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1. PRESENTACION DE LA EMPRESA

DATOS DE CONTACTO

Razén Social TRANSPORTES CALSINA'Y CARRE SL
NIF B17019373

Domicilio Social Cami del Roure, 5. Pont de Moli. Girona

Forma Juridica Sociedad Limitada

Persona Responsable Entidad

Nombre Alba Carré Colls

Cargo Directora General

Persona Responsable Temas Igualdad

Sector

Nombre Erika Esteve Mayoral

Cargo Técnica de RRHH

Teléfono 618795505

e-mail eesteve@calsina-carre.com

ACTIVIDAD

Transporte por carretera

CNAE

4941- Transporte de mercancias por carretera

Descripcion de la actividad

Transporte de mercancias por carretera y logistica

Ambito de Actuacién

Nacional e Internacional

Personas trabajadoras Mujeres 76 Hombres 257 Total | 333

En 1971 Cristina GalsinaSufier y Jaume Carré Vicens, fundaron Calsinay Carré,unacompafia dedicada
ensusinicios ala cargacompleta terrestre. No fue hastaelafio 1992, cuando lasegunda generacion
de la familia inicid la diversificacion de la oferta. 48 afios después, el Grupo Calsina Carré se ha
convertido en un Operador Logistico Integral, con una fuerte presenciaen Europay en el Norte de
Africa.

En este proceso de expansidn, se ha forjado un equipo humano de mds de 600 personas con
una fuerte vocacién internacionaly que permanece cerca de los pensamientos y necesidades
de la clientela. La empresa esta dotada de una flota moderna y sostenible que supera ya las
1000 unidades, con una capacidad logistica por encima de los 55.000 m2. Se ha
configurado una estructura con una alta especializacién que permite a la
empresa situarse como referente europeo de empresa de transporte terrestre,
la logisitica y el software especializado, es decir la cadena logisitica integral. En
Calsina Carré se trabaja para hacer realidad el concepto de “The Logical Way”.
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Entre los factores principales que definen la oferta de Calsina Carré hay la capacidad de flujos
regulares a toda Europa y el Magreb, una flota equipada con ordenador de a bordo, un
compromiso explicito de reducir nuestras emisiones de C02 y mejorar la seguridad en
carretera, una experiencia en sectores diversos de la industria (automocion, quimicos,
farmacia, alimentacidon..)materialpara transporte ADRy conductoresformados en estos
ambitos.

Hay dos tipologias de transporte terrestre:el transporte de carga completa (FTL = Full
Truck Load) y el grupaje (LTL= Less Than Load). La mayoria de servicios de transporte que
se contratan por parte de dientesson de grupaje.

Ademas, dentro de la categoria de grupaje (LTL), los servicios pueden ser 3P o 4P. La categoria
de transporte LTL 3P es un servicio de transporte diario puerta a puerta. En cambio, la
categoria de transporte LTL4P consiste en un servicio de recogida y consolidacidn en el pais
de origen, transporte en lineas regulares, desconsolidacién y entrega final en el pais de
destino. Para llevar a cabo los servicios de grupaje la empresa dispone de:

« Un moderno Centro de Operaciones, situado a 6 kms. de la puerta aEuropa (17706

Pont de Molins-7.000 m2)

@ Un equipo multidisciplinar de mas de 40 personas expertas en Trafico Terrestre
Internacional.

@ Mas de 30 plataformas y empresas colaboradoras repartidos por toda Europay el
Norte de Africa.

e Un software avanzado para garantizar y agilizar Las comunicaciones con clientes y
empresas proveedoras, que incluye control de flota, trazabilidad de expediciones,
gestion de pedidos (EDI) y gestion de KPI.

La empresa complementa estas modalidades con un servicio Plus para dar respuesta a las
urgencias de empresas clientes mediante vehiculosy servicios adecuados.

1970 1992 1998

ento de Transportes Creacién del Grupo ‘Apertura del primer almacén
Calsina Carré logistico en Valls

2003 2005

Creacién de Calsina Carré Tanez y Creacién de European
Calsina Carré Marruecos Logistics (Rumania)

2010 2011

Creacién de Calsi Creacién de Camax Creacién Calsina
Carré Afrique (Marseille) Carré Turkey (Bursa)

En la segunda generacién de la familia, en 1992, sus hijos, Ramoén, Maria Cristina y José Maria,
empezaron a diversificar la oferta de servicios en LTL (Groupage Service) y Servicios Logisticos,
coincidiendo con el nacimiento del Grupo Calsina Carré. Desde el afio 1998, inicidé una carrera para
dotarse de una amplia red de servicios, a Europa y al Norte de Africa: en el 1998 abren en Valls,
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en 2003 en Tunez y Marruecos, y asi sucesivamente hasta el periodo 2013-2014 con la realizacién
de inversiones en medios y estructuras estratégicas para el desarrollo en el Magreb.

En la actualidad disponen de una oferta de servicios a escala mundial con calidad, confianza y
sostenibilidad para sus clientes. Asi sus areas de negocio son, en primer lugar, soluciones en
transporte terrestre: FLS (Full Load Service), FLS (Groupage Service 3 P y 4 P), Premium e
Intermodal; en segundo lugar, soluciones en logistica: logistica de distribucién, de compra e
inversa; y finalmente soluciones de software y soluciones 3PL (logistica integral).

Para ofrecer esta diversidad de soluciones, disponen de una red internacional de plataformas
multiservicio con localizaciones de mas de 45.000 m2 por Europa y 10.000 m2 en el Norte de
Africa (Barcelona, Valls, Pitesti, Tunez, Tanger, Venlo, ...), con sede social en Pont de Molins, en la
provincia de Girona, situada a 6 km de la frontera con Francia y buque insignia del Grupo. Ademds
de una flota de mas de 700 vehiculos con cardcter moderno, eficiente y sostenible.

Sin olvidar que para la prestacién de sus servicios el personal es fundamental. Disponen de un
equipo humano, altamente cualificado, de mas de 600 rofesionales conocedores del territorio y
del negocio, con clara vocacidn hacia las necesidades de sus clientes que trabajan para hacer
realidad su concepto “The Logical Way”: la via ldgica a seguir para asegurar la eficiencia en los
procesos logisticos en su cadena de valor. Con una cultura de empresa bien definida, apuestan
por la formacion, la gestion del talento y el crecimiento personal.

Como multinacional familiar catalana, estan estructurados mediante un Consejo de
Administracion, incluyendo la figura de una Direccidon General y de la cual dependen diversas
direcciones funcionales: Corporativo, Operaciones, Transporte, Financiera y Comercial, Costumer
Servicem Flota.

Calsina Carré continla con nuevos retos para el futuro y siempre buscando la excelencia en su
oferta.

En Calsina Carré trabajan 333 personas en todo Cataluiia, en el momento de analizar la empresa
y realizar el diagndstico de la situacion en perspectiva de género. Hay 76 mujeres y 257 hombres
en la empresa. Se analizan tres centros de trabajo, distribuidos territorialmente, en Girona,
Tarragonay Barcelona. Por centros de trabajo, encontramos en Girona 250 personas (58 mujeres
y 192 hombres), en Barcelona-CIM Vallés, 13 personas (2 mujeres y 11 hombres) y en Valls-
Tarragona 70 personas (16 mujeres y 54 hombres).

Organigrama
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CENTRAL

CONSE)D DE ADSIMISTRAC N

DIRECCI08 GENERAL

El Grupo Calsina Carré tiene el compromiso de mejora en los procesos de gestién y dispone de
diferentes certificaciones. Desde la Direccidn de la empresa existe el compromiso en materia de
calidad y es asi mismo marco de referencia para establecer y revisar los objetivos de la calidad y
sensibilidad en la gestion ambiental y seguridad y salud en el trabajo. Para el desarrollo de las

mejoras, la empresa dispone de las siguientes certificaciones:

- Sistema de Gestidon de la Calidad. ISO 9001

- Sistema de Gestién Ambiental. ISO 14001
Herramientas y gestion SQAS, OEA, ADR y huella de carbono. Calidad y medio ambiente.
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La base del sistema de gestién, basado en procesos con la definicion de metodologias es la gestidon
y mejora de los resultados asociados a dichos procesos, estableciendo un marco de referencia
para el establecimiento de los objetivos establecidos.

Calsina Carré hace un tiempo que tiene en cuenta la igualdad de oportunidades. Tiene un Plan de
igualdad para el periodo 2016-2018. A partir de este momento actualiza y reafirma el compromiso
con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, mediante la politica de recursos
humanos, teniendo en cuenta la perspectiva de género para fomentar y garantizar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al trabajo, la formacién, promocidn,
retribucidn y conciliacion entre la vida personal y laboral.

Ha llegado el momento de plasmar y actuar en todas estas politicas de actuacién, y las que sean
oportunas, en el Plan de Igualdad que sirven como instrumento efectivo para alcanzar la igualdad
de oportunidades, real, entre mujeres y hombres en la empresa y por extensidon a nuestra
sociedad.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es uno de los mayores cambios que esta
experimentando la sociedad actual. De forma gradual, las mujeres se estdn incorporando a todos
los niveles y ambitos laborales, incluso a aquellos sectores en los que tradicionalmente no habian
podido participar, por ser tradicionalmente masculinizados, como es el sector del transporte y
logistica.

Teniendo en cuenta las directrices que marca la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, recientemente modificada en su articulo 45.2 (y otros)
por el RD 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. EI RD 6/2019 establece que
en las empresas de cincuenta o mas trabajadores, deberdn elaborar y aplicar un plan de igualdad,
con el alcance y contenido establecidos en el Real Decreto, en éste marco legal nuevo, se
considera conveniente ratificar el compromiso con la igualdad de oportunidades de género,
formalizando las actuaciones a favor de la plena integracion de la mujer en Calsina Carré.

Por este motivo, se adopta el compromiso firme de desarrollar el nuevo Plan de Igualdad, para
poder partir de un diagndstico realista y objetivo de la situacién de la empresa, que permita
adoptar las medidas con perspectiva de género que ayude a corregir posibles desigualdades y
sesgos, y efectuar las correcciones pertinentes que puedan tener un mayor impacto a nivel global.

Prueba del interés de la empresa por actualizar y garantizar una gestion igualitaria en la misma,
es la decision de la direccidn de implantar el nuevo Plan de Igualdad en la empresa. Calsina Carré
se compromete a garantizar el acceso en igualdad de oportunidades a cualquier persona
solicitante de empleo, y vigilar que ninglin empleado/a, proveedor/a, cliente/a o colaborador/a
reciba un tratamiento desfavorable o sea objeto de un trato discriminatorio por razén de su raza,
sexo, edad, estado civil, condicidn sexual, nacionalidad, religién o estado fisico.

Calsina Carré apuesta por la transparencia en la politica retributiva. Analizando siempre la
situacién de las mujeres que forman parte de la plantilla.
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Calsina Carré desea implantar un auténtico Plan de Igualdad que sirva como instrumento efectivo
para alcanzar la igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

En la encuesta confidencial cumplimentada por la plantilla, ante la pregunta, ¢Considera usted
necesario implementar un Plan de lgualdad de oportunidades en su empresa?, un 46,34 %
considera que Si, un 9,76 % piensa que NO y un 43,90% NO LO SABE. Cémo queda patente, la
mayoria de las personas consultadas opinan que si es necesario implantar un Plan de Igualdad,
pero un porcentaje elevado NO LO SABE, esta percepcion de la plantilla puede indicar tanto la real
necesidad de la implantacién de un plan de igualdad y en especial la conveniencia de mejorar las
politicas de comunicacién e informacion al respecto. Todo ello serd analizado mas adelante.

2. MARCO NORMATIVO

Aungue Calsina Carré tiene la sensibilidad y la voluntad de desarrollar el nuevo Plan de Igualdad.
Una de las razones para realizar e implementar un Plan de Igualdad es el cumplimiento de las
leyes. El incumplimiento de la legislacidn vigente puede comportar importantes consecuencias
econdmicas y de imagen para una empresa. También el cumplimiento de la ley puede evitar un
clima laboral tenso y posibles dificultades en las relaciones laborales.

Calsina Carré tiene la voluntad de cumplir con todas las leyes y normativas que enriquecen su
actividad empresarial. Las leyes a destacar que configuran y preservan la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres:

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

e ElI RD 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e Llei17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.

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

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

El Convenio Colectivo

El Grupo Calsina Carré desarrolla su actividad atendiendo a tres convenios colectivos
diferenciados y establecidos por zonas territoriales (Girona, Tarragona y Barcelona):

e “Conveni col-lectiu de treball del sector de Transport de Mercaderies i logistica de la
provincia de Girona per als anys 2010-2011 (codi de conveni nim. 1700455). Resolucié de
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22 de desembre, per la qual s’ordena la inscripcid, el diposit i la publicacié de I'esmentat
Conveni”.

e “Conveni col-lectiu de treball del sector del transport de mercaderies per carretera i la
logistica, de la provincia de Tarragona per als anys 2016-2020 (codi de conveni ndm.
43001325011994). RESOLUCIO d’1 d’agost de 2017, per la qual es disposa la inscripcid i la
publicacio del text del Conveni”.

e “Conveni col-lectiu de treball del sector de transport de mercaderies per carretera i
logistica de la provincia de Barcelona per als anys 2007-2010 (codi de conveni num.
0804295). Resolucié TRE/3058/2007, de 13 de setembre, per la qual es disposa la
inscripcid i la publicacié del Conveni”.

El convenio colectivo territorial de Girona, que afecta a la mayoria del personal dice en referencia
a la lgualdad de género:

Articulo 43. Igualdad y no discriminacion

Se entenderd nulo y sin efecto alguno toda cldusula que contenga discriminaciones por razon de
edad o cuando contengan discriminaciones favorables o adversas en el empleo, asi como en
materias de retribuciones, jornadas y demds condiciones de trabajo por circunstancias de sexo,
origen, estado civil, raza, condicion social, ideas religiosas o politicas, adhesion o no a sindicatos
ya sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua dentro del
estado espanol.

Las partes firmantes se comprometen a desarrollar, en sus respectivos dmbitos, las medidas
dirigidas a alcanzar los objetivos previstos en la legislacion vigente en cada momento respecto a
la igualdad de oportunidades reales para mujeres y hombres en el trabajo y la conciliacion de la
vida laboral y familiar, contribuyendo con ello al pleno desarrollo de los derechos y capacidades
de las personas.

Articulo 44. Acoso sexual

La direccion de la empresa y los representantes del personal velardn por el mdximo respeto a la
dignidad debido al trabajador/a, cuidando muy especialmente que no se produzcan situaciones de
acoso sexual o vejaciones de cualquier tipo que serdn sancionadas segun lo previsto en funcion de
la gravedad del hecho.

En el Convenio colectivo, se acuerda el principio de no discriminacién en las relaciones laborales
segln Estatuto de los trabajadores y Ley de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (2007).
También, en el Convenio Colectivo, se refleja una especial inquietud por el Acoso sexual, por razén
de géneroy laboral. Todos estos ambitos quedaran analizados en este Plan de igualdad de género
y se indicaran las acciones pertinentes para mejorar la situacion en materia de no discriminacién
en la empresa.
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3. EL PLAN DE IGUALDAD

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

Calsina Carré obtiene en su nuevo Plan de Igualdad un soporte practico para transformar y
mejorar la organizacion incorporando la perspectiva de género vy la igualdad de oportunidades a
su ética empresarial y disponer de una herramienta mediante la cual se desarrollan una serie de
actividades planificadas. Su objetivo es establecer las condiciones necesarias para que tanto
mujeres como hombres ejerzan libremente sus derechos, sin privilegios ni obstaculos por razones
de sexo.

3.1. AMBITOS DE ACTUACION

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

AMBITOS DE ACTUACION
AMBITOS OBIJETIVOS

1. Politica de igualdad de | Valorar el grado de integracidn de la igualdad de oportunidades
oportunidades en la estrategia y en la cultura de la organizacion, y la
incorporacion sistematica de la perspectiva de género en todas
las politicas, en la toma de decisiones y en las actividades

llevadas a cabo en la organizacion.

2. Politicas de impacto en | Valorar como la organizacién contribuye a alcanzar la igualdad
la sociedad y de de oportunidades en la sociedad y a sensibilizar sobre este tema.
responsabilidad social La incorporacion de la igualdad de oportunidades en el trato con

su entorno: clientela, empresas proveedoras, empresas
externas o subcontratadas, franquicias, etc.

3. Comunicacion, imagen | Valorar si la politica de igualdad de oportunidades y sus
y lenguaje objetivos, principios y valores se han comunicado a todas las
personas de la empresa y si todo el personal esta informado

10
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correctamente de las acciones llevadas a cabo en materia de
igualdad de oportunidades. Valorar como la organizacion da
visibilidad a las mujeres y su contribucién a los resultados y al
éxito organizativo. Valorar la neutralidad en la imagen que
proyecta la organizacién, tanto en el dmbito interno como
externo, y la neutralidad del lenguaje utilizado en |la
comunicacion escrita y oral.

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

Comprobar si se cumple el principio de igualdad de
oportunidades en la seleccidn del personal (promocion interna
o externa), en la formacion del personal y en la avaluacion del
rendimiento.

Comprobar el cumplimiento del principio de igualdad
retributiva, que establece que, en lugares de trabajo iguales o de
igual valor les corresponde igual retribucion.

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

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

Comprobar si las personas de todos los departamentos,
categorias y niveles de organizacion (no solo del nivel jerarquico
mas alto) tienen la posibilidad de conciliar el trabajo con la vida
personal y familiar.

Comprobar que no hay discriminacion en el entorno fisico de
trabajo

11
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3.2 FASES DEL PLAN DE IGUALDAD
Fase 0. Previa o preparatoria

FASE 0
PREVIA O PREPARATORIA

Firmar
Compromiso con
la lgualdad

- Modelo de Compromiso
de la Direccion

Formacién para el

Creacién .
equipo de comando

Comisién de
lgualdad Triptico de informacion
y difusién del plan de
igualdad a la plantilla

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

Calsina Carré en el mes de septiembre firmd el compromiso de la Direccion de establecer y
desarrollar nuevas politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como el fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de su
empresa. En las politicas y practicas de RRHH, cdmo la seleccién, formaciéon, promocién,
promoviendo la representacion equilibrada de ambos sexos dentro de la empresa, también en las
politicas retributivas, la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral y la comunicacién no
sexista. Asimismo, el compromiso de promover condiciones de trabajo libres de acoso sexual y
por razén de género, estableciendo procedimientos para su prevencion y dar respuesta a
situaciones, denuncias o reclamaciones.

El compromiso de la direccidn se llevara a la practica mediante la implantacion del nuevo Plan de
igualdad para garantizar que en Calsina Carré existe un entorno laboral equitativo.

Después del compromiso firmado por la direccion de la empresa se ha constituido la nueva
Comisidon de igualdad de oportunidades. Las seis personas que componen la Comision,
representan la Direccién de la empresa, la Representacion Legal de la Plantilla y personas del
departamento de RRHH. Estas personas tienen el compromiso de garantizar la adopcion de
decisiones y el cumplimiento efectivo de las acciones que se establezcan en el marco del Plan de
Igualdad.

En la Fase previa o preparatoria se han cumplido los objetivos establecidos. Calsina Carré
transmite la motivacién suficiente para implementar el nuevo Plan de igualdad e identificar las
personas que mejor lideraradn el nuevo Plan. En las reuniones iniciales, al desarrollo del Plan, se
ha podido captar la implicacién y la posterior dedicacion para obtener la informacién necesaria

12
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para diagnosticar la situacién actualizada en que se encuentra Calsina Carré en materia de género
y plantear acciones de mejora en un futuro préoximo.

