanos.

El compromiso de la representacion 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.
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Para la elaboracion de este Il Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion
de la situacion y posicion 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 eliminacién y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo 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 promocién, la formacion, la retribucion, la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

10.2. Objetivos generales y especificos del Plan de Igualdad

Objetivos especificos por areas

0-Area de actuacidén: 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

Objetivo Especifico: Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad
de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos
los ambitos de la empresa.

2-Area de actuacién: 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

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

4-Area de actuacion: FORMACION

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

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

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: Asegurar que la comunicacién 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.
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9- Area de mejora: 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, prevencion y actuacion
en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

10- Area de mejora: RETRIBUCIONES

Objetivo especifico: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de
trabajos de igual valor.
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10.3. Medidas y cronograma del Plan de Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 0.: Crear o nombrar la figura de Responsable de Igualdad de Trato y Oportunidades en la empresa. PLAZO DE CONSECUCION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029

Designar una persona responsable de velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del

organigrama de la empresa, con formacion especifica en materia de igualdad, que gestione . ., .

8 |.g ) p . I ”p " I ) '8u ql,J 8 I, y v Designacién de la Figura de Responsable
coordine el Plan, participe en su implementacidn, desarrolle y supervise los contenidos, unifique RRHH ALTA
. . . L . . de Igualdad en la empresa.

criterios de igualdad en los procesos de seleccion, promocién y demas contenidos que se

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

1.- ACCESO AL EMPLEO y SELECCION DE PERSONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.: 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. PLAZO DE CONSECUCION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029

Crear un protocolo que contemple recomendaciones para una seleccién no sexista Documento especifico del procedimiento. Direccidn RRLL ALTA

Se ampliardn las fuentes de reclutamiento con el objetivo de tener personas candidatas del

sexo menos representado en el puesto a cubrir (ejemplo: Servicios Regionales de Empleo,

Centros de Formacién Profesional, Asociaciones de Mujeres, centros de orientacion Direccion RRHH 'y MEDIA

sociolaboral de los sindicatos, entre otras), al objeto de avanzar en el equilibrio de mujeres y Gerencia

hombres en los diferentes puestos de trabajo. y, especialmente para la cobertura de puestos

masculinizados/feminizados@

Compromiso respecto al uso del lenguaje no sexista en la redaccidn y contenidos de manuales, L X .,

. L, Realizacion del protocolo Direccion RRLL ALTA
protocolos y procedimientos de seleccion.
Como medida de accidn positiva, en igualdad de condiciones, se dara prioridad en el acceso al
. . [ . N2 pruebas desagregada por sexo / n2 de| . ., .
empleo a las mujeres para corregir el desequilibrio entre hombres y mujeres en el . Direccién y Gerencia PERMANENTE
=, contrataciones desagregada por sexo

departamento en cuestidn.

Se adaptaran las pruebas (fechas y horas) de los proceso de seleccion para las personas no de veces que se solicita la activacion de

trabajadoras que no puedan asistir a ellos por motivos de cuidado de menor debidamente i 4 Gerencia PERMANENTE

. esta medida

acreditados.

2.- CONTRATACION

(?BJETIVO ESPECIFICO 2.1.: Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la contratacién, fomentando el equilibrio de mujeres y hombres, independientemente del PLAZO DE CONSECUCION

tipo de contrato.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029

En el caso de que 2 o mas candidaturas obtengan la misma idoneidad en el proceso de

seleccidn, se promocionara al sexo menos representado en dicha categoria. La promocidn se|promociones desagregada por sexo Gerencia PERMANENTE

comunicara por escrito a la persona elegida.
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3.- PROMOCION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.: Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la contratacién indefinida y en la de tiempo completo.