En el siguiente grafico se pueden ver la secuencia metodoldgica desarrollada en la Fase O,
quedando por realizar las acciones formativas, que formaran parte de las primeras acciones que
realice la empresa.

Creacionde la
Comision de
Igualdad

Sesiones Firma del

formativas Compromiso

Firma del compromiso

Para continuar e iniciar el nuevo proceso de integracién de la Igualdad a la empresa, con ciertas
garantias de éxito, es fundamental partir del compromiso de la Direccién de la empresa,
reconociendo por escrito formalmente la igualdad como uno de los principios bdasicos, la voluntad
de aplicarlo en la organizacién y la cesidn de los recursos necesarios para llevarlo a cabo. Con el
objetivo de favorecer el buen clima para el proceso de cambio que se ha iniciado, es
recomendable comunicar esta decisidn a la totalidad de la plantilla de la empresa en consecuencia
concretando el canal mds idéneo o bien utilizado por la empresa para sus comunicaciones con las
personas trabajadoras.

Creacion de la Comision de Igualdad

Una vez firmado el compromiso, se establece qué persona o personas lideran el proceso
internamente. Actualizar el Grupo de trabajo permanente de Igualdad (Comisién de igualdad),
que juntamente con la entidad consultora constituird el grupo de trabajo que impulse la
elaboracion, implantacién y especialmente el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad. Su
composicion estd en funcidn de las caracteristicas de la empresa, en cualquier caso, es
recomendable que haya una representacidn de los diferentes ‘grupos de interés’ que conformen
la organizacion de la empresa (direccidn, representacién sindical, areas funcionales y RRHH), que
tiendan a una representacidn paritaria entre mujeres y hombres, incluyendo la representacion
legal de la plantilla. La composicién de la Comision de Igualdad de Calsina Carré la forman las
siguientes personas:

COMPOSICION ACTUAL: 07/08/2020

Nombre Departamento Contacto

Victor Manuel Mufioz Almacén ce.seccionigualdad@calsina-carre.com
Ruben Curto Costumer Service ce.seccionigualdad@calsina-carre.com
Jorge Pullares Mantenimiento Flota jpullares@calsina-carre.com
Judit Vazquez Trafico ce.seccionigualdad@calsina-carre.com
Marina Roget Calidad / M.A. /S.S.L mroget@calsina-carre.com

Erika Esteve RRHH eesteve@calsina-carre.com

La eleccion de las personas que componen la Comisién de lgualad facilitara la operatividad del
grupo.
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Fase 1. Diagnhdstico

FASE 1
DIAGNOSTICO

Recogida de Andlisis de Identificacién
informacién género Areas de mejora

l ‘ l Elaboracién
Cronograma Herramientas de recogida de informacién Informe
diagndstico

‘ Modelo informe
diagnéstico
Cuadro de indicadores

Revisién y cierre
del informe

La fase de diagnéstico indica cual es el punto de partida de la empresa respecto a la integracion
de la igualdad de género. Mediante un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacién de la
empresa se pretende obtener informacién para identificar los aspectos de la empresa que hace
falta mejorar.

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

Recogida de Anilisis de Identificacién Informe Revisién y
informacion género Areas de mejora diagndstico cierre

Al finalizar esta Fase se consigue como resultado un informe nos ofrece una panoramica de la

situacién actual de la igualdad en Calsina Carré, incluida la identificacion de aquellas areas y
aspectos que tienen que ser mejorados. Es un documento adaptado a la realidad de la empresa y
participado por la representacién de todas las partes, a través de la Comisién de Igualdad.

La recogida de informacion de la empresa tanto cuantitativa cdmo cualitativa permite hacer un
analisis de la situacién que se encuentra Calsina Carré en materia de género. La evaluacion de los
diferentes ambitos de actuacién permite identificar las areas de mejora que formaran parte del
Plan de Accién.
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Fase 2. Diseno del Plan de Accion

FASE 2
DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD

Prioridadesy Medidas Estrategia de
Obijetivos Operativas implantacion

Modelo de documento
de Plan de lgualdad
Ejemplos de
medidas PIO

Comunicacién
del Plan

El Nuevo Plan de acciéon tiene como objetivo dirigir a la empresa hacia la igualdad de
oportunidades reales entre mujeres y hombres que trabajan en Calsina Carré y contribuir con los
servicios que ofrece, con las relaciones con las empresas proveedoras, colaboradoras y su
clientela, compartiendo el mismo objetivo de igualdad entre mujeres y hombres. Se disefia el Plan
de accién identificando los objetivos y prioridades a llevar a cabo, planteando las acciones a
desarrollar, como medidas operativas para conseguir los objetivos. También asignar los recursos
humanos, materiales y econémicos para la estrategia de implantaciéon y comunicar el plan de
accién a la totalidad de la plantilla. Siguiendo la siguiente secuencia metodolégica:

Prioridades y Medidas Estrategias Comunicacion
objetivos operativas g del Plan

Cuando concluya esta fase tendremos claramente establecida la que serd la estrategia de
intervencién de la empresa para avanzar en la Igualdad de género, a través del nuevo Plan de
Igualdad. Obtendremos un documento de cardcter estratégico que nos definird las medidas
operativas y acciones a desarrollar. La comunicacion del Plan de lgualdad serd un punto
importante para integrar el Plan de Igualdad en la estrategia empresarial de Calsina Carré, se
comunicara a la totalidad de la plantilla, asi como los agentes que se relaciona (clientela, empresas
proveedoras, organizaciones colaboradoras). La voluntad de implantar el Plan de igualdad y las
medidas para hacerlo efectivo, con el objetivo de avanzar en un modelo de empresa
comprometida con la igualdad. Dentro del Plan de Accidn se tendrd en cuenta la inscripcién de
Plan de Igualdad en el registro correspondiente, la presentacion de los resultados obtenidos al
Comité de direccién y la comunicacion de los resultados obtenidos, como la formacién en
sensibilizacidn a toda la plantilla.

Fase 3. Implementacion y seguimiento

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

Poner en marcha las medidas recogidas en el Plan de accidn serd prioritario, también serd
importante realizar un seguimiento periddico del desarrollo del Plan de Igualdad para poder
detectar posibles desajustes y reorientar las acciones que haga falta segin los 10 dmbitos
trabajados en el proceso de implementacién del Plan de Igualdad. Cabe resaltar que el sistema de
seguimiento es una parte esencial de la implantaciéon del Plan de lgualdad ya que permitird
internamente obtener informacion de su desarrollo y externamente dar cuenta de su
implementacion y los avances ocurridos.

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

Para la realizacién del diagndstico de Calsina Carré se han tenido en cuenta todos los procesos
internos y los diferentes departamentos en los cuales se desarrolla variedad de procesos y
actividades de diferente naturaleza. Mediante el estudio cuantitativo y cualitativo, la percepcién
de la plantilla y la opinién de la RLP sobre la situacion de la empresa en materia de igualdad de
oportunidades de género se ha obtenido informacidn para identificar los aspectos de mejora,
mediante la utilizacidon de una serie de indicadores que abarcan los 9 ambitos de actuacién:

AMBITO 1: POLITICA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Este ambito hace referéncia a la concienciacidn y sensibilitzacion que hay en la empresa sobre la
igualdad de oportunidades. Se valora el grado de integracidon de la igualdad de oportunidades en
la estrategia y la cultura organizativa. Valora el compromiso y la implicacién de todo el personal
de la empresa.

Calsina Carré esta iniciando un proceso de cambio hacia una cultura empresarial donde se
fomente vy facilite la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el conjunto de
acciones y actuaciones previstas en el Plan de Igualdad. El disefio y la implementacidn del Plan de
Igualdad es un primer paso, de inicio y de transformacidn para conseguir tener una organizacion
mas equitativa.

En el Convenio Colectivo del ambito territorial de Girona, en los articulos 43 y 44 se articula el
tema de la igualdad de género, tal como se ha mencionado anteriormente.

En el Convenio Colectivo del ambito territorial de Tarragona. En el Capitulo IX. Politicas de
Igualdad, se especifica:

Articulo 47. Promocién de la igualdad.

1. Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes.
2. Para contribuir eficazmente a la aplicacion del principio de no discriminacién y a su desarrollo
bajo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es necesario desarrollar
una accién positiva particularmente en las condiciones de contratacidn, salariales, formacion,
promocién y condiciones de trabajo en general, de modo que en igualdad de condiciones de
idoneidad tendran preferencia las personas del género menos representado en

el grupo profesional de que se trate.

Articulo 48. Planes de igualdad.

Las empresas de mas de 250 trabajadores, y todas aquellas que indique la LOIEMH en cada
momento, deben elaborar y aplicar un plan de igualdad que debera ser objeto de negociacién, y
en su caso, acuerdo con los representantes legales de los trabajadores.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, estrategias y
practicas, asi como los sistemas de seguimiento y evaluacién de los mismos.

Los planes de igualdad podrdn contemplar, entre otras, las siguientes materias: acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo
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para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal
y familiar, y prevencidn del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

La comisiéon paritaria del convenio queda facultada para el seguimiento de la evolucién de los
acuerdos sobre planes de igualdad

En el Convenio Colectivo del ambito territorial de Barcelona. Aunque afecta a un nimero menor
de trabajadores y trabajadoras. Cabe destacar que en el articulo 55 se menciona el Acoso sexual
y la necesidad de tomar medidas preventivas y de accidn para evitar el acoso sexual dentro de la
organizacion.

En el articulo 56 se menciona la Violencia de género, que cada vez estd mas presente en el ambito
empresarial, para proteger a las victimas.

En el articulo 57, se menciona la adecuacién de la igualdad dentro de la empresa, destacando la
(proteccidn de la maternidad y la discriminacion laboral).

Para cumplir con las menciones de los diferentes Convenios Colectivos, una de las primeras
acciones de politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es la renovacién del
compromiso de la direccién y la actualizacién de la Comisiéon de igualdad junto con la designacién
de una persona responsable que ejerza el rol de agente para la igualdad en la empresa con el
objetivo de liderar y dirigir las actuaciones en materia de igualdad de oportunidades de género.

Compromiso de la direccién

La direccidon esta comprometida con la igualdad de oportunidades de género, formaliza el
compromiso y difunde el proyecto, de manera formal, el 25 de junio del 2019 mediante una
comunicacion dirigida a toda la plantilla agradeciendo de antemano la predisposicién a colaborar
en el desarrollo de politicas de igualdad de género en la empresa. Del mismo modo con
anterioridad, la direccién Corporativa, el 12 de septiembre del 2019 envia una carta, via email al
Comité de Empresa poniendo en conocimiento la voluntad de realizar el Plan de Igualdad para la
empresa.

Aungue no existe un presupuesto dedicado expresamente a las politicas de igualdad dentro de la
empresa. La empresa en el Plan de formacion futuro, habrd una parte destinada a formaciones en
Igualdad. Sin un importe en concreto, ajustado a las necesidades de cada momento.

Comisién de Igualdad

En fecha 30 de agosto del 2019 y de forma paralela a la realizacion del Plan de Igualdad, se ha
actualizado la nueva Comisién de Igualdad. La representacion es paritaria y con participacion de
la direccion, la representaciéon legal de la plantilla y las unidades organizativas mas
representativas. Queda inicialmente formada, previa aceptacién de su cargo y responsabilidad
por:
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Nombre Cargo en la empresa
Victor Manuel Mufoz Técnico de Procesos. RLT
Jose Redondo Operario de Almacén. RLT
Jorge Pullares Responsable de Flota.
Claudia Erhan Operativa de Trafico
Marina Roget Responsable de Calidad
Erika Esteve Técnica de RRHH

Se acuerda que la comision se reunird de forma ordinaria 2 veces al afio y adicionalmente de
forma extraordinaria siempre que sea convocada. En el proceso de elaboracién del Plan de
igualdad se reunird en el momento de la renovacion de la comision, para la aprobacién del
diagndstico y las acciones de mejora del Plan de igualdad.

Agente de lgualdad

Existe la figura de Agente de Igualdad, su funcion principal es, por tanto, la de impulsar el progreso
y la expansion de la igualdad de oportunidades y de género en las organizaciones e instituciones
mediante la implementacion y evaluacion de actuaciones y politicas encaminadas a la
consecucién de laigualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en Calsina Carré.
La persona Agente de lgualdad estd ubicada en el departamento de Recursos Humanos, ha
realizado formacién especifica para ocupar el cargo y estd motivada y preparada para desarrollar
las funciones de Agente de Igualdad.

Nombre Cargo en la empresa
Erika Esteve Técnica de RRHH. Departamento de
RRHH

Comisién de Acoso sexual vy por razén de género

La comision de Acoso la componen la Agente de igualdad y también el director corportivo. Si se
ha de activar el Protocolo de Acoso las primeras personas que estaran informadas de la situacion
seran la Agente de Igualdad y el Director corporativo. Si la situacién es mas compleja, se activara
toda la comisidn de igualdad, convirtiendose en comision de prevencidon de Acoso.

Nombre Cargo en la empresa
Erika Esteve Técnico de RRHH. Agente de Igualdad
Lluis Batlle Director corporativo
Judit Vazquez Operativa de Trafico
Ruben Curto Administrativo Customer Service RLT
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Cuando se ha preguntado a la plantilla de la empresa si sabe que implicaciones tiene la
implantacion de un plan de igualdad en la empresa, ha contestado SlI, un 70,73% y NO un 29,27%.
Mas de la mitad de la plantilla, en un porcentaje alto, ha respondido de forma afirmativa. El
29,275% necesitan mas informacion sobre el Plan de igualdad de oportunidades.

Q4: ¢Sabe qué implicaciones tiene implantar un Plan de Igualdad en la empresa?
SI _
ND -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Cuando se ha preguntado al personal si existe igualdad de oportunidades en la empresa,
responden de forma afirmativa un 53,66% de las personas en contra del 46,34% que consideran
que no existe igualdad de oportunidades en. Se valora que existe percepcion de igualdad en la
empresa ya que mas del 50% tiene percepcién de igualdad. Pero, se tendra que tener en
consideracion el 46,34% de personas que tienen la percepcion de que no existe igualdad de trato
y oportunidades en la organizacién, en los siguientes analisis y en las acciones de futuro.

Q5: ¢Considera que existe en su empresa igualdad de oportunidades y trato para Hombres y
Mujeres?

SI_

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

Se ha comprobado que la empresa no dispone de un presupuesto especifico para implementar
medidas de igualdad. El presupuesto es una apuesta de proyecto continuo y de futuro.

La empresa si ha formado a personal en temas de género. Han realizado formacién 30 personas
de la empresa, cabe destacar la formacion especifica recibida por la persona que se responsabiliza
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como Agente de igualdad de la empresa. Toda la formacién se detallard en el dmbito de
Desarrollo.

La valoracién global de los dmbitos de actuacion se concreta con una descripcidon de puntos
fuertes y puntos débiles que les llamaremos acciones de mejora, se priorizara las acciones de
mejora en la Plan de accidn final. En el siguiente cuadro se pueden identificar los resultados del
diagndstico del ambito 1: Politica de igualdad de oportunidades:

EVALUACION AMBITO 1: POLITICA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

1. Propuesta de formacion de la Comision de

1. Restablecer el compromiso de
b igualdad de género.

participacién e implantacién de la
Igualdad de oportunidades de género. 2. Propuestas de formacion en Igualdad de

) ) o género para la totalidad de la plantilla.
2. Crear un equipo de trabajo (Comisién de

igualdad), que impulse y coordine el | 3. Prevision de recursos necesarios para la

proceso y el seguimiento de la implementacién  del Plan.  Asignar

implantacion del plan de igualdad presupuesto a la Igualdad.

internamente. 4. Hacer difusién de los datos de la plantilla
3. Elaboracién del Nuevo Plan de Igualdad desglosados por sexo como medida de

de oportunidades entre mujeres v sensibilizacion a la igualdad de género.

hombres. 5. Incorporar al Manual de
4. Existencia de la figura de Agente de bienvenida/acogida la informacién de la

Igualdad existencia del Plan de Igualdad.

6. Mejorar la percepcion de igualdad entre la
plantilla.
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AMBITO 2: POLITICA DE IMPACTO A LA SOCIEDAD Y DE RESPONSABILIDAD CORPORATIVA

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

Calsina Carré tiene el compromiso de mejora continua en los procesos de gestién y calidad.
Dispone en la actualidad de diferentes certificaciones: ISO 9001 y ISO 14001.Estas certificaciones
tienen la base en la sensibilidad en tener una organizacién mas responsable con la sociedad.
Aungue no dispone de un Plan de Responsabilidad Social Corporativa estandarizado desarrolla
acciones encaminadas a cuidar el entorno y las personas relacionadas con la empresa ya sea
mediante procesos de calidad en la seleccién y gestion del personal o en acciones de mejora en
la seguridad y salud en el trabajo.

Grupo Calsina Carré dispone de la certificacién 1SO 9001:2000 y ISO 14001:2004 para todos sus
centros de trabajo.

En referencia a la calidad el Grupo Calsina Carré entiende que la gestién basada en la calidad y en
la mejora continua es critica para ofrecer los maximos niveles de servicio por sus clientes, por esto
forma parte de los objetivos de cada uno de los departamentos de la empresa.

A modo de ejemplo, utiliza SQAS (Safety and Quality Assessment Systems), esta basado en la
comprobacidn del cumplimiento de requisitos de calidad, seguridad y medio ambiente definidos
por la industria quimica para sus proveedores, que es una herramienta de analisis y también como
auditoria estricta en todos sus puntos que acredita a la empresa para poder trabajar con empresas
del sector quimico.

La empresa se encuentra evaluada por ECOVADIS con la categoria de plata, esta "auditoria/evaluaciéon"

permite determinar el desarrollo social y ambiental de las empresas. También, la huella de carbono,
entre otras actuaciones, se realiza con la finalidad de ir avanzando en actuaciones de RSC. Todas
las certificaciones y herramientas de calidad y seguridad evidencian la sensibilidad de Calsina
Carré para velar por la introduccién de valores en la empresa.

La empresa comparte todas las acciones y buenas practicas que desarrolla en materia de
responsabilidad social en las redes sociales, en especial publica buenas practicas en Linkedin. A
demas realiza anualmente una Auditoria no financera donde se reflejan aquellas acciones y
estrategias de la empresa en favor de la Sociedad.

Dentro de los procesos de calidad, Grupo Calsina Carré presta especial atencidn a todos aquellos
procedimientos que afectan a la seguridad y salud de todos sus colaboradores/as. Del mismo
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modo toma especial medida en la proteccion del medio ambiente (vehiculos menos
contaminantes, gestion de los residuos, entre otros). La totalidad del personal recibe formacién
especifica dentro su ambito de actuacion, especialmente conductores/as y personal de almacén
por lo que se evidencia la motivacidn por la seguridad, la salud de las personas y la proteccion del
medio ambiente.

En el dmbito de la sostenibilidad, por politica de empresa los vehiculos se renuevan cada 3 afios,
motivando el uso de vehiculos mas eficientes y menos contaminantes. Actualmente, los nuevos
vehiculos que se incorporan cumplen todos con la estricta normativa Euro5. Por otra parte, se
potencia entre la clientela el uso del transporte inter modal como medio para conseguir ahorros
energéticos y reducciones en la emisidon de contaminantes.

Cabe destacar que se motiva y sensibiliza a la plantilla en el ambito del medio ambiente y procesos
de reciclaje en los departamentos sobre el material de oficina utilizado.

Grupo Calsina Carré cuenta con personal propio dedicado Unica y exclusivamente a velar por el
cumplimiento de los estdndares de calidad definidos por la Direccidn de la compaifiia, asi como a
motivar a todo el personal. Existen responsables de mantener el manual general de calidad y de
coordinar las auditorias internas realizadas por consultorias especializadas.

También cumple con la Ley LISMI. Ley general de Discapacidad que impone a las empresas de 50
a mas trabajadores/as reservar una cuota del 2% de su plantilla, a favor de trabajadores/as con
alguna discapacidad.

No existe un Plan de Responsabilidad Social Corporativa, pero cabe destacar que la empresa a lo
largo del aio planifica varias iniciativas y propuestas que van en la linea de RSC.

e Colaboracién con entidades como CRUZ ROJA (donacion de juguetes solidarios en Navidad).

e Colaboraciéon con eventos de la Asociacidn Albert Sidrach en beneficio del Hospital Sant Joan de
Déu para la investigacién del Sarcoma Ewing.

e Participacion en el proyecto Okup'Alt: programa de formacién profesionalizadora para jovenes de
16 a 24 afios que quieran aprender un oficio y encontrar trabajo

e Conferencias en centros de Educacion Secundaria del Alt Emporda (IES Cendrassos,...)

No se tiene conocimiento de que existan mujeres que hayan sufrido algun tipo de violencia de
género entre el personal. Todas estas actuaciones se gestionan desde el departamento de RRHH
independientemente de no disponer de un Programa de Responsabilidad Social Corporativa.

Todas estas funciones van asociadas a acciones que pueden realizarse dentro de la empresa para
fomentar la igualdad de oportunidades y desarrollar e implementar el nuevo Plan de Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres para que Calsina Carré tenga asociada la equidad de
género como una parte mas de su estrategia empresarial.

Cuando se pregunta, en el andlisis cualitativo, cual es el nivel de compromiso de la empresa con
la igualdad de oportunidades, la empresa tiene claro que tiene que existir paridad en todos los
puestos de trabajo y que en el proceso de contratacion (protocolo de seleccidon) se tiene en cuenta
el o la mejor candidata sin tener en cuenta el sexo de la persona. También que el nivel de
compromiso hasta el momento en relacidn a la igualdad se aborda en cada area o departamento
segln la sensibilidad de las personas. Valoran como positivo la figura de la agente de igualdad,
encargada de transmitir la igualdad de oportunidades. La direccién se siente comprometida con el Plan de
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Igualdad que se esta impulsando respetado por la plantilla. También se aprecia la formacién en perspectiva
de género.

Se ha realizado, en los ultimos afios, una encuesta de clima laboral, en concreto en el 2016. Se
realizé una encuesta en el centro de trabajo de Valls, Pont de Molins i el CIM. De forma resumida el punto
fuerte que se destacd fue El crecimiento de la empresa y como resumen de puntos a mejorar, se destaco:
Compromiso y entrega de colectivos recién llegados a la empresa, Comunicacion entre departamentos y
Organizacion de horarios.

Las buenas précticas en materia de igualdad de género y el nuevo Plan de igualdad serd de gran
utilidad para fortalecer las relaciones y compartir la motivacion para trabajar en un entorno
laboral libre de discriminaciones de género.

Cuando se pregunta en el andlisis cualitativo, por los valores de la empresa. La empresa expresa
gue los valores que hacer crecer a la organizacién como grupo, junto a empresas proveedoras, partners
y clientela son:

* Pertenencia al grupo
® Respeto a las personas, culturas y medio ambiente
* Honestidad, curiosidad y responsabilidad

Cabe resaltar que la empresa trata de compartir estos valores con el personal, al que llama “nuestro equipo”
y también partners, convencidos que, igual que los valores hacen a las personas, las personas hacen a las
empresas.

Cuando se pregunta al personal sobre si en la empresa se trabaja con personas discapacitadas o
en situacidn de riesgo de exclusion. Las respuestas afirmativas llegan a un 26,83%, las respuestas
negativas del 24,39% y las personas que no saben son el 48,78%. Por lo tanto, en Calsina Carré
existe percepcion de que se tiene en cuenta perfiles que pueden sufrir discriminacién, aunque
baja. Ya que un 48,78% afirma no saber si se trabaja con personas discapacitadas y en situacion
de riesgo o exclusion.

Q8: éSe trabaja en su empresa con personas discapacitadas o en situacion de riesgo o exclusion?

Mo

Mo lo se
0% 10% 20% 30% 40% 50% B60% TO% BO% 90% 100%

Cabe recordar que Calsina Carré, es una empresa que pertenece a un sector de actividad
masculinizado donde la mayoria de empresas tienen una cultura empresarial conservadora y
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rigida. En Calsina Carré se percibe una apertura hacia la responsabilidad social corporativa con

una cultura empresarial innovadora, ética y con sensibilidad para abordar la Igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres para impactar en la sociedad de forma positiva en el

desarrollo de su actividad permitiendo valorar este ambito de la forma siguiente:

EVALUACION AMBITO 2: POLITICA DE IMPACTO A LA SOCIEDAD Y DE RESPONSABILIDAD
CORPORATIVA

PUNTOS FUERTES

ACCIONES DE MEJORA

1. Poseer certificaciones en materia de
calidad en la gestidon de RRHH y mejora en
la seguridad y salud en el trabajo: 1SO
9001, ISO 14001.

2. Sensibilidad y contratacién de diferentes
perfiles: personal con discapacidad,
monoparental, entre otras. (medidas de
RSC).

Participar en campanias o proyectos para
promover la igualdad de oportunidades
(territoriales, sector actividad,
Organizaciones publicas).

Participar y hacer difusién de Ia
existencia del Plan a agentes externos a
la empresa (empresas proveedoras
colaboradoras y clientela) para
fomentar la igualdad de oportunidades
en el trato con agentes externos.

Enfatizar el papel de la mujer en el
ambito del Transporte en actuaciones
que se lleven a cabo (presentaciones,
eventos, formacion). Cambio cultura
organizativa.
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AMBITO 3: COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE

Este dmbito se relaciona con la comunicacidn tanto interna como externa de la empresa, es decir,
teniendo en cuenta tanto el lenguaje cémo la imagen de la empresa. Valora si se ha comunicado
bien la realizacién del nuevo Plan de igualdad, la visibilidad del trabajo de las mujeres y su
contribucion a los resultados y éxitos organizativos. Valora la neutralidad en la imagen que
proyecta la empresa, tanto en el dmbito interno, en el lenguaje utilizado en la documentacion
escrita y en la comunicacién oral en actos y reuniones, como en el externo, en la publicidad que
hace la empresa de sus productos o servicios.

Para evaluar este ambito hemos revisado la pagina web y diferentes documentos que genera la
empresa. Se ha hecho una revision del lenguaje escrito y las imagenes utilizadas en la pagina web
de Calsina Carré, el lenguaje escrito es correcto casi en la totalidad del web, pero en algunas partes
se han encontrado algunas incorrecciones de utilizacidon de lenguaje sexista que se expresan a
continuacién, a modo de ejemplo:

En algunos apartados de la pagina web: https://calsina-carre.com/apps/group se ha encontrado

e Dentro del apartado de RRHH.
Como titulo se encuentra. “Valores fundamentales que fomentamos en nuestros empleados”
Seria mds correcto escribir la plantilla, el personal o empleados/as
e En las pestainas hay una de EL EMPLEADO
Deberia decir el personal
e Dentro de Equipo Humano
“... El empleado de Calsina Carré debe ser innovador”
Seria mds correcto escribir empleado/a o La plantilla o el equipo humano
e Dentro de Personal

“...como conductores formados...”

Deberia escribir conductores/as para integrar a mujeres y hombres en la visualizacion del perfil
del sector del transporte

e En el apartado de Noticias.

..... formar una gran familia y promover a todos sus trabajadores...”
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Deberia tener en cuenta a ambos sexos. Trabajadores y trabajadoras
e Dentro del Crecimiento personal

“.... ofreciendo a sus empleados un entorno ético, dindmico e internacional donde se valora el
talento y se apuesta por la promocién interna, basada en la igualdad de oportunidades...”

Seria mds correcto escribir empleado/a o El personal o el equipo de personas

Dentro del Compromiso con la mejora del entorno social del trabajo, la calidad y el....

e “.integridady respeto con sus empleados, colaboradores, clientes y proveedores
Seria mds correcto el personal, empresas colaboradoras, clientes y proveedoras.
“...la satisfaccién de sus clientes”

Seria mds correcto clientela o empresas clientes.

Se destaca que en algunas ocasiones Calsina Carré lleva a cabo la utilizacidn de un lenguaje
neutro y correcto. A modo de ejemplo:

...... empresarial en un equipo humano altamente cualificado, con un know how contrastado.
Convergemos un grupo de profesionales que conocemos el negocio y el territorio en el que nos
movemos.

El Grupo Calsina Carré en los ultimos meses ha disefiado una Guia de utilizacién de lenguaje
neutro libre de discriminacién. Una guia de comunicacién inclusiva, para promover el uso de un
lenguaje neutro. Por lo tanto, se emplaza a una nueva revision y cambios para la utilizacién de un
lenguaje inclusivo.

En conclusidn: Se deberia alertar la utilizacion de un lenguaje sexista, para mejorar y utilizar un
lenguaje neutro, libre de discriminacion. Por ejemplo “conductores”, sélo incluye un género y
deberia tener en cuenta ambos, para que las personas que buscan informacidn, puedan hacerse
a la idea que también trabajan en la empresa mujeres en puestos de trabajo tradicionalmente
masculinizados.

Imagen

Calsina Carré cuida suimagen y tiene en cuenta la visibilizacion de mujeres en su equipo de trabajo
y en sus proyectos.

A modo de ejemplo en la pagina web podemos encontrar esta imagen:
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Comunicacion escrita interna y externa

Se han revisado y evaluado algunos documentos internos y externos (cartas, comunicaciones,
emails). La empresa intenta utilizar un lenguaje neutro, libre de connotaciones sexistas, aunque
no siempre es facil y hay pocas personas en la empresa con formacién y sensibilizacién sobre la
necesidad de adecuar el lenguaje neutro a todas las comunicaciones.

Se han analizado 3 documentos de forma aleatoria:
e Un email enviado a todo el personal, sobre el parking.
e Power point en una jornada de mejora continua del personal

e Email comunicando Jornada de Puertas abiertas.

Email enviado al personal

pri@calsina-carre.com pmi@calsing-carre. com; 'Lluis Batle' - 24/09/2019

PARQUING TREBALLADORS/PARKING TRABAJADORES “

-

Bon dia :
- Des del departament de prevencid de riscos laborals us volen FELICITAR per I'excel-lent treball que esteu fent a I'hora d'estacionar els vehicle en els
diferents parquings de les nostres instal-lacions. Tots el vehicles dins les zones delimitades per estacionar , respectant els aparcaments per persones

discapacitades i tots les vehicles col-locats en posicié d’aparcament per sortida frontal d’emergéncia .

- Recordar-vos la importancia d'estacionar en posicid d'aparcament per sertida frontal d’emergéncia , per poder facilitar I'evacuacié en cas gue sigui
necessari .

- Encas que el parquing de davant les oficines estigui complet , recordar-vos que tenim un altre parquing el costat del magatzem nou gue tothom i té accés

Tal como se puede apreciar en el email, en el asunto esta escrito “PARQUING TRABAJADORES”.
solo tiene en cuenta personas del sexo masculino. Cabe destacar que en el resto de email se utiliza
un lenguaje correcto, teniendo en cuenta a todo el personal mujeres y hombres. .... “personas”...
. También “recordar-vos” y “Tothom”. Las dos expresiones incluyen a ambos sexos. Y son
expresiones correctas.
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Power point. Mejora continua. Certificacions RRHH
En el power point se ha encontrado algunas expresiones, incorrectas. A modo de ejemplo:
v" .”un inspector ISO”

Seria mds correcto utilizar inspector/a para visualizar que este puesto de trabajo o responsabilidad
tanto la pueden desarrollar mujeres como hombres.

v' ..”conductor no presente en la carga”

Seria necesario utilizar la palabra conductor/a o conduccidn, para tener en cuenta que puede
existir una mujer conductora.

v" Se utiliza en la presentacidon de power point: “trabajadores, clientes, proveedores” en
algunas de las diapositivas. Términos incorrectos

Seria preferible escribir “personal, empresas proveedoras y clientes”

Email. Comunicacion Jornada Puertas abiertas

Gerard Calle oF] Pont de Molins 10/06/2019

JORNADA PORTES OBERTES/PUERTAS ABIERTAS .

A través de una visita guiada de 2 horas se visitaran las diferentes zonas de nuestras instalaciones y al finalizar se ofrecera un pequefio aperitivo/merienda para
los asistentes.

Disponeis de dos opciones:

MARNANA: De 12h a 14h
TARDE: De 16h a 18h

Para confirmar la reserva es importante que antes del 19 de junio envieis un correo electronico a rrhh@calsina-carre.com indicando el nombre de asistentes y el
horario escogido.

Animaos! Esperamos que nos visiten vuestros familiares!

DATA | HORARIS

DIA: Dimarts 25 de Juny

HORARIS (S'ofereixen dues opcions)
Ma De 12.00 a2 14.00
Tarda: De 16.00 a 18.00

LES NOSTRES INSTAL-LACIONS!

4

En la invitacidn a la Jornada de Puertas abiertas se escribe ” .... para los asistentes”

Seria conveniente también escribir” para los/las asistentes” u otra forma que también incluyera el
sexo femenino.

Cabe destacar que, en la identificacidon de categorias profesionales y puestos de trabajo, no se
utiliza un lenguaje neutro, libre de discriminacién. Por ejemplo, la empresa utiliza “conductor
mecanico” “Mozo especialista”, destacando que en un centro de trabajo si que hay mujeres que
estan trabajando en estos puestos de trabajo.

Comunicacion interna y externa
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Para garantizar la informacién, el compromiso la interiorizacién de los valores corporativos o la
posibilidad de participar en las distintas acciones sobre igualdad de oportunidades de toda la
plantilla, es necesario disponer de recursos y de un plan de comunicacidn interno enfocado a la
sensibilizacidn de todo el personal en materia de igualdad y campafias de informacion.

Desde el punto de vista de las comunicaciones externas, la empresa tambien puede ofrecer una
imagen y compromiso con la igualdad revisando el tipo de lenguaje utilizado, promoviendo actos
y jornadas especificas, generando colaboraciones con otras empresas u organizaciones o
cuidando el tipo de imagen y/o visibilizando la aportacion de las mujeres al mundo del transporte
y logistica.

Calsina Carré dispone de diferentes canales de comunicacién interna, unos de cardacter mas
informal (interlocucidon directa del personal con la persona responsable directa y con el
departamento de RRHH) u otros de caracter mds formal, que buscan lograr una comunicacion
interna fluida y agil en sus diferentes modalidades (horizontal ascendente y descendente) y que
ayudara a la concienciacién y participacién de la plantilla en las politicas de igualdad que se irdn
desarrollado. El correo electrénico es el canal de comunicacion mas utilizado, sirve de canal de
informacidn en especial, en relacidon con todos los temas relacionados con RRHH.

Cabe mencionar que desarrolla vias de comunicacidn, en forma de participacion entre el personal,
como actividades deportivas, eventos anuales, en especial, para poder compartir con la familia,
como es el caso de Jornada de Puertas abiertas. También la comida de Navidad estd considerada
por la empresa como un punto de encuentro y mejora de comunicacién en la empresa.

El uso del lenguaje e iconografia no sexista

El lenguaje es una adquisicién cultural, es el instrumento a través del cual expresamos nuestros
pensamientos, nuestras ideas y nuestra forma de concebir el mundo, y es, por tanto, el reflejo de
la cultura de una sociedad en un determinado momento. Si el lenguaje es sexista, tiende a la
perpetuacion de valores y estereotipos que perjudican la igualdad real y la visibilizacién de las
mujeres.

El uso no sexista del lenguaje es uno de las acciones, como instrumento, que las empresas pueden
y deben utilizar para promover de forma efectiva la igualdad real de la mujer en la empresa. Para
ello se ha recogido diversos puntos de mejora que quedan reflejados en la evaluacion del dmbito
de la comunicacién, imagen y lenguaje.

EVALUACION AMBITO 3: COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

1. Mostrar en imagenes la presencia de | 1. Fomentar laigualdad de oportunidades en
mujeres en su equipo. el trato con clientela, empresas
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2. Elaboracién de una guia de lenguaje proveedoras y/o colaboradoras (carta de
neutro. comunicacion).

3. Utilizacion de un lenguaje neutro en las | 5 Mejorar el lenguaje y utilizar un lenguaje

cartas, emails y otras comunicaciones neutro y libre de sexismos en la pégina

tanto internas como externas. web.

3. Formacién para toda la plantilla en la
utilizacion de un lenguaje no sexista.

4. Plan de Comunicacién interno para
informar de la implantacion del Plan de
igualdad a la totalidad de la plantilla.
Difusidn del Plan.

5. Revision sistematica del lenguaje
utilizado.

AMBITO 4: REPRESENTATIVIDAD DE LAS MUJERES Y DISTRIBUCION DEL PERSONAL

Este ambito analiza la posicién que ocupan las mujeres en la empesa y como se distribuye el
personal entre los diferentes puestos de trabajo, niveles y categorias. Valora si la empresa dispone
de informacidn del personal por sexos, edad, nivel educativo y formacion. Se comprueba que las
mujeres estan representadas en todos los puestos de trabajo, las unidades y las categorias de la
empresa. Se valora la proporcién de mujeres que hay en cada nivel de la empresa, comités,
consejo de administracidn, cargos directivos y la Representacidon Legal de la Plantilla.

DATOS GENERALES DE LA PLANTILLA

SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA

1.1. Plantilla disgregada por sexos en Cataluia:

Mujeres % Hombres % Total
76 22.82 % 257 77.18% 333
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Grafico de la plantilla disgregada por sexos

Plantilla disgregada por sexos

B Mujeres

B Hombres

La plantilla de Calsina Carré es mayoritariamente masculina, con una presencia del 77,18% de
hombres (257 hombres) frente a un 22,82 % de mujeres (76 mujeres). Este dato no hace mas
gue confirmar la tendencia en este sector, donde hay una mayor presencia masculina. Nos
encontramos, por tanto, ante una situacién de desequilibrio en la presencia de mujeres y
hombres en la empresa, fruto de la masculinizacidn de las ocupaciones clave de la actividad
gue se desarrolla, en donde existen menos profesionales de sexo femenino.

Centros de trabajo: Girona, Tarragona y Barcelona

Existen tres centros de trabajo, ubicados en las ciudades de Pont de Molins (Girona) CIM Vallés
(Barcelona) y la ciudad de Valls (Tarragona). Se analiza la representacion de los tres centros de
trabajo sabiendo que la empresa inicid su actividad en el centro de trabajo ubicado en Girona,
hace unas 4 décadas y los centros de trabajo y logisticos de Tarragona y Barcelona tiene una
antigiedad menor, iniciando su actividad, cuando la empresa se convirtié en un Operador
Logistico Integral, desarrollando de igual forma su actividad en Transporte y servicios
logisticos.
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Plantilla disgregada por sexo (por centros de trabajo)
Centro de trabajo 1: Girona
Centro de trabajo1: GIRONA (PONT DE MOLINS)
Mujeres % ‘ Hombres % Total
58 23,20% 192 76,80% 250
Centro de trabajo 2: CIM
Centro de trabajo 2 : CIM VALLES (BARCELONA)
Mujeres % ‘ Hombres % Total
2 15,38% 11 84,62% 13
Centro de trabajo 3: Valls
Centro de trabajo 3: VALLS (TARRAGONA)
Mujeres % ‘ Hombres % Total
16 22,86% 54 77,14% 70

En el centro de trabajo de CIM Vallés (Barcelona) la plantilla esta formada por un total de 13

personas, 2 mujeres y 11 hombres. Asi se observa que el 15,38% de la plantilla esta

representado por el sexo femenino y el 84,62% se encuentra representado por el sexo

masculino. En el tercer centro de trabajo ubicado en Valls (Tarragona) la plantilla esta formada

por un total de 70 personas, 16 mujeres y 54 hombres. Asi se observa que el 22,86% de la

plantilla estd representado por el sexo femenino y el 77,14% se encuentra representado por

el sexo masculino.