PLAZO DE CONSECUCION

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029
RESPONSABLE
La plantilla dispondra de. ur'1 formulario donde podra actualizar su formacidn curricular para que Elaboracion y comunicado Técnica lgualdad ALTA
la empresa tenga conocimiento de ello.
Se priorizard la promocidn interna, siempre que existan perfiles dentro de la empresa, utilizando|promociones internas desagregada por| . ) .
P . P p' q ) P . P . P greg P Direcciény Gerencia ALTA
la convocatoria externa en caso de no existir el perfil requerido dentro de la organizacion. sexo
Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla, de las vacantes para la promocién,
haciéndolas publicas y accesibles e incluyendo en la publicacién los requisitos y criterios de|Comunicado que se envia, y/o distribuye a | _. ., .
. . o . . Direccidn y Gerencia MEDIA
conocimientos y competencias, para el desempefio del puesto vacante, por los medios de(la plantilla
comunicacién habituales de la empresa o creando unos medios nuevos que lo faciliten.
Las personas en situacion de reduccion de jornada por motivos familiares serdn informadas de
P on e P Comunicado a la plantilla Direccién y Gerencia MEDIA
las ofertas de promocidn interna, garantizando asi su acceso al proceso
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, PLAZO DE CONSECUCION
especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa, incluidos los/as trabajadores/as con reduccién de jornada.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029
RESPONSABLE
L L . o . . , Numero de personas formadas .,
Disefiar una accion formativa especifica de igualdad de trato y oportunidades, asi como sobre , | Resp. Formaciény
. . , o ) . K desagregadas por sexo segun . .. ALTA
acoso sexual y violencia de género dirigida a toda la plantilla, de manera piramidal. , Auxiliar Técnica
departamento y categoria/puesto
Impartir acciones anuales de sensibilizacién especificas en materia de igualdad a toda la
plantilla. (2 horas cada curso)
Las formaciones se impartiran de acuerdo con un calendario anual especifico:
NUmero de personas formadas en
i . i X P i Resp. Formacién PERMANENTE
- Primer afio: Plan de igualdad. igualdad/ ne plantilla
- Segundo afio: Acoso sexual y por razén de sexo.
- Tercer afio: Violencia de género.
- Cuarto afio: Perspectiva de género.
Formacidn especifica de la comision instructora del protocolo de acoso para la prevencion del [N° de personas formadas/ n° de personas -,
L Resp. Formacion ALTA
acoso sexual y por razon de sexo (3 horas) que conforman la comision instructora
Creacion de un plan de formacién anual Creacciondelplan Resp. Formacion ALTA
Formacidn a los delegados/as de prevencion en materia de seguridad y salud con perspectiva de [N° de personas formadas/ n° de delegados
& / P g y persp P g Resp. Formacién ALTA

género (3 horas)