Grafico centro de trabajo 1: Pont de Molins. GIRONA

77%

Centro de trabajo | : GIRONA (PONT DE
MOLINS)

B Mujeres

B Hombres
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Grafico centro de trabajo 2: CIM Vallés.BARCELONA

Centro de trabajo | : BARCELONA

B Mujeres
B Hombres
72%
Grafico centro de trabajo 3: Valls. TARRAGONA
Centro de trabajo 3 :VALLS
B Mujeres
® Hombres

En los tres centros de trabajo, Girona, Barcelona y Tarragona se observa la misma tendencia.
Existen mayor nimero de representacion masculina; el 84,62% (11 hombres) en Barcelona y
el 77,14% de hombres (54 hombres) en el centro de Tarragona. En el centro de trabajo donde
hay mas personal (250 personas), en Girona hay un 76,80% de representacion masculina (192
hombres) y 23,20% de representacidon femenina (58 mujeres.)

La representacion femenina es del 15,38% (2 mujeres) en Barcelona y el 22,86% (16 mujeres)
en Tarragona. Se aprecia, por lo tanto, una ligera diferencia entre los centros ya que en el
centro de trabajo de Tarragona y Barcelona existen un menor porcentaje de mujeres, aunque
la diferencia no es significativa, mas adelante intentaremos identificar si existe una causa que
explique estas diferencias de 7 puntos.

1.2. Tabla de distribucion de la plantilla por edad
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Edades Mujeres % Hombres % Total
Mas de 50 11] 14,29% 66] 85,71% 77
41-50 20 20,83% 76| 79,17% 96
31-40 31 36,47% 54] 63,53% 85
20-30 14] 18,67% 61| 81,33% 75
TOTAL 76| 22,82% 257| 77,18% 333

La plantilla de Calsina Carré esta representada por profesionales que se concentran,
mayoritariamente, en el tramo de edad comprendido entre 41 a 50 afios, el 28,82% de la
plantilla (96 personas). Tal como se aprecia en la Tabla, el 20,83% mujeres y el 79,17% de
hombres. En segundo y tercer lugar, por su nimero, encontramos a las personas, en el tramo
de edad de 31 a 40 afios con un 25’52% (85 personas) de representatividad y de Mds de 50
afios con una representacion del 23'12% (77 personas). Los porcentajes son muy similares,
pero si hacemos un andlisis de género se observa que en el tramo de edad comprendido entre
31 a 40 afos, las mujeres representan un 36,47% y los hombres un 63,53%, mientras que en
el tramo de edad de Mds de 50 afios, las mujeres representan sélo un 14°29% y los hombres
un 85,71%. El porcentaje mas bajo de representatividad de la edad de la plantilla se encuentra
con un 22’52% (75 personas) en el tramo de edad comprendido entre los 20 y 30 afios (el
18,67% mujeres y el 81,33% son hombres).

Grafico de la tabla de distribucién de la plantilla por edad

Mujeres Hombres

18,42%
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Si analizamos con mas detalle cada tramo de edad desde la perspectiva de género, se observa
que el mayor numero de mujeres y hombres se encuentran en el tramo de edad entre los 41 a
50 arfios, pero en el tramo de edad donde hay mds mujeres es el de 31-40 afios (40,78% de
mujeres del total de mujeres y 21,01% de hombres del total de hombres) por lo tanto no
existen diferencias significativas de género, cabe recordar que el 77,183% de la plantilla esta
representada por hombres.

Donde se encuentran mas diferencias es el tramo de edad de Mds de 50 afios (14,470% de
mujeres del total de mujeres y 25’68% de hombres del total de hombres) con casi el doble de
representacién masculina. También hay diferencias en el tramo de edad de 31 a 40 afos
(40,78% mujeres del total de mujeres y 21’01% de hombres del total de hombres) donde hay
una mayor representacion femenina, ya que hay 31 mujeres de 76 mujeres que hay en la
plantilla en comparacién de 54 hombres de los 257 hombres que hay en la plantilla. En el tramo
de edad de 20 a 30 afios, donde hay las personas mas jévenes, no existen grandes diferencias
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significativas, 22,95% mujeres (14 mujeres) y 23,73% (61 hombres), pero teniendo en cuenta
qgue las personas jévenes pueden marcar el futuro de la organizacidon de la empresa, cabe
destacar que del total de la plantilla las mujeres, en el tramo de edad entre 20-30 afios, quedan
representadas en un 18,67%, incluso por debajo de la representatividad media de la empresa
gue recordemos esta en un 22,82%.

Grafico de la tabla de distribucion de la plantilla por edad hombre y mujer
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Se deduce que las personas de mas edad son en su mayoria del sexo masculino, puede responder
a la légica de una tendencia socioldgica general y también caracteristicas del sector de actividad,
en donde profesionales del sector del transporte han sido tradicionalmente hombres. La
incorporaciéon de la mujer en puestos de trabajo de conduccidn y caracteristicos del sector ha
sido paulatina. Cabe destacar que no se encuentra un mayor nimero de mujeres en el tramo de
edad de personas mas jovenes, de 20 a 30 afios, donde se puede hacer revertir esta tendencia.

En conclusidn: Plantilla masculinizada, una mayor representatividad de hombres, el 77,18%
frente al 22,82% de mujeres y con la generacion mas joven, con un tramo de edad de 20-30
afos, también masculinizada (81,33% hombres frente 18,67% mujeres). Cabe pensar que el
proceso de representatividad igualitaria puede ser lento si no se revierte la situacion y se aleja
de la representatividad con una edad superior a los 50 afios (85,714% hombres y 14’29%
mujeres).

La Comision Europea des del 2017 impulsa una plataforma “Women in Transport-EU Platform for
Change” como objetivo de reforzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
sector del transporte. Promueve que las empresas se unan al compromiso de incrementar la
participacién de las mujeres a este sector y pueden compartir buenas practicas para poder
cambiar la brecha de género.

También en este sentido, la Comisaria Europea de Transporte, Violeta Bulc ha recalcado la
importancia de la inclusidon de las mujeres en un sector con “grandes oportunidades de trabajo”
y para actualizar el sector con la incorporacién de mas mujeres en las empresas.
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Estudios de la CEOE y también EUSTAT, apuntan que el sector del transporte no llega al 20% de
representacion femenina. Destacando que los Planes de Igualdad han de servir para incrementar
los porcentajes de contratacidon femenina y ayudando a una transformacion social donde empleos
tradicionalmente masculinos, sean ocupados también por mujeres.

1.3. Tabla de distribucion de la plantilla por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Indefinido 67] 23,18% 222| 76,82% 289
Temporal 9] 20,45% 35] 79,55% 44

TOTAL 76| 22,82% 257 77,18% 333

Se observa que Calsina Carré realiza una modalidad de contratacién Indefinida mayor en
comparacién a la contratacién Temporal. Tienen contrato Indefinido, 289 personas del total
de la plantilla. No se indica en la informacidn recibida si existen contratos indefinidos a tiempo
completo o a tiempo parcial. La contratacion Temporal, en menor ndmero, representa el
13,21% (44 personas). Tampoco se puede realizar un andlisis de los contratos Temporales si
son a tiempo parcial o jornada completa.

Grafico de la tabla de distribucion de la plantilla por tipo de contrato
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Cuando hacemos el andlisis de género, podemos afirmar que existe un elevado porcentaje de
mujeres, un 88,15 (67 mujeres del total de mujeres) con contrato indefinido. Es un dato
positivo, ya que la contratacion indefinida de mujeres favorece las politicas igualitarias. Este
dato comparado con el porcentaje de hombres, un 86,38% (222 hombres del total de hombres)
con contrato indefinido hace observar que no existe ningun tipo de discriminacion en la
contratacion.

Comentar que la politica de contratacién indefinida aporta a la plantilla seguridad, asi como
un nivel de compromiso y de sentido de pertenencia a la empresa mayor que en otras
modalidades de contratacién, también de forma indirecta la plantilla siente que pertenece a
una empresa con valores vinculados a la equidad, asi como dotada de sensibilidad y motivacion
para trabajar a favor de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se observa
que los contratos indefinidos estdn mayoritariamente representados por mujeres que
hombres.
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En conclusion: Se aprecia que la empresa realiza una mayor contratacion Indefinida en
comparacion a la contratacién Temporal, aunque en una primera observacidn el porcentaje
de hombres con esta tipologia de contratacién es mayor al porcentaje de mujeres, aunque
tiene su origen en que, hay mayor nimero de hombres que mujeres en la empresa. Cuando
observamos el nimero de personas contratadas, vemos que la contratacion indefinida recae
mads sobre las mujeres que los hombres, siguiendo una politica de contratacion libre de
discriminacidn de género.

1.4. Tabla de distribucion de la plantilla por antigliedad

Antigliedad Mujeres % Hombres % Total
Mas de 30 anos 3] 60,00% 2| 40,00% 5
21-30 afios 3| 17,65% 14 82,35% 17
11-20 afos 18| 19,35% 75| 80,65% 93
0-10 afios 52| 23,85% 166] 76,15% 218
TOTAL 76| 22,82% 257 77,18% 333

Se observa que el 65% de la plantilla, porcentaje elevado, tiene una antigliedad menor o igual
a 10 afios (218 personas). Este factor se podria fundamentar en el rapido crecimiento de la
empresa, y, en consecuencia, a la necesidad de ampliar la plantilla, en este periodo de diez
afios. También cabe destacar que durante este periodo se realizd la expansion del Grupo
Calsina Carré.
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Es necesario destacar que un 23'85% de las mujeres de la empresa poseen una antigliedad de
10 a menos afos, frente a un 76,15% de hombres que tienen esta misma antigliedad, lo que
refleja que no se ha tenido en cuenta la oportunidad de incorporar mujeres a la plantilla. Cabe
resaltar que existe el tramo de antigliedad de mds de 30 afios, que esta representado por tres
mujeres.

Se observa sesgo favorable al género masculino en el tramo de antigliedad de 21-30 afos. El
82,35% de las personas empleadas de sexo masculino poseen una antigiiedad de mds de 20
afos frente al 17,65% de las mujeres que poseen dicha antigliedad. Existe un ligero aumento
de mujeres en el tramo de antigliedad de 11 a 20 afos donde el porcentaje de mujeres
aumenta del 19,35% al 23,85%.

Grafico de la tabla de distribucion de la plantilla por antigiiedad hombres y mujeres
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En conclusidn: Se observa sesgo favorable al hombre en lo relativo a antigliedad y asi mismo
una ligera tendencia a aumentar en un tramo de antigiiedad De 11 a 20 afos hacia la
contratacion de mujeres y un tramo de antigiiedad De 0 a 10 ainos hacia el aumento de
contratacion de mujeres. Cabe destacar que en los ultimos afios no se ha tenido en cuenta
la oportunidad de contratar talento femenino. No obstante, lo anterior, no se posee mas
informacion ni datos, por lo que se podria encontrar la explicacion de que la crisis econémica
no ayudd a acertar situaciones de igualdad dentro de la empresa.

1.5 Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Se analiza el centro de Girona, con un total de 250 personas trabajando, aqui se analizan las
categorias profesionales de las personas que forman el grupo de trabajo.
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Denominacion categorias | Mujeres % Hombres % Total
ADMINISTRATIVO/A 58| 49,57% 59|  50,43% 117
CONDUCTOR MECANICQ Of 0,00% 59| 100,00% 59
MOZO ESPECIALISTA 0] 0,00% 10 100,00% 10
MOZO ALMACEN 0] 0,00% 64| 100,00% 64
TOTAL sl 23.20% 192 76.80% 250

Los grupos profesionales analizados corresponden con lo establecido en el Convenio Colectivo
del sector de empresas de transporte al que se acoge Calsina Carré, destacar que en los datos
aportados por la empresa se observan pocas denominaciones de categorias profesionales, lo
gue facilita el analisis de las mismas.

En la distribucidon de la plantilla de la empresa Calsina Carré, se observa que en todas las
categorias profesionales existe un sesgo de género favorable al sexo masculino, ya que hay
categorias profesionales donde existe nula representacién femenina.

En las siguientes categorias profesionales con puestos técnicos y operativos, no existe
representacién femenina. En la denominacidon “Conductor mecdnico”, “Mozo especialista” y
en la categoria profesional de “Mozo almacén”, con denominaciones de lenguaje totalmente
masculinos, no se encuentra representacion del género femenino.

En la categoria profesional de “Administrativo/a”, que incluye la denominaciéon con un

lenguaje neutro, donde se incluye a ambos sexos, se encuentra representado por 58 mujeres
(49,57%) y 59 hombres, que representan el 50,43%.

Grafico de la tabla de distribucion de la plantilla por categorias profesionales
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Las personas adscritas al grupo profesional “Mozo de almacén”, “Conductor mecanico” y
“Mozo especialista” son de representacion Unicamente masculina.

En un andlisis de categorias profesionales las dreas de administracion en todos los sectores de

actividad, incluso en los masculinizados, estos puestos de trabajo estdn ocupados
mayoritariamente por mujeres, asociados, en general, a sueldos bajos y con poca
responsabilidad. Con los datos aportados por la empresa, se muestra que el 100% de mujeres
en el centro de trabajo de Girona ocupan puesto de trabajo de Administracién. Y que en esta
misma categoria profesional hay 59 hombres que representan el 30,79% de representatividad
masculina. Se espera en las siguientes observaciones poder ampliar el analisis.

En conclusion: Se observa sesgo de género analizando la variable categoria profesional,
sobre todo en los puestos masculinizados, ya que no existen mujeres en las categorias
profesionales de “Mozo de almacén”, “Conductor mecanico” y “Mozo especialista”.

La representacion se invierte en la categoria profesional de puestos administrativos, donde
el 100% son mujeres. Mas adelante analizaremos si existen obstaculos en la promocién de
mujeres a puestos de responsabilidad y si se estd potenciando la captaciéon de talento
femenino para estos niveles o tiene su origen en la escasez de mujeres en el mercado laboral
en puestos vinculados a algunos grupos profesionales.

Anadlisis de la de la plantilla por categoria profesional y nivel de estudios

No se ha podido analizar la distribucion de la plantilla por categorias profesionales y estudios,
para poder observar el porcentaje del personal que tiene estudios universitarios y también sin
estudios vy si sigue la pauta de la representacion de hombres y mujeres que trabajan en la
empresa, teniendo en cuenta que la plantilla estd masculinizada. La empresa en la préxima
actualizacién incluira esta informacién.

En este apartado se intenta analizar el nivel de estudios y las categorias profesionales, para
analizar las posibles diferencias de género, y en especial si hay talento femenino en la empresa
con pocas oportunidades de promocidn y poco reconocimiento

En Espaia, segln datos disponibles (EPA, 2018), el 52% de las personas con titulacién de nivel
superior, son mujeres, frente a un 48% de hombres. Es decir, hay mas mujeres con estudios
universitarios que hombres. Ademas, en general, el nivel formativo de las mujeres se ha
elevado considerablemente. Las mujeres cada vez estan mejor preparadas, sin embargo, la
presencia de hombres en los puestos de mayor responsabilidad, hoy por hoy, sigue siendo una
realidad.

Analisis de la distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo.

No se ha podido analizar, por falta de datos, la distribucion de la plantilla por horas semanales
de trabajo.
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Aunque la mujer esta presente en el mercado laboral, la incorporacion al ambito laboral no
lleva pareja una redistribucion de las tareas domésticas en la unidad familiar, muchas mujeres
han de soportar una doble carga, el cuidado de las personas dependientes (descendentes,
ascendientes) asi como la contribucion retributiva a a unidad familiar. Datos sobre los usos del
tiempo, nos recuerdan que las mujeres espafiolas se encargan diariamente, durante casi
cuatro horas y media, de las tareas del hogar y del cuidado de menors, mayores o familiares
dependientes. Por el contrario, los hombres que se ocupan de las labores domésticas solo les
dedican dos horas y media de su tiempo.

Teniendo en cuenta estos obstaculos con los que se encuentran la mayoria de las mujeres y
gue responden a una realidad social que excede a la responsabilidad propia de la empresa.

Por este motivo se hace necesario el andlisis de las horas trabajadas por hombres y mujeres
en la empresa, para poder realizar un analisis de género y evidenciar si existen diferencias de
género que dificultan la promocién o incluso la representacion de mujeres en la empresa, cabe
recordar que Calsina Carré es una empresa con alta representaciéon del género masculino

Mas adelante en el Ambito de conciliacidn se analizara el nimero de descendientes, si puede
aportar un analisi mas profundo de la jornada laboral y la representatividad. Y teniendo en
cuenta que trabajar jornadas inferiores a las 40 horas semanales supone, en muchos casos una
menor dedicacién a la carrera profesional y menor retribucidn entre otras implicaciones.

1.9 Representatividad de Representacion Legal de la Plantilla. RPL

Existe representacion legal de los trabajadores/as:

‘ X ‘Si

‘ ‘No

TABLA DE REPRESENTACION LEGAL

Sindicato Mujer Hombre % de representacion de
Mujeres
UGT 8 0%
COMISIONES OBRERAS 1 0%
UGT 2 3 40 %
TOTAL 2 12 14.29 %
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Durante el proceso de elaboracion del Plan de igualdad, ha habito elecciones de la representacidn
sindical. En el momento de entregar el Plan de igualdad la situacidon de Representacion Legal de
la plantilla queda de la siguiente manera: 14 personas componen la representatividad de la RLP,
9 en Pont de Molins (Girona) y 5 a Valls (Tarragona). En total 2 mujeres y 12 hombres. Ya que
podemos realizar un andlisis comparativo, se observa que no ha mejorado la representatividad de
las mujeres en el area de representacion sindical. La representacidon femenina supone un 14,28%
y la masculina del 85,71%. Si hacemos una comparativa de la situacion anterior a las elecciones
sindicales y la situacidon actual, desde la perspectiva de género, no ha cambiado la
representatividad. Si comparamos y tenemos en cuenta la representacién de hombres y mujeres
en la empresa, se observa que la representacion sindical femenina es baja, inferior a la
representacion de mujeres en la empresa que es del 22,82% del total de la plantilla. En cambio, la
representacidon masculina es del 85,71% en la representacién sindical y en la representacion en la
empresa del 77,18%.

Se observa que la Representacién Legal de la Plantilla estd compuesta por 14 personas, 2 mujeres
y 12 hombres. Existen dos sindicatos representativos en la empresa CCOO (14,28%) y UGT
(71,42%).

Cabe mencionar que las personas de la RLP que han participado y dado su opinién sobre la
igualdad de oportunidades, en total 2 personas, dos hombres han mencionado como principales
preocupaciones en relacidn con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: los
horarios y el tema econémico. También han opinado que no tienen suficiente informacidn sobre
el dmbito de igualdad de oportunidades, pero creen que en la empresa no existe discriminacién
de género. En referencia a los canales de comunicacién que utiliza la empresa son el email y el
buzén de sugerencias.

Se puede observar que la representacion sindical esta representada en un 14,29% por mujeres,
dato que se analiza como poco positivo teniendo en cuenta la representatividad de mujeres en la
empresa, que es del 22,82%. La mayor representacion sindical es del género masculino, y existe
una representacioén sindical, en concreto CCOO que no tiene ninguna mujer de representacion, y
UGT tiene 2 representantes femeninas, pero aunque es una representacion baja, cabe destacar
que un 14% es un porcentaje muy bajo, en comparacién con las mujeres en la plantilla de la
empresa. La mayoria de personas que ocupan el cargo de representantes sindicales estan situados
en el drea operativa, son conductores o estan en el drea de almacén.

En conclusion: La representatividad de la RLP no es equitativa, solo hay 2 mujeres de 14
personas que representan al personal, no se valora de forma positiva, ya que es un porcentaje
muy bajo (14,29%), teniendo en cuenta que las mujeres en la empresa representan un 22,82%
del total de la plantilla.
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EVALUACION AMBITO 4: REPRESENTATIVIDAD DE LAS MUJERES Y DISTRIBUCION DEL
PERSONAL
PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

1. Mayor contratacion indefinida en
comparacion con la  contratacidn
temporal.

1. Incrementar representaciéon femenina
en la plantilla. Rebajar la representacion
masculinizada. (Nuevas contrataciones,
promociones internas)

2. Larepresentacion sindical no es
equilibrada. EI 14% de mujeres en
comparacion con la representacién
total de mujeres en la empresa
(22,82%).

3. Tener informacién actualizada de las
jornadas a tiempo parcial y tiempo
completo en las contrataciones

4. Tener informacién actualizada del nivel
de estudios de la plantilla.

5. Incrementar larepresentacion femenina
en los puestos de responsabilidad.

6. Poder analizar la jornada de trabajo a
tiempo parcial de las mujeres. Preguntar
si quieren incrementar las horas de
trabajo en la empresa.

AMBITO 5: DESARROLLO

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

Seleccion de personal.

Calsina Carré, dentro de su sistema de gestidén de calidad (Certificacién ISO 9001: actualizacion
2016) y ISO 14001 tiene definidos los objetivos, funciones, procesos en los que interviene y perfil
requerido para el desempefio para cada uno de los puestos de la organizacidn, estd informacion
estd protocolizada mediante un procedimiento especifico que es garante de la objetividad y
transparencia de los diferentes procesos clave de gestién del departamento de RR.HH (Seleccidn,
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Promocién, Formacién y otros) asegurando en gran medida la igualdad de oportunidades y
principio de no discriminacion en la aplicacién de estas politicas.

La empresa tiene definida la metodologia para satisfacer las necesidades relativas a la formacion
y sensibilizacién del personal, asi como definir el procedimiento para la incorporacién de personal
nuevo, valido para todas las areas de la empresa.

DIRECTORS | CAPS

DETECTEN

LA NECESSITAT

IFORMEN A DIRECCIO
GENERAL | DIRECCIO
CORPORATIVA

|

RRHH ENVIA COPIA

DIRECTOR (fRPORATIU

OK
DIRECTOR

RRHH PROCURA EL
CANAL DE SELECCIO

|
v .
PRESELECCIO

MINIM 3 CANDIDATS/ES

'

ENTREVISTES 1/0 PROVES A
CANDIDATS/Es PEL DIRECTOR
RESPONSABLE | RRHH

V

APROVACIO
CONTRACTACIO PEL
DIRECTOR RESPONSABLE |

:

INICI PROCES

CONTRACTACIO
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En el diagrama de flujo para la contratacion de personal se identifica todo el proceso a seguir para
encontrar al mejor candidato o candidata para ocupar un puesto de trabajo determinado,
siguiendo el siguiente proceso:

1. Identificacion del puesto de trabajo. Deteccion de la necesidad

Se detecta la necesidad por el/a Responsable del Departamento, solicitdndose al Departamento
de RRHH la provisidn del puesto de trabajo. Con la descripcion del Puesto de trabajo. Se tiene en
cuenta la identificacion necesidades de formacién, el Plan de Formacién, la realizacién de la
formacion, la evaluacion de la formacién, la necesidad de nueva contratacion, otros.

2. Identificacion del Perfil de Requerimientos del Puesto.
Desde el area de RRHH, se procede a revisar/verificar el perfil de requerimientos del puesto a
cubrir, segun las especificaciones de la “Descripcion del Puesto de Trabajo” previamente
elaborada y contenida en el procedimiento de calidad: “Responsabilidades del personal y reglas
de sustitucién. El Perfil de Requerimiento del puesto contiene, la siguiente informacién:

e Denominacidn del puesto

e Departamento

e Dependencia jerarquica

e Objetivos del puesto

e Funciones del puesto

e Procesos (en los que interviene)

e Perfil (Formacién, experiencia, otros)

3. Puesta en marcha Reclutamiento. Publicacidon Oferta de Empleo.

El Departamento de RRHH, una vez verificado el Perfil de Requerimientos del Puesto, pone en
marcha la fase de reclutamiento interno o externo (o ambos), utilizando, segun las caracteristicas
del puesto, una o varias de las siguientes fuentes de reclutamiento:

e Anuncio en internet (buscador de empleo)

e Externalizacidn del reclutamiento a través de ETT (en su caso).

e Base de Datos de Candidatos/as (candidaturas espontaneas).

e La oferta sefiala caracteristicas del puesto y sefiala la forma de contacto (web)

e Organismos publicos.

e Contacto de familiares o conocidos.

Este procedimiento garantiza la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Existen dos
caracteristicas del proceso que son clave para asegurar la transparencia y la equidad, a saber:

- Publicidad de la Oferta. La oferta es publica.

- Descripcién de las caracteristicas del puesto (funciones, requisitos, localizacién, etc.).

Desde el punto de vista de género y de igualdad de oportunidades, el hecho de profesionalizar al
maximo los procesos de seleccidn, favorece la equidad e igualdad de oportunidades.
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4. Procedimiento de inscripcion a la oferta.

Queda especificado cual es el procedimiento de inscripcién, teniendo el/a candidato/a
confirmacién de la inscripcidn realizada. La facilidad del procedimiento de inscripcién a las ofertas
publicadas es otro factor positivo, desde el punto de vista de la igualdad de oportunidades, asi
como eficacia y calidad del proceso, en general.

5. Proceso de evaluacion de las candidaturas.

En cuanto a la metodologia utilizada para seleccionar candidatos/a lo mas habitual es la
realizacion de una entrevista personal asi, como la valoracidn del historial profesional/curriculum.
Cabe destacar que se entrevistan a 3 personas, previa seleccidn, Segun la naturaleza del puesto,
se pueden afiadir otras pruebas selectivas. Los factores que se tienen en cuenta para la toma de
decisidn final son (formacidn, experiencia, actitud).

6) En el caso de surgir una nueva necesidad de contratacion, la direccion de area se pone en
contacto con Recursos Humanos para iniciar el reclutamiento de personal.

7) Se contrasta la eleccion de la mejor persona para ocupar el puesto, con la aprobacion de la
direccion responsable del nuevo puesto a ocupar.

Recursos Humanos gestiona el inicio de la busqueda a través de la fuente de la via escogida,
recabando los curriculums de los/as candidatos/das e informando los Directores de Area de la
evolucidn de dicha busqueda.

La empresa utiliza tanto reclutamiento externo como interno, para buscar personal que se ajuste
al perfil profesional que la empresa necesita.

8) Finalizada la seleccidn, es RRHH quien se encarga de la gestién de contratacion de la persona
en cuestion.

9) Cuando se produzca la nueva incorporacién, ya sea en plantilla o de caracter eventual, se facilita
una informacién inicial con el objeto de facilitar la adaptacion a la organizacion. Entre esta
informacidn se le entrega la Ficha de riesgos laborales del puesto de trabajo, asi como el
consentimiento para la proteccidn de los datos personales facilitados a la empresa, siguiendo las
pautas establecidas en el Manual de Proteccién de Datos. También se entrega en el puesto de
trabajo de “conductor/a” un protocolo especifico de alta del conductor/a donde se indica todos
los pasos a seguir en relacién a cada departamento (RRHH, Calidad y PRL, Flota y comunicaciény
Propios de la flota).

Aguellas personas que no pasan a la siguiente fase, deben ser informadas. La ultima decision sobre
el/a candidato/a seleccionado/a se toma desde la Direccion General, previo informe y
asesoramiento el Departamento de RRHH.
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En los Convenios colectivos, se especifica que, en los procesos de seleccién de personal, se velara
no sélo por el cumplimiento de la normativa, sino también por la observancia de los principios de
no discriminacion, igualdad de sexo y fomento de una politica racional de empleo.

Se analizan los movimientos de personal en los Ultimos afios, asi como las nuevas incorporaciones
y bajas, para detectar si en la gestion de RRHH existe alguna practica discriminatoria o a mejorar.
Se analiza las incorporaciones de los Ultimos tres afios para la totalidad de los tres centros de
trabajo.

Tabla que recoge las incorporaciones en los tres ultimos afios (Todos los centros de trabajo)

Ano Mujeres % Hombres % Total
Afio 2017 8| 24,24% 25|  75,76% 33
Ao 2018 9] 30,00% 21|  70,00% 30
Ao 2019 71 17,50% 33] 82,50% 40
TOTAL 24[' 23,30% 791  76,70% 103

Un dato resefiable es que la incorporacion de mujeres a Calsina Carré ha disminuido en el ultimo
afio. Laincorporacién de mujeres es del 17,50% (7 mujeres) y el de hombres el 82,50% en el tltimo
afio analizado. Ha habido mas incorporaciones masculinas que femeninas en los ultimos 3 afos
(23,30% de mujeres y 76,70% de hombres), siguiendo en general la tendencia de la empresa.

Se produce un sesgo de género en las contrataciones de los tres Ultimos afios a favor de
candidatos masculinos. Cabe recordar la ya comentada “masculinizacion” del sector, el dato de
incorporaciones de mujeres en el afio 2018, hace ser optimista, y ver como positivo la
incorporacion de mujeres en la empresa. En el futuro seria imprescindible mejorar la
representacion femenina en la empresa.

Tabla que recoge las bajas definitivas en los tres ultimos afios:

Ao Mujeres % Hombres % Total
Afo 2017 13| 38,24% 21] 61,76% 34
Ao 2018 14  31,82% 30| 68,18% 44
Afo 2019 10 41,67% 14] 58,33% 24
TOTAL 37|' 36,27% 65| 63,73% 102

Las bajas definitivas en los tres ultimos afios, tienen también una marcada representacion
masculina (63,73% hombres y el 36,27% mujeres) pero con un marcado aumento de bajas
definitivas de mujeres en comparacién con la representatividad. En el afio 2017 hay un porcentaje
mas alto de la media (38,24%) de bajas con representacién femeninay el afio 2019 aumenta hasta
el 41,67% de representatividad.
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Causas de bajas definitivas en el Gltimo afio (todos los centros de trabajo):
Tipo de Bajas definitivas Mujeres % Hombres % Total
Jubilacion 0,00% 1| 100,00% 1
Despido 4 57,14% 3| 42,86% 7
Finalizacion de contrato 2 66,67% 1 33,33% 3
Abandono voluntario 2 18,18% 9 81,82% 11
Cese periodo de prueba instanc 2| 100,00% 0,00% 2
TOTAL 10r 41,67% 14 58,33% 24

La diferencia entre las incorporaciones y las bajas definitivas tiene un balance negativo para el
género femenino ya que se han incorporado 24 mujeres (23,30%) en los ultimos afios y han
causado baja 37 mujeres (36,27%). En cambio, se han incorporado 79 hombres (76,70%) y han
causado bajas 65 hombres (63,73%), es decir que ha habido un balance positivo para el género
masculino.

Se han analizado las causas de las bajas definitivas en el ultimo afio. Se observa, que las bajas
definitivas de las mujeres, ha sido, mayoritariamente por finalizacidn de contrato (66,67%) muy
superior a la representatividad y superior al porcentaje de hombres que han finalizado el contrato
que ha sido del 33,33%. Caber resaltar que la causa mayoritaria de baja permanente, del género
masculino ha sido por abandono voluntario (81,82%) que en comparacidn con el género femenino
es alto (18,18%).

Las causas por despido tienen un cierto equilibrio de género ya que se ha despedido a 4 mujeres
(57,14%) y a 3 hombres (42,86%) en el ultimo afio. Pero si tenemos en cuenta el nimero de
mujeres y hombres que trabajan en la empresa, tiene un marcado sesgo de género, ya que 4
mujeres han causa baja por despido, que representan un 40% del total de mujeres, mientras que
los 3 hombres que han causado baja por despido representan 21,42% del total de hombres que
han causado baja.

Existe una baja por jubilacién del Ultimo afio, representado por una personay es 1 hombre (100%).
También hay 2 personas que han causado baja el ultimo afo por cese de periodo de prueba, que
también representan el 100%.

En conclusion: Hay una tendencia por sector de masculinizacion de la plantilla. Em el caso de la
empresa se observa poca representacion femenina en las ultimas incorporaciones, si bien

tendria que analizarse con profundidad y ver si los perfiles incorporados corresponden a perfiles
profesionales masculinizados. Se podria incorporar este detalle en futuras actualizaciones.

Tipo de contrato en las nuevas incorporaciones
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Para analizar el tipo de contrato de las nuevas incorporaciones se ha tenido en cuenta el afio 2018

y todos los centros de trabajo.

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a tiempo completo 9 18,75% 39 81,25% 48
Temporal a tiempo parcial 0 0,00% 1| 100,00% 1
Fijo discontinuo 0
Indefinido a tiempo completo 1 1
Indefinido a tiempo parcial 0
Practicas I 7| 36,84%] 12| 63,15% 19
Aprendizaje 0
Por ETT 1] 100,00% 1
Otros (becas, formacion, etc....) 0

TOTAL 16r 22,86% 54 77,14% 70

La mayor contratacidon (48 personas) se encuentra en los contratos temporales a tiempo completo
con una marcada representacion masculina (81,25% hombres frente el 18,75% de mujeres). Sigue
por orden el contrato en practicas (19 personas) donde hay una mayor representacion masculina,
pero tiene un marcado aumento de mujeres en practicas 36,84%.

Denominacién de categorias Mujer % Hombre % Total
ADMINISTRATIVO/A ‘ 6 ‘ 26 % 17 74 % 23
CONDUCTOR MECANICO/A 0 0 5 100 % 5
MOZO ALMACEN 0 0 100 %
MOZO ESPECIALISTA 0 0 2 100 % 2
TOTAL 6 17% 30 83% 36

Segun los datos cedidos por la empresa. En mayor nimero de contrataciones esta en el drea de
administracion (23 personas) el 26 % de mujeres (6mujeres) y el 74 % de hombres (17hombres).

Las demas contrataciones son 100% masculinas, ya que se han contratado hombres en la
categoria profesional de: conductor mecanico, mozo de almacén y mozo especialista. Siendo zero
el nimero de contratacién femenina.

En Conclusion: Las nuevas incorporaciones, las contrataciones analizadas en el aifio 2018
suponen seguir la tendencia de contratacion y por lo tanto de representacion de hombres y
mujeres en la empresa.

Formacién del personal.
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Para Calsina Carré la clave del éxito empresarial pasa por la actitud y el compromiso de las
personas que trabajan en la organizacidn. Para lograr resultados en términos de productividad y
competitividad es necesario el desarrollo de una gestidn integral de capital humano, donde la
formacién es una de las principales armas estratégicas de las que se dispone para alcanzar este
objetivo, junto con un ambiente de trabajo adecuado para la realizacién de las operaciones que
se realizan en la empresa. La gestion de la formacidon queda directamente relacionada a las
decisiones de seleccidn de los puestos de trabajo a ocupar.

Calsina Carré tiene definidos los puestos de trabajo, objeto de determinar las tareas inherentes
de cada puesto, la formacidon minima necesaria, la experiencia requerida, etc., que necesitan las
personas que ocupen tales puestos de trabajo. El departamento de RRHH determina para cada
puesto de la competencia necesaria del personal que realiza trabajos que puedan afectar a la
calidad del servicio, que garanticen la seguridad en la realizacién del mismo y que puedan causar
impactos medioambientales significativos. Esta informacién se establece en las Descripciones de
puestos de trabajo.

1) La definicién de los puestos de trabajo define todas las competencias que facilitan identificar
la formacién mds recomendable.

2) La Direccion de cada area identifica las acciones formativas necesarias dirigidas al personal a su
cargo. Para ello evaldan las peticiones de formacion de los propios trabajadores y trabajadoras,
las necesidades del mercado (nueva tecnologia, exigencias del cliente, cartera de clientes, etc.),
los requerimientos legales que vayan surgiendo, asi como a las obligaciones de la propia empresa
en materia de seguridad y salud laboral, etc.

También el propio personal solicita formacidn, en especial personal responsable de equipos, se
destaca que se atiende cualquier motivacién y demanda individual de formacion. Se tienen en
cuenta los problemas que han surgido, ya que algunos se pueden encontrar respuesta en la
formacién que recibe el personal.

Se destaca que hay formacidn técnica, en referencia al uso de mdquinas especificas que se
establece de forma automatica para poder desarrollar el uso y adaptacién lo mas rapido posible.

Se realiza la formacién en tramos de horarios de mafiana. La difusién de la misma se hace via
email al personal, para hacer difusién y convocar a las personas interesadas y deben formarse.

El lugar de imparticion de la formacién es casi siempre en la propia empresa y de forma ocasional
fuera de las instalaciones de la empresa. Casi siempre la formacion es presencial. Se utiliza el
formato presencial de formacién y puntualmente también el online.

La asistencia a los cursos se demostrara y registrard mediante los certificados de asistencia,
diplomas, listas de asistencia y documentos similares expedidos por el/la docente, o en su defecto
con la firma aprobada del asistente en registros internos (listas de asistencia firmadas por el
personal o similares).

Modalidad de formacion
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En cuanto a la modalidad de la formacidn, en su mayoria se realiza bajo el formato presencial y
dentro del horario laboral. Se ha realizado formacién voluntaria pero también obligatoria para

seguir normativas del sector y puestos de trabajo.

Las necesidades formativas mas atendidas en Calsina Carré estan relacionadas, principalmente,
con el desarrollo del puesto de trabajo, la conduccién y el trafico. También formacién sobre
renovacion de carnets i permisos, ambito de prevencidn de riesgos laborales, medio ambiente,

formacién de acogida y formacidn inicial en el puesto.

1.1. Tabla de formacién en el ultimo afio (Pont de Molins)

Denominacidn cursos Mujeres % Hombres % Total
Seminari Controller 0,00% 1] 100,00% 1
PRL 9 25,71% 26 74,29% 35
Formaci6 nova organitzacié trafic 25 48,08% 27 51,92% 52
Anglés basic 2| 28,57% 5]  71,43% 7
Anglés mig 7] 100,00% 0,00% 7
Excel basic L 2 33,33%' 4 66,67% 6
Excel mig 3 60,00% 2 40,00% 5
Renovacions ADR/CAP 0,00% 14] 100,00% 14
Caps de Trafic 4 50,00% 4 50,00% 8
Agent Igualtat 1] 100,00% 0,00% 1
Formacié Estiba 3] 75,00% 1] 25,00% 4
Gesti6 impagats 51 100.,00% 0,00% 5
a3 nomina 1 1
Curs Suport Vital + DEA 0,00% 8] 100.00% 8
TOTAL 62,00r 40,26% 92,00r 59,74% 154,00

Se comprueba que el Plan de formacién es publico y transparente ya que toda la plantilla recibe
informacidn del Plan de Formacién. El canal a utilizar, esta perfectamente delimitado (via email).
Cabe destacar que, se garantiza la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacidén ya que
se tienen en cuenta las necesidades expresadas por toda la plantilla y la inmediata necesidad del

puesto de trabajo.