de prevencion
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5.- SALUD LABORAL
OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.: Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral. PLAZO DE CONSECUCION
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029
RESPONSABLE
i . L, i X Medios de comunicacion interna en los
Difundir el protocolo de actuacidon de riesgo por embarazo y lactancia natural entre las R .,
. que se hace referencia al protocolo o|Resp. De prevencion ALTA
trabajadoras de la empresa. )
aparece el texto del mismo.
En aquellos puestos de trabajo donde se utilice uniformidad, se tendra en cuenta la vestimenta
de hombre y mujeres, tanto en tallaje, como en la hechura de las prendas con la finalidad de[N2 de veces que se ha activado esta| Auxiliar Técnicay MEDIA
que sea la adecuada para el desempefio de sus funciones. Asi mismo, se deben tener prendas|medida Resp. De prevencion
especificas para mujeres embarazadas.
Se realizardn evaluaciones de todos los riesgos asociados a el puesto de conductora, por L, X X L,
X -, Realizacién de la evaluacion (informe) Resp. De prevencion ALTA
encontrarse en situacién de embarazo.
Incorporacion al plan de prevencién de riesgos del enfoque de genero y valoracién del impacto
diferencial en las evaluaciones de riesgos laborales, en la planificacion de la actividad|Incorporacién alplan delenfoque de .,
. i . o, i X , L K Resp. De prevencién MEDIA
preventiva y en las actuaciones de seguimiento y actualizacién de estos instrumentos. teneindo|género yvaloracion delimpacto .
en cuenta los riesgos laborales presentes en cada puesto de trabajo
6.- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL y TIEMPO DE TRABAJO
OBJETIVO ESPECIFICO: 6.1.: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién. PLAZO DE CONSECUCION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029
Difundir y actualizar puntualmente a través de la intranet, a través de los tablones de anuncios
y' P R ) ) X K Difusion de los permisos y licencias RRHH ALTA
o los medios oportunos, los permisos y licencias que garantiza la normativa.
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|Difusion de los permisos y licencias RRHH PERMANENTE
de conciliacion.
Garantizar que los permisos establecidos legalmente, relacionados con la corresponsabilidad Informe estadistico de las personas que
. q P . o 8 ! P Y solicitan permisos de conciliacidony su Gerencia y RRHH PERMANENTE
la conciliacién de la vida familiar y laboral, se cumplen. .,
concesién desagregada por sexo.
Se adaptara la jornada laboral a que quienes teniendo personas a su cargo (menores de 12
afios) y la necesidad de atenderlas no tengan que reducir la jornada. Se valorara con la empresa X . .
) . ; N2 de adaptaciones solicitadas Gerencia y RRHH ALTA
el horario de la adaptacion y se negociara para ellegar a un acuerdo entre empresa y persona
trabajadora.
Garantizar que las personas que se acojan a cualquier derecho relacionado con la conciliaciony ) .
e . . . N° de promociones de personas acogidas a
corresponsabilidad no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidaddes A o
L, medidas de concilicién .
de promocion. Gerencia MEDIA
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7.- VIOLENCIA DE GENERO
OBJE.TIVO ESPECIFIC.O’ 7.1.: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor PLAZO DE CONSECUCION
medida, a su proteccion.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029
RESPONSABLE
Formar a una persona de RRHH para que pueda asesorar a posibles victimas sobre dénde acudir . . .,
= . . Formacidn inpartida Resp. Formacion ALTA
para ayuda médica o psicoldgica especializada.
Realizar una campafia especial el Dia Internacional contra la Violencia de Género. El dia 25 de L, . Directora de
X Realizacién de la campafia . PERMANENTE
noviembre. Marketing
Las faltas de asistencia, de las trabajadoras victimas de violencia de género, totales o parciales,
tendrdn la consideracion de justificadas, por el tiempo y en las condiciones en que asi lo[NUmero de mujeres a las que se hay .
. - . L, , . P . . Gerencia y RRHH ALTA
determinen los servicios sociales de atencidn o de salud, segin proceda. Sin perjuicio de que|aplicado la medida.
dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa.
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|Difusion derechos victimas de género Gerencia y RRHH ALTA
el Plan de Igualdad. Siendo la reduccidn, reordenacion de su tiempo de trabajo, adaptacién de
su puesto, suspension con reserva de su puesto de trabajo y a la extincién del mismo.
En el caso de que la trabajadora se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo el periodo de|N® d‘:‘ mujeres que lo ha solicitado/n® Gerencia y RRHH ALTA
suspensién tendra una duracién inicial que no excedera de 12 meses, salvo que por tutela plantilla
judicial se ampliara el derecho de proteccion el cual podria llegar a un maximo de 18 meses.
8.- CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
BJETIVO ESPECIFI 1A rar la comunicacién intern rna promueva una imagen igualitari mujeres y hombri rantizar los medi municacién 2
.OJ O ESPEC (.208 segura qlfe a comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacié PLAZO DE CONSECUCION
internos sean accesibles a toda la plantilla y stakeholders.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029
Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa
- . . . e . Formar a todo el departamento de o,
(pdgina Web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién no sexista del Marketin Resp. Formacién ALTA
lenguaje. g
Cuando se registre el Plan de Igualdad se deberd colgar en la intranet y en la web. Difusion del Plan Marketingy RRHH ALTA
Utilizar las redes sociales para informar del Plan de Igualdad como ejemplo de buenas practicas,
aprovechando su uso para otras comunicaciones externas en materia de igualdad y N2 de comunicaciones realizadas Marketing ALTA
corresponsabilidad.
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9.- ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.: Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso. Implantar un procedimiento para la

i o . i . . . PLAZO DE CONSECUCION
deteccion, prevencién y actuacion en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029

Consensuar el protocolo de acoso sexual y por razéon de sexo que contemple canales
especificos de denuncia y la creacién de un dérgano de instruccidon especifico ante casos de|Realizacidn del protocolo RRHH ALTA
acoso sexual y/o por razdn de sexo.
Difundir por los canales habituales de comunicacién interna el protocolo de acoso sexual y por| ..,

j Difusion del protocolo. RRHH ALTA
razén de sexo.
Informacion anual de casos de acoso N2 de casos de acoso al afio RRHH ALTA
Se facilitard la asistencia psicolégica a través de los servicios internos de Grupo Ruiz a las .

L. ) R i N2 de veces que se ha activado esta i
victimas de acoso sexual o por razédn de sexo por un periodo de tres meses, asumiendo la medida al afio Psicologa MEDIA
empresa el coste del nimero de sesiones recomendado por un/a especialista.
10.- RETRIBUCIONES
OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el d peiio de trabajos de igual valor. PLAZO DE CONSECUCION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PRIORIZACION 2025 2026 2027 2028 2029
Realizar auditoria retributiva con la herramienta del Ministerio, que se trasladard a la comisiéon |Informe de andlisis de la estructura RRHH MEDIA
de seguimiento. salarial.
Si las conclusiones del estudio determinaran la existencia de diferencias salariales por razén de . . .
o, . , o Informe de diferencias  salariales .
sexo, desarrollar un plan de actuacién concreto y planes de accidn segun las posibilidades en las ., Gerencia y RRHH MEDIA
encontradas y plan de actuacién.