En cuanto a la modalidad de la formacion, se realiza bajo el formato presencial. La formacidn se
realiza dentro del horario laboral. El lugar de imparticion de la formacion es en la propia empresa
y ocasionalmente fuera de las instalaciones de la empresa (en ocasiones se alquila un espacio

especial para poder desarrollar sesiones formativas en condiciones éptimas).
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Tipo de formacion Mujeres % Hombres % Total
Temas técnicos 35| 44,87% 43]  55,13% 78
ldiomas, ofimética. 14 60,87% 9 39,13% 23
(I;!abﬂ@ades especificamente 4 5000% 4 50,00% 8
irectivas

Habilidades interpersonales 0
(estrés, comunicacion...)
Prevencion, Salud 9] 20,00% 36]  80,00% 45

62| 40,25% 92| 59,74% 154

TOTAL 154

Las necesidades formativas mas atendidas en Calsina Carré esta relacionadas, principalmente, con
la formacion sobre calidad, formacién técnica asociada al puesto, prevencidn de riesgos laborales,
medio ambiente. Se analiza la formacién realizada en el centro de trabajo de Girona. Se han
formado en un afio 154 personas, el 40,25% mujeres (62 mujeres) y el 59,75% de hombres (92
hombres). En la formacion técnica, en temas especificos hay un porcentaje elevado de mujeres
qgue han recibido esta tipologia de formacidn un 44,87%. Se destaca que en la formacién en
idiomas y ofimdtica y temas de Administracion hay un 60°87% de mujeres que reciben este tipo
de formacidén y un 39,13% de hombres.

Destacar que la formacién en Habilidades directivas hay el 50% de participacion femenina y
masculina (4 mujeres y 4 hombres).

La formacién en prevencién y salud, tiene una alta participacidon del género masculino el 80%
hombres y el 20% mujeres.

Grafico de la tabla de formacion en el ultimo aio

Formacion en el dltimo aho

Agen..
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Se observa un ligero sesgo de género en cuanto a participacién de hombres y mujeres en la
formacién realizada (40,25% de mujeres frente al 59,74% de hombres) si ponemos en relacidn la

53



&# |CALSINA
%' | CARRE

presencia porcentual de ambos sexos en la plantilla. Se observa que el porcentaje de formacion
realizada por mujeres aumenta en comparacion con su presencia dentro de la empresa.

En conclusion: Existe un Plan de formacion, caracterizado por formacion técnica, no existen
barreras de acceso a la formacidn a las mujeres, cabe destacar que asisten a la formacion un
nimero mayor de mujeres que hombres, si se compara con la representaciéon dentro de la
empresa. Se tiene en cuenta las necesidades de cada puesto de trabajo llevando la gestion y
responsabilidad la direccion y el departamento de RRHH.

Formacion sobre Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

La empresa ha realizado formacion dirigida a la sensibilizacion y formacidon en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres y gestidn igualitaria.

Se han realizado un total de 3 formaciones, durante el 2019. A continuacidn, se resumen la
tipologia, la duracién y la entidad organizadora:

- Formacion presencial dirigida a la Comisién de Igualdad
Fecha: 2 formaciones en septiembre de 2019
Personas formadas: 6 personas (hombres y mujeres)
Duracién: 5 horas + 5 horas

- Formacién Agente Igualdad
Fecha: agosto 2019
Formacién on-line personalizada a Erika Esteve, técnica de RRHH de la empresa
Personas formadas :1 persona (mujer)
Duracién: 12 horas

- Formacioén en Sensibilizacidon en igualdad al personal.
Fecha: noviembre de 2019
Personas formadas: 23 personas (hombres y mujeres)
Duracién: 4 horas

Calsina Carré ha realizado formacion en temas de género. Ha dedicado durante el afio 2019 un
total de 21 horas en formacidn en igualdad de oportunidades de género. Y en total 30 persones
han recibido formacién en temas de género. Resaltar que es el inicio del Plan de igualdad, por lo
que cabe esperar que durante el 2020 y en adelante se tendra en cuenta programar formacién en
temas de género para todo el personal.

Promocion del personal.

El procedimiento de promocidn de Calsina Carré garantiza, el trato igualitario en la promocidn y
acceso de las mujeres dentro de la organizacion. Cabe recordar que el sector del transporte y
logistica es un sector masculinizado donde el mercado laboral, no facilita el acceso de las mujeres
que pueden trabajar en este sector.
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Potenciar el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad, contribuir a reducir
desigualdades y desequilibrios que, pudieran darse en la empresa, forma parte de los ambitos de
estudio en la empresa desde una perspectiva de género.

El desarrollo de una carrera profesional y poder acceder a determinados puestos de mayor rango
es en muchos casos una situacién muy complicada para las mujeres, especialmente en el sector
de transporte, donde hay pocas mujeres. Algunas empresas del sector se encuentran con el

| " |II

fendmeno del “techo de cristal”, es decir, una limitacién velada al ascenso laboral de las mujeres
en las organizaciones. Se denomina asi a una superficie superior invisible en la carrera laboral de
las mujeres, dificil de traspasar, que impide seguir avanzando. Su cardcter de invisibilidad viene
dado por el hecho de que no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni cddigos visibles
gue impongan a las mujeres semejante limitacidn, sino que estd construido sobre la base de otros

rasgos que por su invisibilidad son dificiles de detectar.

Calsina Carré cuenta con un procedimiento estandar incluido en su sistema de gestién de calidad,
que regula los mecanismos de promocidn interna de sus trabajadores y trabajadoras. Y, ademas,
existen Planes de Carrera disefiados para algunos/as trabajadores/as.

El procedimiento de promocidn interna es el siguiente:

e El hecho de ser mujer o no, o tener responsabilidades familiares, aparentemente no es una
barrera u obstdculo para el personal de Calsina Carré.

e Los criterios seguidos para promocionar tienen como principales fuentes de informacion:

e Experiencia.

e Formacion.

e Capacidady cualidades de la persona.

e Motivacién y actitud

e La valoracidon realizada por los/as responsables directos/as de la persona a
promocionar, por el Departamento de RRHH de Calsina Carré y por la Direccidn
General.

Las personas que intervienen en la decisidn final son los responsables de departamento de la
vacante a cubrir, junto con la Direccidon General.

La empresa expresa que comunica al personal la existencia de vacantes, ssiempre que la vacante
es para cubrir una plaza fija o una sustitucion de larga duracion si no es el caso no se comunica.
También comenta que existe movilidad dentro de los puestos de trabajo y que no es una barrera
para acceder a un puesto de trabajo. En caso especifico, de promocién de mujeres en la empresa,
la movilidad geografica no es ningin impedimento. Cabe recordar que la empresa tiene tres
centros de trabajo: Tarragona, Girona y Barcelona y en algiin momento en los ultimos 3 afios ha
habido movilidad geografica de Barcelona a Girona de una mujer. Se entiende que no hay la
existencia de barreras de acceso, por la facil adaptacion a un nuevo destino laboral.

Promociones ultimo aiio (2018)
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Se ha promocionado a mas numero de hombres que de mujeres (28,57% de mujeres frente

71,43% de hombres), 4 mujeres y 10 hombres. Se ha de tener en cuenta la escasa presencia

de mujeres en los puestos operativos. Por lo tanto, no se puede inferir que exista una voluntad

consciente por parte de la empresa de impedir la promocién y ascenso de mujeres en la

organizacidn, sino aceptar la masculinizacion de la plantilla a dia de hoy, teniendo en cuenta

gue la tendencia tiene que cambiar con la implementacién del Plan de Igualdad.

Grafico de las promociones del ultimo aifo 2018

Promociones del dltimo ano

H Mujeres

m Hombres

Grafico de la tabla del tipo de promociones por categorias profesionales del ultimo afio

Denominacidn categorias Mujeres % Hombres % Total
ADMINISTRATIVO/A 4 33,33% 8 66,67% 12
CONDUCTOR MECANICO 0 0 0
MOZO ALMACEN 0 0,00% 2| 100,00% 2
MOZO ESPECIALISTA 0 0 0

TOTAL 4  28,57% 10  71,43% 14

La mayoria de las promociones se han producido en la categoria profesional de Administracion,

donde existe una representatividad femenina alta (33,33% mujeres y 66,67% hombres), por lo

que se valora de forma positiva la promocion en esta area.
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Se ha producido una promocion en la categoria profesional de Mozo de almacén, en total de 2
personas, que son 2 hombres, por lo tanto, representan el 100%.

Cabe destacar la necesidad de incorporar medidas positivas dirigidas a que, en caso de existir
candidaturas femeninas y masculinas que acrediten igual mérito y capacidad para puestos de
trabajo considerados masculinizados, se priorice la seleccién de candidatas femeninas. Seguir
fomentando la contratacion de mujeres en todas las areas, siempre teniendo en cuenta el criterio
previo de mérito y capacidad, es bueno para introducir la igualdad de oportunidades en este
ambito.

Resaltar que Calsina Carré expone la dificultad de encontrar perfiles femeninos para nuevos
puestos de trabajo. También deja claro que no existe ninguna barrera interna o externa que
puedan encontrar las mujeres para su incorporacion en la empresa.

Cuando se pregunta al personal si cree que se promociona de igual forma a las mujeres que los
hombres en la empresa. El 58,54% opina que Sl frente al 21,95% que opina que NO y el 19,51%
opina que NO LO SABE. Por lo tanto, hay percepcidon de que existe igualdad en la promocién
laboral en la empresa.

Q14: ¢Cree que se promociona por igual a mujeres y a hombres?

Si

No lo sé

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

En conclusion: Existe una mayor promocion masculina (71,43%) que femenina (28,57%),
siguiendo la tendencia de representatividad del sector. En una categoria profesional concreta
como “Administracion” donde se han incorporado 4 mujeres y 8 hombres, la promocidn del
género femenino sube hasta el 33%. Esta tendencia, de promocion femenina, tendria que seguir
incrementando, para acertar un aumento en la representaciéon de mujeres en la empresa.
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EVALUACION AMBITO 5: DESARROLLO

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

Seleccién de personal neutra. Aunque se | 1 Incorporar medidas positivas para
utilizan siempre los mismos canales de incrementar en nimero de mujeres en
reclutamiento. la organizacidon. Incorporacion de
mujeres en caso de existir candidaturas

Plan de formacién estanderizado donde no

. . . , femeninas para puestos de trabajo
existen diferencias de género de acceso a

., considerados masculinizados.
la formacion.
. L. - 2 Priorizar la seleccion de candidatas
Plan de formacién en el dmbito técnico )
- femeninas.
dirigidos a ambos sexos.
., . , 3 Incorporar mujeres en las categorias
Formacién en temas de igualdad de género P ) 8

en el personal de RRHH (30 personas). profesionales  donde  existe  poca

representacion.

4 Sensibilizacién y formacion en temas de
igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres para la totalidad de
la plantilla

5 Promociones internas para incrementar
el nimero de mujeres en las diferentes
categorias profesionales técnicas.
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AMBITO 6: RETRIBUCION

Este dmbito pretende valorar la politica retributiva que existe en la empresa y si se cumple el
principio de igualdad retributiva, que establece que en los puestos de trabajo iguales o de igual
valor le corresponde igual retribucion. Trata de comprobar la neutralidad en la denominacién y
valoracion de los puestos de trabajo, la asignacion de los puestos y categorias profesionales a
niveles retributivos. Comprobar la transparencia en la politica retributiva. Comprobar si existen
diferencias retributivas entre mujeres y hombes, la proporcion de mujeres y hombres a cada nivel
retritutivo. Calcular las brechas salariales del salario bruto, salario base, complementos salariales:
obligatorios y voluntarios, asi como los beneficios sociales de la empresa.

RECOGIDA DE DOCUMENTACION RELATIVA A LA RETRIBUCION DISGREGADA POR SEXOS

Las empresas han de tener en cuenta en las politicas de igualdad, entre otros, el principio de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, y avanzar para conseguir mas transparencia
salarial. Por eso se recomienda que se realice el andlisis de las diferencias salariales que se
producen en la empresa, asi como que se implante un plan de accién contra la brecha salarial y
se realice su seguimiento.

Se empieza por las bandas salariales para comprobar si existencias diferencias significativas en
cuenta al género.

Tabla de distribucidn de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extra salariales

Banas salariales Mujeres % Hombres % Total
Entre 7.200 € y 14.000 € \ 2 \ 15.38 % 11 84.62 % 13
Entre 14.001 € y 24.000 € 35 19.89 % 141 80.11 % 176
Entre 24.001 € y 30.000 € \ 13 \ 34.21% 25 65.79 % 38
Entre 30.001 € y 36.000 € 2 22.22% 7 77.78 % 9
Mas de 36.000 € \ 6 \ 42.86 % 8 57.14 % 14
TOTAL 58 23.20 % 192 76.80 % 250

Realizando un analisis global de las retribuciones de la plantilla, con los datos proporcionados del
centro de trabajo de Girona, desde una perspectiva de género, se aprecia que, como retribucion
media y en proporcidon de su representacion en la plantilla, hay mas hombres que mujeres
situados en la banda salarial superior (“Mas de 36.000€), esto es, un 57,14% de hombres frente a
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un 42,86% de mujeres, un porcentaje por encima del 23,20% de la muestra general. Estas
retribuciones pertenecen a puestos de responsabilidad dentro de la empresa y refleja un dato
positivo: la valoracién equitativa de los puestos de responsabilidad, valorando el rendimiento en
las promociones sin sesgo de género.

Situacidn similar se refleja en las bandas salariales (24.001€ a 30.000€), dénde se encuentran el
65,79% de los hombres y el 34,21% de las mujeres. De nuevo un grupo por encima de la media de
23.20 % de mujeres en la muestra. Apoyando la conclusidn en grupos de mayor valoracion salarial
hay mas equidad, valorando el rendimiento y la productividad de las personas evitando cualquier
sesgo de género.

En la banda salarial siguiente (30.001€ a 36.000€), el porcentaje de mujeres que percibe esta
retribucién es del 22,22% frente al 77,78% de los hombres. Este tramo salarial sigue la misma
representatividad que encontramos en la empresa (23,20% mujeres y 76,80 hombres).

En las bandas salariales (14.001€ a 24.000€), se encuentran la mayoria de trabajadoras (35
mujeres) y trabajadores (141 hombres), es decir el 80,11% de los hombres y el 19,89% de las
mujeres. Es decir que un elevado nimero de mujeres que trabajan en la empresa cobran esta
retribucién, 35 mujeres, que representa un 60,34% del total de mujeres. En las bandas salariales
(7.201€ a 14.000¢€), se encuentran el 83,3% de los hombres y el 16,67% de las mujeres, decir que
son 2 mujeres (16,67%) y 10 hombres (83,33%) que cobran una de las retribuciones mas bajas de
la empresa.

La retribucién mas baja, menos de 7.200€, se encuentra representada por una Unica personay es
1 hombre (100%).

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

e GRUPO PROFESIONAL SEGUN CONVENIO. El “Convenio Colectivo de Empresas de
Transporte”, al que se acoge la empresa, establece diferentes niveles salariales segun el
grupo profesional a la que se adscriba al/a trabajador/a.

e ANTIGUEDAD DEL/A EMPLEADO/A. El personal con mayor antigiiedad obtiene un mayor
salario, en general, debido a los sucesivos aumentos producidos durante el tiempo de su
vinculacion laboral.

e IMPACTO DE LA FUNCION A DESARROLLAR, Experiencia, sobre beneficios y resultados
empresariales.

e NEGOCIACION EN LA FASE DE CONTRATACION. Atendiendo al grado de necesidad del

puesto a cubrir y la oferta del mercado laboral existente para el perfil profesional
demandado.
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Grafico de la tabla de distribucion de la plantilla por bandas salariales sin
compensaciones extra salariales

Distribucién de la plantilla por bandas salariales
sin compensaciones extra salariales

TOTAL
Mas de 36.000 €
Entre 30.001 €y 36.000€ m Mujeres
Entre 24.001 € y 30.000€ m Hombres

Entre 14.001 €y 24.000€
Entre 7.201 €y 14.000 €
Menos de 7.200€

La igualdad de remuneracion para un trabajo de igual valor cubre no sélo casos en que mujeres y
hombres desarrollen un trabajo igual, sino también la situacion mas habitual en la cual se ejercen
trabajos diferentes. Cuando hombres y mujeres realizan un trabajo de contenido diferente, pero
que es de igual valor, tendrian que recibir una remuneracién igual. Este concepto se convierte en
fundamental para que no exista discriminacién y promover la igualdad, ya que hombres y mujeres
ejercen trabajos diferentes y en condiciones diferentes.

En el andlisis de las bandas salariales y las categorias profesionales podemos afirmar que en la
categoria profesional del drea de gestidn y administracién de la empresa es donde encontramos
el mayor volumen de personas para realizar el andlisis. En el centro de trabajo ubicado en Girona,
donde trabajan la mayoria del personal de la organizacién sus puestos de trabajo son ocupados
por perfiles profesionales administrativos. Cabe destacar que es la Unica categoria profesional
donde encontramos mujeres, ya que en las siguientes encontramos sélo hombres: conductor,
mozo almacén y mozo especialista.

61



&# |CALSINA
%' | CARRE

Tabla de distribucién de la plantilla por bandas salariales y categorias profesionales

Categorias Bandas salariales Mujeres Y Hombres % Total
Menos de 7200 0
Entre 7.201 € v 14.000 € 2] 50,00% 2 50,00% 4
Entre 14.001 € v 24 000 € 35| 47 .95% 38  5205% [E
ADMIISTRACION Entre 24 001 € v 30.000 € 13] 72220 5 27 T8% 18
Entre 30.001 € v 36.000 € 2] 2500% 6l 75 00% 8
Més de 36.000 € G 42 B6% 8 5714% 14
Menos de 7200 0
Entre 7201 € v 14,000 € 0
CONDUCTOR Entra 14,001 € v 24 000 € 0,00%; 40 100.% 40
Enftre 24001 € v 30.000 € (.00 % 19] 100.00% 19
Entre 30.001 € v 36.000 € 0
Mas de 36.000 € 0
MOZ0 ALMACEN [Menos de 7 200€ 0
Entre 7.201 € v 14,000 € 0,00 % 8 100,008 B
Entre 14.001 € v 24 000 € 0,00%: 541 100,008 54
Entra 24 001 € v 30.000 € (0, 00% 1] 100, 00% 1
Entre 30.001 € v 36.000 € 1] 100,00% 1
Mas de 36.000 € 0
Menos de 72008 0
MO 7O Entre 7.201 € v 14,000 € 0
ESPECIALIST Enire 14.001 € v 24000 € 104 100,00% 104
[Entre 24 001 € y 30.000 € 0
Entre 30.001 € v 36,000 € 0
Més de 36000 € 0
TOTAL 58] 2320% 192] 7680% 250

En la categoria profesional de Administracion la banda salarial mas baja de 7.201€ a 14.000€, hay
el 50% del género femenino (2 mujeres) y el 50% del género masculino (2 hombres). Destacar que
no hay ninguna persona en esta categoria profesional con la retribucién mas baja Menos de
7.200¢€.

La mayoria de personas que trabajan en el drea de Administracion estan en la banda salarial de
14.001 a 24.000€, un 52,05% de hombres y un 47,95% de mujeres, es decir 35 mujeres y 38
hombres.

En la banda salarial de 24.001€ a 30.000€, existe una representacion importante de mujeres, el
72,22% (13 mujeres) y en cambio es el Unico tramo salarial donde hay menos hombres
representados, el 27,78% (5 hombres).

En la banda salarial de 30.001€ a 36.000€ hay 2 mujeres y 6 hombres, que representan el 25% y
el 75% respectivamente. Tal como se ha apuntado con anterioridad, sigue la tendencia de
representatividad de la empresa de mujeres y hombres.

En el tramo retributivo de Mds de 36.000€, se observa que existen 6 mujeres (42,56%) y 8
hombres (57,14%) en el area de Administracién encontramos un porcentaje alto en comparacion
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a los datos de representatividad femenina. Dato positivo, pero lejano a que ocurra en los otros
tramos retributivos

En la categoria profesional de conductor, donde sélo existen hombres. En la banda salarial de
14.001 a 24.000€ hay 40 hombres y en el tramo salarial de 24.001 a 30.000€ hay 19 hombres, el
100% de representatividad masculina.

En la categoria profesional de Mozo de Almacén, sélo encontramos hombres, cabe destacar que
donde encontramos un mayor nimero de representacion es en el tramo de retribucion de 14.001
a 24.000€ con 54 hombres. En la banda salarial de 7.201€ a 14.000€ hay 8 hombres. En los tramos
salariales mas altos, en la banda salarial de 24.001 a 30.000€ hay 1 hombre y el de 30.001€ a
36.000€ hay también un hombre. En todas las bandas salariales de Mozo de Almacén se encuentra

una representacion masculina del 100%.

Grafico de la tabla de la distribucion de la plantilla por categorias profesionales y
salario bruto anual con compensaciones extra salariales
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Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario
bruto anual con compensaciones extra salariales.

Mis de 36.000 €
Entre 30.001 €y 36.000€

Entre 24.001 €y 30.000€

Entre 14.001 €y 24.000€ |

MOZO ESPECIALISTA

Entre7.201 €y 14.000€

Menos de 7.200€

Mas de 36.000 €

Entre 30.001 €y 36.000€
Entre 24,001 €y 30.000€

Entre 14.001 €y 24.000€

MOZO ALMACEN

Entre7.201 €y 14.000€

Menos de 7.200€ W Mujeres

Mis de 36.000€ WHombres
Entre 30.001 €y 36.000€
Entre 24.001 €y 30.000€

Entre 14,001 €y 24.000€

CONDUCTOR

Entre7.201 €y 14.000€

Menos de 7.200€

Mds de 36.000 €
Entre 30.001 €y 36.000€
Entre 24,001 €y 30.000€

Entre 14.001 €y 24.000€

ADMINISTRACION

Entre 7.201 €y 14.000€

Menos de 7.200€

A falta de mayor conocimiento de los criterios concretos aplicados en la asignacion salarial de
cada empleado/a perteneciente a cada grupo o categoria profesional, cuyo conocimiento pudiera
justificar las diferencias retributivas observadas, se propone, para su estudio y valoracién, revisar
los criterios salariales aplicados a los/as trabajadores/as de los diferentes Categorias
Profesionales, en especial en el drea Administrativa, verificar que estos criterios son objetivos, y
corregir, en su caso, las desviaciones no justificadas y que por tanto sitien a uno de los sexos en
desventaja respecto al otro, en lo que a sus derechos salariales se refiere

En conclusion: Cuando analizados los tramos de salario medio por categorias profesionales se
observa que no existe ninguna categoria profesional donde las mujeres cobren mas que los
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hombres. Destacar que no hay mujeres en algunas de categorias profesionales. En la categoria
profesional de Administracion, hay mujeres en todas las bandas salariales, destacando que en
los tramos salariales superiores también hay mujeres en un sector de actividad masculinizado.

Para hacer un analisis mas exhaustivo del ambito de Retribuciéon, se desarrolla un analisis de
Auditoria Salarial de género para comprobar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en
la empresa a través del cdlculo de las brechas salariales.

AUDITORIA SALARIAL. CALCULOS BRECHA SALARIAL

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

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

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

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

Como se calcula la brecha salarial

La identificacién de la brecha salarial pasa necesariamente por hacer los calculos sobre la base de
los datos existentes, de manera que se puedan ver facilmente las desigualdades salariales en la
empresa. Se trata de calcular la brecha salarial global y después interrelacionar diferentes
variables como la categoria profesional, para detectar cual es la dimensidn de la diferencia salarial
y cudles son los elementos que contribuyen a esa diferencia.

La férmula utilizada para el calculo de la brecha salarial global permitira ver la diferencia entre los
ingresos medios de las mujeres y los hombres como porcentaje de los ingresos de los hombres. A
continuacidén, se presenta la férmula de calculo para conocer la brecha salarial global en la
empresa.
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Retribucion media anual hombres - Retribucién media anual mujeres
x 100

BRECHA SALARIAL=
Retribuciéon media anual hombres

En este analisis utilizaremos siete indicadores diferentes para conocer la brecha salarial de la
empresa Calsina Carré. A partir de los datos suministrados por la empresa, y que pertenecen a
diferentes centros de trabajo. Para el andlisis se utiliza la férmula de calculo de la brecha salarial
global. Los datos proporcionados por la empresa para el cdlculo de las brechas salariales tienen
un origen en una herramienta de anadlisis diferente a la utilizada para hacer el analisis de
representatividad de la empresa. Por lo que se analizan datos de diferentes centros de trabajo del
periodo 2019.

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

Brecha Salarial.

Medias de
retribuciones
Por sexo |-f|Media Retribuciones totales totales anuales
Mujer 19.419,22 €
Hombre 24.630,94 € 21,16%
Total general 23.458,70 €

Tal como se aprecia en la grafica los hombres cobran un salario medio de 24.630,94 euros vy las
mujeres un salario medio de 19.419,22 euros, por lo tanto, los hombres cobran una cantidad mas
alta que sus companieras de trabajo.

La brecha salarial es de un 21,16%, es decir que las mujeres cobran un 21,163% menos que los
hombres. La brecha salarial la hemos calculado con la diferencia de retribuciones medias (salario
bruto) que cobran los hombres y las mujeres y la hemos comparado con la retribucién media de
los hombres. Sin que ello responda a una voluntad de la empresa a la discriminacion por género,
ya que la voluntad, tal como se ve reflejada en muchos otros aspectos del analisis es reconocer y
valorar los/as trabajadores/as en igualdad de condiciones y oportunidades. Pueden existir otros
factores externos que también puedan afectar este porcentaje como la disponibilidad del
mercado de trabajo, la masculinizacidn del sector...entro otros factores.

La brecha salarial global es un indicador que apunta a la diferencia de salarios que existen en la
empresa a nivel general, sin tener en cuenta ninguna variable mas. Cabe tener en cuenta que
Calsina Carré forma parte de un sector de actividad masculinizado. La UE situa la diferencia salarial
media en un 16%, también otros estudios como el la Fundacidon BBVA, apuntan que la brecha
salarial de género por ocupaciones masculinizadas es del 14,7%. Calsina Carré se encuentra por
encima de estos porcentajes.
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Medias de retribuciones totales anuales

de mujeres y hombres

30.000,00€

25.000,00€

20.000,00€

H Mujer

15.000,00€ -

B Hombre

10.000,00€

5.000,00€ -+

0,00€ -

Mujer Hombre

Los hombres cobran una media de 5.211'72 euros mds que las mujeres en la retribucién anual.
Aungue este primer andlisis permite sacar una primeras conclusiones de diferencial retributivo,
hay que contemplar factores como el sector de actividad masculinizado, donde trabajan un mayor
numero de hombres que de mujeres.

No se detecta ninguna discriminacién directa, ya que el sexo no es un criterio para establecer el
salario, es decir, mujeres y hombres no reciben la misma retribucién por su condicion bioldgica,
de una manera menos favorable que otra en una situacién andloga. Cabe mencionar que la
existencia de mujeres en todas las categorias profesionales, permitiria obtener una brecha salarial
menor, por lo tanto, una diferencia retributiva mas baja.

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

La discriminacion indirecta puede venir dada por normas, decisiones empresariales, practicas
laborales, estructuras y sistemas salariales que pretenden ser objetivos y neutros. Pueden generar
una desventaja particular, mayoritariamente, a las mujeres trabajadoras. Un determinante de la
discriminacién indirecta y al mismo tiempo de brecha salarial en una empresa, puede ser la
pertenencia a un sector de actividad determinado, como puede ser el del transporte y logistica en
donde la plantilla se encuentra masculinizada y con dificultades para que el mercado laboral
pueda ofrecer diferentes perfiles profesionales adaptables a la empresa.
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INDICADOR 2. Promedio de la ganancia salarial bruto por hora.
Por sexo |-T|Promedio de SUELDO TOTAL POR HORA Brechasalarial |~
Mujer 10,84 21,91%
Hombre 13,89
Total general 13,20

Un segundo indicador nos permite mostrar la comparacién de la retribuciéon por hora (Salario
bruto/horas anuales). La brecha salarial es del 21,91%, es decir que los hombres cobran un 21,91%
mas que las mujeres en el precio hora cobrada. Existen pocas personas que no realizan la totalidad
de las horas, por tener contratos a tiempo parcial, o en practicas, por lo que el diferencial sigue la
tendencia del Indicador 1.

Por lo tanto, no existen diferencias retributivas en la tipologia de contratacion y la retribucion.
Pero tal como se ha observado, con anterioridad, las horas semanales de trabajo realizadas por la
plantilla, las mujeres realizan de 20 a 35 horas semanales en un 33,33%, pero no es una diferencia
significativa ya que solo hay 2 mujeres, y la mayoria realizan 40 horas semanales, hecho, que
puede explicar porque no existe una mayor brecha salarial cuando comparamos el precio hora.
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INDICADOR 3. MEDIAS DE RETRIBUCIONES TOTALES POR PUESTOS DE TRABAIJO

MUIJER HOMBRE TOTAL

ADMINISTRATIVO/A
AUXILIARES 17701, 40 € 17507,50 € 17.604, 40 €
JEFES 39.635,18 € 42.663,72 € 41.149,45 €
OFICIALES 23.518,10 € 22.524,75 € 23.021,42 €
CONDUCTOR MECANICO 34.546,76 € 34.546,76 €
MOZO ALMACEN
CAPATAZ 27.278,08 € 27.278,08 €
MOZO CARG/DESC 14.864,56 € 14.864,56 €
MOzO 17.333,70 € 17.333,70 €
MOZO ESPECIALISTA 16.670,71 € 16.670,71 €

TOTAL 26.646,06 € 24.328,58 € 25.487,32 €

CALSINA
CARRE

Existen algunas diferencias en la retribucidn media por categoria profesional y puestos de trabajo.
Analizamos las diferencias retributivas de hombres y mujeres que ocupan una misma clasificacion
profesional para obtener la brecha salarial de cada puesto laboral. Existen algunas categorias
profesionales representadas por un Unico género. Por lo tanto, no existe brecha salarial.

Se inicia el analisis por los puestos de trabajo que se encuentran con el perfil de Administracion.
En la categoria de Auxiliares existe una diferencia positiva para el género femenino de 193, 88 €.
En la categoria profesional de Jefes/as existe una brecha existe de media 3.028,54 € de diferencia
en favor del género masculino. Sin embargo, en la categoria de Oficiales se invierte la dinamica
en favor de las mujeres con una diferencia a su favor de 993,35 €.

No existen brechas salariales en los puestos de trabajo clasificados como Conductor Mecdnico,
Mozo y Mozo especialista ya que no existen mujeres que ocupen este puesto de trabajo. Cabe
mencionar la necesidad de analizar si estos trabajos de trabajo requieren competencias
especificas de género vy la dificultad para encontrar mujeres con el perfil para ocupar el puesto de
trabajo.

INDICADOR 4. BRECHA SALARIAL POR CATEGORIA PROFESIONAL

MUIJER HOMBRE TOTAL
PERFIL ADMINISTRATIVO/A 19.000,89 € 24.661,86 € 21.831,38€
PERFIL CONDUCTOR 33.333,77 € 33.333,77 €
PERFIL MOZO 24.422,31 € 22.900,82 €
PERFIL MOZO ESPECIALISTA 16.670,71 € 16.670,71 €
TOTAL 19.000,89 € 24.772,16 € 23.684,17 €
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En el indicador 4 se observan las brechas salariales atribuibles a las categorias profesionales,
Existen diferencias salariales en algunas categorias profesionales, cabe destacar el area
Administrativa, donde se descubre una brecha salarial de diferencia de 5.660,97 €. Cabe destacar
que en el drea administrativa es donde hay un mayor numero de mujeres trabajando.

En la categoria de conductor mecanico no se encuentra brecha salarial, ya que no hay
representacion femenina, por lo que la brecha salarial es del 0%. Tampoco en la categoria mozo
ni mozo especialista.

Cuando reunimos los diferentes puestos de trabajo en las categorias profesionales, se observan
diferencias salariales en el perfil de Admninstracién. Ya que en las categorias profesionales que
estdn representadas por hombres y mujeres, los hombres cobran una retribucién mas alta. Hay
grupos profesionales representados Unicamente por el género masculino y una categoria
profesional representada Unicamente por el género femenino. Siguiendo una pauta que se da en
la mayoria de sectores de transporte y logistica.

INDICADOR 5. BRECHA SALARIAL DEL SALARIO BASE Y PUESTO DE TRABAJO

MUIJER HOMBRE
ADMINISTRATIVO/A 8.397,81€ 10.045,65 €
CONDUCTOR
MECANICO 12.437,80 €
MOz0 11.495,18 €
MOZO ESPECIALISTA 7.558,39 €
TOTAL 8.397,81€ 10.384,26 €

Cuando analizamos el salario base que marca el covenio colectivo, vemos que la brecha salarial
es menor que cuando analizamos el salario bruto. Para el Personal Admistrativo existe una brecha
salarial del 16,40%. Cabe recordar que analizando la retribucidn anual (salario bruto) la brecha es
de 21,16%.

Las diferencia entre las brechas salariales obtenidas analizando el salario base y el salario bruto
suelen venir explicadas por los complementos salariales, que se analizan mas adelante.

En los otros puestos de trabajo no existen diferencias salariales ya que existe representacion
femenina o masculina.

La estructura salarial, que viene fijada por convenio colectivo o por caracteristicas del contrato
individual de trabajo, se compone del salario base y de los complementos salariales, definidos
como las retribuciones que acompanan al salario base. Pueden ser de diversos tipos y no suelen
tener una terminologia uniforme.

Tradicionalmente, los complementos salariales se fijan teniendo como referencia las
caracteristicas mas presentes en los puestos de trabajo ocupados mayoritariamente por hombres,
cosa que tiene un impacto negativo en terminos de género. Ademas en muchos convenios
colectivos, los complementos salariales se fijan atendiendo a la disponibilidad mas elevada de
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tiempo de trabajo, la cual cosa afecta negativamente la situacion retributiva de las mujeres
trabajadoras.

Cuando se analiza el salario base en comparacidn con la retribucidn total, existen diferencias
menores. La brecha salarial total general cuando analizamos el salario base que cobran hombres
y mujeres es del 15,04%, que indica que los hombres cobran un 15% mas que las mujeres de
salario base.

INDICADOR 6. BRECHA SALARIALY COMPLENTOS OBLIGATORIOS.

MUIJER HOMBRE
ADMINISTRATIVO/A 14.155,65€ 16.855,26 €
CONDUCTOR
MECANICO 20.295,80 €
MOz0 21.214,22 €
MOZO ESPECIALISTA 12.141,29 €
TOTAL 14.155,65€ 17.626,64 €

Los complementos obligatorios son aquellos complementos salariales que constan en el convenio
colectivo por cada puesto de trabajo o categoria profesional. Pueden existir puestos de trabajo
gue no esten retribuidos con complementos obligatorios.

Los complementos obligatorios son los que constan en el convenio colectivo. Cabe destacar que
en el Personal Administrativo hay una brecha salarial del 16,02%, lo que significa que las mujeres
reciben menos complementos obligatorios que sus compaferos masculinos.

En el afio analizado (2019) el personal femenino cobra de media 14.155,65 € y el personal
masculino cobra 17.626,64 € en concepto de complementos salariales obligatorios, con un
diferencial de 3.470,99 € anual.

INDICADOR 7. BRECHA SALARIALY COMPLEMENTOS VOLUNTARIOS

Medias de complementos voluntarios Sexo |-T

Grupo profesional ~ Mujer Hombre Total general Brecha salarial.
ADMINISTRATIVO 2.997,07 € 4.013,15€ 3.512,93 € 25,32%
CONDUCTOR MECANICO 0,00€ 27,27€ 27,27 € 100,00%

MOZO ALMACEN 0,00€ 613,70€ 532,47 € 100,00%

MOZO DE ALMACEN 0,00€ 301,84€ 301,84 € 100,00%

MOZO ESPECIALISTA 0,00€ 598,13€ 598,13 € 100,00%

MOZO ALMACEN 0,00 € 0,00 € 0,00 €

Total general 2.592,06 € 1.299,52 € 1.590,25 € -99,46%

Los complementos salariales voluntarios son aquellos que fija la empresa, pero no existe una
normativa o convenio colectivo que lo dicte. En la empresa cobran este concepto casi todas las
personas. Cabe destacar que existe brecha salarial en el personal Adminsitrativo, con una brecha
alta del 25,32%. Se deberia hacer un analisis mas profundo, ya que en esta categoria profesional
hay la mayoria de mujeres de la organizacion. Las mujeres que trabajan en el area Administrativa
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cobran 2.997,07€ en concepto de complementos voluntarios y los hombres en esta misma area
4.013,15€, lo que indica un diferencial de 1.016,08€ anuales.

Brecha salarial. Retribuciones medias en funcién del
concepto "complementos voluntarios". Por grupo
profesional
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H Hombre

Cabe destacar que las cantidades que perciben las mujeres por este concepto son menos elevadas
que las percibidas por los hombres. Tal cdmo indica el grafico, sélo reciben complementos
voluntarios las mujeres que estan en el area Administrativa y las otras categorias profesionales
representadas por hombres todas perciben complementos voluntarios.

INDICADOR 8. HORAS EXTRAS. BRECHA SALARIAL

MUIJER HOMBRE
ADMINISTRATIVO/A 275,28 € 166,85 €
CONDUCTOR MECANICO 159,07 €
MOz0 1.535,31€
MOZO ESPECIALISTA 105,06 €
TOTAL 275,28 € 491,57 €

Destacar que la empresa paga horas extraordinarias. Aunque las cantidades no son elevadas,
existe brecha salarial. Existe una brecha salarial general en las horas extras del 44%, que indica
gue los hombres cobran un 44% mas de retribucidn por horas extras que las mujeres.

Cabe destacar que existe una brecha salarial negativa del que indica que las mujeres cobran un
65% mas de retribucion en concepto de horas extras que sus compaiieros que trabajan en el perfil
administrativo.

En el analisis retributivo también cabe detacar que la empresa paga en concepto de beneficios
sociales, las dietas del puesto de trabajo de conduccién, cabe mencionar que la cantidad es
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mejorada respecto al que indica el convenio colectivo abscrito. Se considera que el pago por este
concepto es una mejora laboral y en especial de mejora en la retribucidn del colectivo de personas
que se dedican a la conduccién.

Cuando se pregunta al personal si cree que en su empresa el salario es igualitario entre hombres
y mujeres en funcién del puesto de trabajo y la categoria profesional. Las respuestas son Sl el
36,59%. El 21,95% opina que NO, pero el mas significativo es el NO LO SE con un 41,46% de
respuestas. Por lo que se valora de forma positiva hacer un analisis de la Politica retributiva de la
empresa y darla a conocer los datos como medida de transparencia salarial.

Q13: éCree usted que en su empresa el salario es igualitario entre hombres y mujeres en funcion
del puesto de trabajo y la categoria profesional?

Mo

Mo lo se
0% 10% 20% 30% 40% 50% G0% TO% BO% 90%: 100%

Se ha analizado el dambito de retribucién con los datos aportados por la empresa,
correspondientes al afio 2019. Se tiene en cuenta la dificultad de obtener datos, y también se
manifiesta la oportunidad para que el departamento de RRHH tenga en cuenta en el futuro, de la
necesidad de tener la informacién salarial de forma estandarizada, que permita un mejor andlisis.