que se encuentre la Empresa en ese momento.
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11. Aplicaciéon y seguimiento

ElLIl Plan de Igualdad de Salamanca de Transportes, S.A., se aplicara a la totalidad
de la plantilla de la entidad, cualquiera que sea el centro de trabajo, y cualquiera
que sea laforma de contratacién laboral, incluidas las personas con contratos fijos
discontinuos, contratos de duraciéon 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
simultdnea 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 Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de
Igualdad, sera la responsable de velar por el correcto cumplimiento de las medidas
para la consecuciéon de los objetivos. No obstante, hay que destacar que el
seguimiento del Plan sera de cada una de las medidas descritas aimplementary se
llevara a cabo al mismo tiempo que la ejecucidn del plan. En cada medida, se ha
determinado el érgano de vigilancia y control para su ejecucion.

Las reuniones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad se
realizaran como minimo anualmente, en éstas se evaluaran las acciones
realizadas, segun los indicadores establecidos en cada medida y los instrumentos
de recogida de informacioén.

El procedimiento de recopilacién y sistematizacion de la informacion, asi como de
la documentacion relativa a la implantacion del Plan de Igualdad, se realizara por
las partes responsables de cada accidon en concreto, elaborando los informes
correspondientes y anexando las muestras de todo lo relativo a la implementacidon
del ll PIO, para después, trasladarlo a la Comision 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 andlisis y la
valoracién de la ejecucion, propuestas de mejora o modificacion de las medidas
llevadas a cabo.

55



Salamanca de EXPERTOS EN |
Transportes s.a. MOVILIDAD

12. Evaluaciony revision

La evaluacién, ya seaintermedia, final, de seguimiento, etc., consiste en utilizaruna
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 evaluacién sera
un instrumento de retroalimentacion. Esta se realizard 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 actuaciony asi sucesivamente.

Este apartado permitird contemplary analizar el desarrollo del plan en su conjunto,
contara con los elementos siguientes:

e Pararealizarla evaluacién, se designara al 6rgano responsable para ello, que
en este caso sera la Comision de Seguimiento y Evaluaciéon del Plan de
Igualdad.

e Laevaluacion sefija en las siguientes fechas:

— Evaluacion intermedia en abril 2027.
— Evaluacioén final se realizara en el plazo del ultimo cuatrimestre de
vigencia en abril 2029, es decir de enero 2029 a mayo 2029.

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

En las evaluaciones intermedia y final, se elaborara un informe pertinente, que
incluird el analisis y valoraciéon de la informacidn 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 consolidary profundizar la integracion del
principio de igualdad de trato y de oportunidades en la entidad.

La evaluacion de cierre o final sera la fase que cerrara el proceso de disefio y
aplicacion del plan de igualdad de la entidad y la base sobre la que se apoya la
revision de aquel. La informacidn obtenida formara parte del nuevo diagndstico,
que culminara en la aprobacién de un Il Plan de igualdad de oportunidades.
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En los informes de evaluacidon intermediay evaluacion final, se articularan tres ejes
de anélisis yvaloracién, que permitiran comparar los resultados propuestos con los
qgue finalmente se obtengan. Se prestara atencion a los siguientes elementos:

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

e Evaluacién 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.

e 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 recopilara mediante informaciéon cuantitativa y cualitativa referida a
todos los apartados del plan durante el periodo de vigencia de este, para ofrecer
una comparativa de la situacién de la entidad en términos de igualdad.

Debemos anadir que la implantacién 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 que se va redefiniendo segln las nuevas necesidades que van
surgiendo. En definitiva, se trata de un proceso circulary 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
implementacién y adaptaciones necesarias para continuar en las lineas marcadas
en los objetivos y acciones.

13. Composiciéon 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 “Composiciéon y funcionamiento de
la comision u érgano paritario encargado del seguimiento, evaluacién y revision
periédica de los planes de igualdad”.
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Asi pues, en referencia a lo establecido en el art. 9 punto 5 del RD 901/2020, en el
Plan de Igualdad, debera incluirse una comisidon u érgano concreto de vigilanciay
seguimiento del plan.

En este sentido, la Comision de Seguimiento ya esta constituida, para las
funciones descritas en el parrafo anterior, es la que a continuacion se indica:

En representacion de la Empresa:

e Alfredo Ibanez Escribano, Director Gerente

e Débora Guillén Sanchez, Conductora Perceptora

e Sara Santos Lépez, Conductora Perceptora

e Yolanda Leticia Gala Paniagua, Responsable de administracion

En representacion de las personas trabajadoras:

e UGT Alberto Pascual Garcia

e AUSAL USO Juan Antonio Curto Sanchez
e (CC.0OO0 Jonathan Fuentes Monje

e CGT David Gonzalez Ramos

Seguira actuando como asesora para todas las partes de la comisién de
seguimiento Esperanza Negro Pardo.

Sidurante la vigencia del plan de igualdad, algun miembro de esta comision cesara
su vinculacién con la entidad, se debera nombrar a un nuevo miembro y dejar
constancia en acta.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad para cumplir con el
objetivo principal de igualdad y no discriminacion en la organizacion, se regira por
las siguientes normas de funcionamiento:

e Reuniones: La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Igualdad se reunira con una periodicidad minima anual, para velar por la
implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad, pudiéndose convocar,
cuantas reuniones extraordinarias estimen necesarias, previa
justificacion de los motivos que las originan.

e Acuerdos: Los acuerdos de la Comision requeriran el voto favorable de la
mayoria.

e Actas: Se levantara acta de lo tratado en cada reunién donde quedaran
recogidos los acuerdos y compromisos alcanzados. El acta sera leida y
aprobada en cada reunién.
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14. Procedimiento de modificacion

Sin perjuicio de los plazos de revisidon 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.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los
requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la
actuacion de la Inspeccioén de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusidn, absorcién, transmisién o modificacion
del estatus juridico de la empresa.

4, Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la
plantilla, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos,
incluidas las implicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de
situacidon 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 Comisién Negociadora 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 Comisidon Negociadora 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 afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion 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 Comisién 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 constitucién, quedando en aquel
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momento disuelta y sin efecto la Comision de Seguimiento e Igualdad. Esta
modificacion supondra la actualizacién integra del diagndstico, asi como de las
medidas del Plan de Igualdad.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se deberd realizar una difusion a
toda la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran reflejadas en
el acta de reunioén, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de proximos
planes con el fin de mejora.

En estos casos sera preceptiva la intervencion de la Comision Negociadora del Plan
de Igualdad, con caracter previo a acudir a la jurisdicciéon competente. Asi mismo
se aplicara el sistema extrajudicial de solucidon de conflictos laborales en el ambito
autondémico.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido y/o distribucidon de este documento, se debera modificar para cumplir
con las obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.
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Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento:

Firmas:

Alfredo Ibainez Escribano.
Director Gerente y
Representante de la entidad.

Firmas:

Débora Guillén Sanchez.
Conductora-Perceptora y
Representante de la entidad.

Firmas:

Alberto Pascual Garcia.
Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato UGT

Firmas:

Jonathan Fuentes Monje.
Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato CC.00

Firmas:

Yolanda Leticia Gala Paniagua
Responsable de administracion y
Representante de la entidad.

Firmas:

Sara Santos Lopez
Conductora-Perceptora y
Representante de la entidad.

Firmas:

Juan Antonio Curto Sanchez.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
AUSAL USO

Firmas:

David Gonzalez Ramos.
Representante Legal de las
Personas Trabajadoras. Sindicato
CGT
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15. 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 y para dar
cumplimiento a la normativa actual en materia de planes de igualdad (RD 901/2020 y RD

902/2020).

Por tanto, la Representacion de la entidad y la Representacion de las personas trabajadoras
contintan adelante con el documento elaborado correspondiente al | PIO de la entidad
negociado con acuerdo de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras,
procediéndose a tramitar su firma por parte de la comisidon negociadora y su posterior

presentacion en REGCON.

Firmas:

Alfredo Ibaiez Escribano.
Director Gerente y
Representante de la entidad.

Firmas:

Débora Guillén Sanchez.
Conductora-Perceptora y
Representante de la entidad.

Firmas:

Alberto Pascual Garcia.
Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato UGT

Firmas:

Yolanda Leticia Gala Paniagua
Responsable de administraciéon y
Representante de la entidad.

Firmas:

Sara Santos Lépez
Conductora-Perceptora y
Representante de la entidad.

Firmas:

Juan Antonio Curto Sanchez.
Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato AUSAL USO
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Firmas:

Jonathan Fuentes Monje.
Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato CC.O0
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Firmas:

David Gonzalez Ramos.
Representante Legal de las Personas
Trabajadoras. Sindicato CGT
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