La unificacidn de salarios y complementos salariales por categorias profesionales, puede tener un
efecto positivo sobre las diferencias retributivas porque garantiza un salario Unico para el Grupo
Profesional. Sin embargo, pueden seguir existiendo conceptos salariales extra convenio, de modo
que las empresas deberian hacer una Valoracion del Puesto de Trabajo (VPT) especifica a fin de
incorporar en la comparacion de puestos de igual valor todos los conceptos retributivos.
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EVALUACION AMBITO 6: RETRIBUCION

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

Facilidad para obtener los datos salariales | 1. Revisar criterios salariales aplicados a
des del departamento de RRHH de la las diferentes categorias
empresa. profesionales. Valoracién de los

Conocimientos del nuevo RD 6/2019 de puestos de trabajo en perspectiva de

. o ) énero.
medidas urgentes (auditoria salarial) &
2. Cambiar las brechas salariales con

diferencias significativas entre mujeres

y hombres.

3. Analisis de la estructura salarial en las
diferentes categorias profesionales.
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AMBITO 7: ACOSO, ACTITUDES SEXISTAS Y PERCEPCION DE DISCRIMINACION

En este ambito se tiene en cuenta la prevencién de las conductas de acoso en el trabajo,
psicoldgico, sexual y actitudes sexistas y el trato discriminatorio o percepcién de discriminacién.
Se comprueba la no-existencia de actitudes sexistas. Se comprueba que toda la plantilla tiene la
percepcidn de ser tratada justamente, con dignidad y respeto. Valora el grado de sensibilidad del
personal responsable hacia la igualdad de trato.

En el momento de realizar el Plan de igualdad, Calsina Carré dispone de un procedimiento
especifico, un protocolo orientado a la prevencién del acoso sexual, por razén de sexo y también
laboral. Por lo que la empresa tiene en cuenta tres tipologias de acoso que pueden surgir en la
empresa:

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION
EN CASO DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE
GENERO y PSICOLOGICO. 2019

En la actualidad la empresa debe de realizar toda la tarea de comunicacidon tanto interna como
externa, para dar a conocer la existencia del Protocolo de Acoso. Disponer de una herramienta
de gestion, como es el protocolo, tiene que ser una medida de prevencidn ante actitudes poco
deseables. Por lo tanto, la empresa como medida fundamental de la Implantacién del Plan de
igualdad es el disponer de un Protocolo de acoso sexual y por razén de género ajustado a lo
establecido en el articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

Respecto al acoso sexual y/o por razdn de sexo, sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal,
segun la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres ya mencionada, constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo; y constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En el Convenio Colectivo se especifican las faltas y sanciones. También se encuentran las
sanciones que las empresas podran aplicar, segin la gravedad y circunstancias de las faltas
cometidas.

La importancia de disponer de un Protocolo de prevencion de Acoso sexual, por razén de género
qgueda patente en el Convenio colectivo, teniendo en cuenta que la simple disposicidn y difusién
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del Protocolo puede suponer un elemento motivador para cambiar actitudes no correctas dentro
de la empresa. Cabe resaltar que el Protocolo de Acoso, también es una herramienta de
prevencion hacia posibles casos de acoso dentro de la empresa.

Aungue no se ha tenido ninguna situacidon conocida, ni ningun tipo de denuncia en referencia al
acoso sexual la empresa ha creado en 2019 un Protocolo de prevencion de acoso sexual o por
razon de género que se esta implantando formara parte de las primeras acciones a desarrollar en
este Plan de lgualdad.

Cuando se pregunta al personal si sabe si en su empresa existe un Protocolo de acoso sexual o
por razon de sexo, el 39,02% responde que Sl y el 60,98% responde que NO. Por lo tanto se
tendria que hacer la misma pregunta cuando ya esté implantado el Protocolo de Acosos sexual,
para conocer su nueva opinién al respecto.

Q9: éSabe si en su empresa existe un Protocolo de acoso sexual o por razén de sexo?

Si

No

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%
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EVALUACION AMBITO 7: ACOSO, ACTITUDES SEXISTAS Y PERCEPCION DE DISCRIMINACION

PUNTOS FUERTES

ACCIONES DE MEJORA

Predisposiciéon y sensibilizaciéon des del
departamento de RRHH frente al acoso
sexual.

Elaboracién del Protocolo de prevencién de
acoso sexual, por razon de sexo vy
psicoldgico.

Implementacion de un Protocolo de
prevencion de acoso sexual o por razén de
sexo y Psicolégico.

Plan de comunicacion interna del
Protocolo.

Difusion del Protocolo (comunicacion
externa)

Formacidon en materia de acoso sexual y
por razén de género.
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AMBITO 8: CONDICIONES LABORALES

Comprueba los tipos de contrato y jornada laboral, también la asignacién de horarios y que los
criterios utilizados no ejercen ningun efecto negativo sobre algun col-lectivo de la empresa.
Comprueba la discriminacidn en las bajas y en los despidos.

FORMA DE CONTRATACION

Contratos ultimo ano en todos los centros de Catalufia que dispone el Grupo Calsina Carré.

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a tiempo completo 9 18,75% 39] 81,25% 48
Temporal a tiempo parcial 0 0,00% 1] 100,00% 1
Fijo discontinuo 0
Indefinido a tiempo completo 1 1
Indefinido a tiempo parcial 0
Précticas 7 36,84% 12 63,15% 19
Aprendizaje 0
Por ETT 1] 100,00% 1
Otros (becas, formacion, etc....) 0

TOTAL 16]  22,86% 54 77,14% 70

Calsina Carré utiliza diferentes tipologias de contrato para incorporar trabajadores y trabajadoras
en la empresa:

- Contrato temporal a tiempo completo
- Contrato temporal a tiempo parcial

- Contrato indefinido a tiempo completo
- Contrato indefinido a tiempo parcial

- Contrato en practicas

- Contratacién por ETT

Se han analizado las nuevas incorporaciones, en el afio 2018 y se ha observado que la empresa a
realizado mas contratos temporales que indefinidos. Haciendo un primer andlisis de género se
observa que ha contratado a 9 mujeres (18,75%) y 39 hombres (81,25%), en contratacién
temporal a tiempo completo. Cabe resaltar que esta situacién no hace cambiar la tendencia de
representacion masculina y femenina en la empresa (22,82% de mujeres y el 77,18% de hombres).

Se observa que la empresa ha contratado a un hombre a tiempo completo y tiempo indefinido,
este dato no es significativo.

La empresa realiza contratos en practicas, cabe suponer que a personas jovenes dando la
oportunidad de conocer el mundo laboral y tener una oportunidad de futuro en la empresa. Se
han realizado 19 contratos en practicas, 7 realizados a mujeres y 12 a hombres. Si tenemos en
cuenta la proporciéon de representacion femenina y masculina que existe en la empresa,

78



4
%

CALSINA
CARRE

afirmamos que hay una diferencia significativa de género. Ya que la contratacion en practicas de
las mujeres representa un 36,84% y la contratacion masculina del 63,15%. Este tipo de
contratacidn puede ser una oportunidad para que se incorporen a la empresa un nimero mayor

de mujeres.

En cuanto a horarios y distribucién de la jornada no se aprecian diferencias significativas entre

mujeres y hombres. En la empresa se realiza horario partido con flexibilidad de entrada y salida,.

Este punto sera analizado con mads profundidad en el ambito de conciliacién entre la vida personal,

familiar y laboral.

EVALUACION AMBITO 8: CONDICIONES LABORALES

PUNTOS FUERTES

ACCIONES DE MEJORA

1.

Contratacién en prdcticas de mujeres,
siendo una oportunidad para una mayor
incorporacién de mujeres en la empresa.

1. Tener datos comparativos, en
afios para mejorar el analisis.

2. Tener en cuenta a las mujeres en las

nuevas incorporaciones. Para
porcentajes de representatividad.

3. Intentar la contratacion indefinida de

mujeres.

diferenes

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

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

Una de las causas que explican la menor participacion laboral de las mujeres respecto a la de los
hombres estd asociada a una mayor dificultad para lograr la conciliacién entre la vida personal,
familiar y laboral, dado que sobre ellas siguen recayendo la mayor parte de las responsabilidades
domésticas y de cuidado. Estos hechos se pueden ver acentuados por dificultades para acceder
en ocasiones, a servicios de atenciéon a menores y otras personas dependientes, lo que influye en
la decisidn sobre la eleccion de la trayectoria profesional, en un mayor uso de los contratos a
tiempo parcial y en interrupciones mas frecuentes de la carrera profesional (/nstituto de la Mujer
y para la Igualdad de Oportunidades).

Las cuestiones relacionadas con la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral son uno de
los aspectos mas relevantes, en la implantacion de politicas igualitarias.

En Calsina Carré, si bien hace afos que implantan medidas que ayudan al personal a la conciliacidn
de su vida personal, familiar y laboral (flexibilidad de horarios, teletrabajo en algunos casos y
jornada intensiva tanto para hombres como mujeres), quiere mejorar en este aspecto
incorporando otras iniciativas que favorezcan la conciliacion entre la plantilla. Propiciar una buena
gestidn del tiempo dedicado a la vida personal, familiar y laboral, buscando un equilibrio saludable
para todo el personal. Conciliar el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de
mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo personal.

Las medidas ya implantadas por Calsina Carré dirigidas a facilitar la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral de personal, son:

e Jornada flexible para aquel personal que tiene horario partido (Flexibilidad entradas-
salidas).

e Opcidn de “teletrabajo” en aquellas ocupaciones que, por su naturaleza, no requieren
presencialidad.

e En caso de maternidad/paternidad se facilita al maximo su disfrute y la
reincorporacion se produce con total normalidad

e Periodo de lactancia compactada.

® Permisos de excedencia..

e Dispone de un departamento de Recursos Humanos que vela por el desarrollo y bienestar
del personal de la empresa.

Tabla de representatividad de la plantilla y horas de trabajo
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Numero de horas Mujeres % Hombres % Total

Menos de 20 horas 0 0 0
De 20 a 35 horas 1 33,33% 2 66,67% 3
De 36 a 39 horas 0 0 0
40 horas i 48] 19,43% 199  80,57% 247
Mas de 40 horas

TOTAL 49r 19,60% 201] 80,40% 250]

Tal como se aprecia en la tabla la mayoria del personal realiza 40 horas. Destacando que hay un
colectivo que realiza de 20 a 35 horas y que tiene una representaciéon del 33,33% de mujeres. Este
porcentaje es mayor a la representatividad de mujeres que hay en la empresa.

Se observa una clara distribucion de jornada completa de 40 horas, destacando que en la empresa
se realizan horas extraordinarias, que no han sido analizadas en cuanto a representatividad.

Como en toda empresa queda patente la necesidad de conciliar la vida personal y laboral, por lo

que se procede a analizar las cargas familiares que puedan tener los trabajadores y trabajadoras
de la empresa.

TRABAJADORES/AS QUE HAN SIDO PADRES/MADRES EN EL ULTIMO ANO

No se puede contar con la informacidn de todos los centros de trabajo, se tiene en cuenta solo
un centro de trabajo del cual se han suministrado los datos a analizar.

Madres Padres Total
6 7 13

Grafico de la tabla de trabajadores/as que han sido padres/madres en el tltimo afio

Trabajadores/as que han sido padres/madres en el
ultimo afio

Se observa que han tenido descendencia 13 personas en el Ultimo afio, 7 hombre (54%) y 6

M Madres

m Padres

mujeres (46%). Se observa que pocas personas de la empresa han tenido descendencia y se pasa
a analizar las responsabilidades familiares (nimero de hijos/as) que tiene la plantilla.
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Tabla de responsabilidades familiares: nimero de hijos/hijas de la plantilla del ultimo afio

No tenemos datos especificos de el nimero de hijos/as de la plantilla. Hemos podido obtener
unos datos del 2018 que indica que 8 personas han tenido descendencia, 2 mujeres y 6 hombres
(identificados por el nombre de pila). Y en el afio 2019 se han identificado 8 personas que han
tenido descendencia, 3 mujeres y 5 hombres (identificados por el nombre).

Tabla de distribucidn de edades de la plantilla.

Edades Mujeres % Hombres % Total
Mas de 50 11] 14,29% 66| 85,71% 77
41-50 20] 20,83% 76] 79,17% 96
31-40 31 36,47% 54| 63,53% 85
20-30 14 18,67% 61] 81,33% 75

TOTAL 76r 22,82% 257 77,18% 333

Existe mdas de un 40% de personas que estan en edad de tener descendencia. Por lo que se tiene
gue tener en cuenta las politicas de conciliacidn entre la vida personal, familiar y laboral. Se
tiene que promover que el uso de las medidas de conciliacidn, para que no penalicen a las
personas trabajadoras, independientemente de su género, para avanzar en la
corresponsabilidad y la equidad de género.

Se recomienda que se establezcan medidas de conciliacién mediante una gestion del tiempo de
trabajo flexible para las personas trabajadoras en equilibrio con las necesidades organizativas y
productivas de la empresa.

Cabe observar que no tenemos el dato de personas que no tienen ningun hijo/a por lo que las
acciones de conciliacion entre el ambito personal y laboral deben cuidarse y fomentar para que
la vida laboral no sea una barrera a la hora de decidir tener descendencia.

La necesidad de la conciliacién, viene de la mano de la Corresponsabilidad, y para ello, es
necesaria la actuaciéon coordinada de los poderes publicos, educativos, agentes sociales y
sociedad civil para que la corresponsabilidad en las unidades familiares sea una realidad en el
futuro, que permita a mujeres y hombres un mejor reparto de tareas y mayor satisfaccion en lo
personal, familiar y en lo profesional.

Las empresas en general tienen un papel fundamental a la hora de idear acciones de conciliacion
entre la vida personal y familiar para ambos sexos, dando un papel mds protagonista a los
hombres que en el pasado no ha tenido, promoviendo acciones de conciliacién que incluyan a
los hombres.

Todas las medidas de conciliacién han de mejorar la calidad de vida de las personas que
conforman la empresa y también han de contribuir a tener una sociedad en donde plantearse
tener descendencia no sea una decision final segun el tipo de trabajo u organizaciéon donde se
trabaja.
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Cabe destacar que no solo existe la necesidad de conciliar para atender a los hijos o las hijas, sino
gue cada vez mas se debe pensar en las personas mayores que necesitan cuidados y que debido
al envejecimiento de la poblacién, pueden resultar desatendidas por la dificultad de conciliar la
vida personal y la laboral.

Tabla de tipo de Bajas temporales que existen en la empresa, distribuidos por sexo.

Tipo de Bajas Temporales | Mujeres % Hombres % Total
Contingencia Comun 34 30,36% 78 69,64% 112
Contingencia Profesional 1 5,56% 17 94,44% 18
Parto 2| 100,00% 0,00% 2
Maternidad 2| 100,00% 0,00% 2
Cesibn al padre del permiso 0
de maternidad
Paternidad 0,00% 3] 100,00% 3
Adopcion o acogida 0
Riesgo durante el embarazo 0
Reduccién de jornada 0
lactancia
Reduccién de jornada por 5| 100,00% 0,00% 5

cuidado de hijo/a
Reduccién jornada por
cuidado de familiares y de 0
otras personas a su cargo
Reduccién jornada por otros

motivos 0
Excedencia por cuidado de 0
hijo/a
Excedencia por cuidado de 0
familiares
Excedencia fraccionada por
cuidado de hijo/a o familiar. 0
Excedencia voluntaria 1] 100,00% 0,00% 1
Permiso por enfermedad 0
grave, fallecimiento...

TOTAL 45 31,47% 98 68,53% 143

La mayoria de las bajas son por Permisos por Contingencias comunes (30,36% mujeres y 69,39%
hombres), por orden descendente les sigue las contingencias profesionales (5,56% mujeres frente
al 94,39% de hombres). Si comparamos estos datos con la representatividad, hay diferencias de
género.

Se observa que en aquellos permisos voluntarios relacionados con el cuidado familiar solo hay
mujeres. Solo mujeres han pedido reduccién de jornada, ya sea por lactancia u otros motivos,
tampoco ninglin hombre ha pedido excedencia por el cuidado de los hijos/as y si 5 mujeres. Estos
datos revelan la tendencia estadistica a que los permisos relacionados con el cuidado de hijos/as
sean mas solicitados por mujeres que por hombres, lo que evidencia, lo ya comentado
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anteriormente, las dificultades que encuentran las mujeres a la hora de compatibilizar su carrera
profesional con el cuidado familiar.
Se destaca 1 excedencia voluntaria, representada por una mujer, para el cuidado de un hijo.

Cabe destacar que en las bajas de paternidad que son 3 y las bajas de maternidad que son 2,
representados por los sexos especificos que se les atribuye el permiso.

Tabla de Bajas temporales, excedencias y permisos de este aiio:

Bajas temporales, excedencias y permisos de este afio

Permiso por enfermedad..
Excedencia voluntaria
Excedencia fraccionada por..
Excedencia por cuidado de..
Excedencia por cuidado de hijo/a
Reduccién jornada por otros..
Reduccion jornada por..
Reduccion de jornada por.. 8 m Mujeres
Reduccién de jornada lactancia
Riesgo durante el embarazo
Adopcion o acogida
Paternidad 1§
Cesion al padre del permiso..
Maternidad 12
Parto 12

Contingencia Profesional
Contingencia Comun

B Hombres

Des del departamento de RRHH se tiene en cuenta la importancia de la conciliacidn entre la vida
personal y laboral: |a flexibilidad horaria, permisos de excedencia, teletrabajo, evitar reuniones
fuera del horario de trabajo, Jornadas coincidentes con el horario escolar. También existen
reducciones de jornada, excedencias y permisos al cual se acogen mds mujeres que hombres.

En departamento de RRHH es consciente de la importancia de la conciliaciéon entre la vida
personal y laboral, comentan que el personal siempre piden mejorar las acciones, aunque Calsina
Carré quiere mantener las acciones que se desarrollan en la actualidad.

Cuando se pregunta al personal si se favorece la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral
teniendo en cuenta el turno de trabajo, responden Sl en un 48,78% , NO en un 41,46% y NO LO
SE en un 9,76%. Por lo tanto valoran positivamente la conciliacién en la empresa mas de mitad

del personal.

Q7: ¢éSe favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral teniendo en cuenta el
turno de trabajo?
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Si

No

No lo sé
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

La conciliacidn entre la vida personal y familiar tiene muchas connotaciones positivas. Conseguir
atraer mds talento, puede ser una de ella, ya que, segun diversos estudios, las empresas con mas
politicas de conciliacion resultan mas atractivas y deseables para los/a profesionales. Las personas
candidatas al hacer una valoracién de lo que les ofrece cada empresa, consideran que uno de sus
“principales activos”, es que cuenten con medidas que faciliten la conciliacidn. La atraccién de
talento femenino en la empresa es un factor determinante para revertir la representacion
mayoritariamente masculina.

En conclusion: Se observa sesgo de género en el uso de permisos voluntarios relacionados con
el cuidado de hijos/as, si bien este sesgo importante, cinco mujeres solicitaron un tipo de
permiso por excedencia de cuidados de hijos/as. La empresa realiza acciones de conciliacion,
aunque se recomienda la incorporacion de nuevas medidas encaminadas a mejorar la
conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

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

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

1. Acciones de Conciliacion entre la vida | 1. Valoracién y incorporacién de nuevas
personal, familiar y laboral:flexibilidad horaria, | medidas de conciliacion entre la vida personal
lantacia compactada, permisos de excedencia, | y laboral.

jornadas reducidas, teletrabajo, evitar

2. Incorporar cada 5 afios una nueva medida

reuniones fuera del horario de trabajo, . e
gue facilite la conciliacion.

Horarios 'y jornadas especiales para
embarazadas, Programa para cuidar las | 3- Crear un buzdn de sugerencias

personas mayores

2. Valoraricon positiva del personal en
referencia a la conciliacién entre la vida
personal, familiar y laboral.
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AMBITO 10: CONDICIONES FiSICAS DEL ENTORNO DE TRABAJO

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

En relacién con los riesgos laborales y salud laboral, Calsina Carré tiene actualizado el Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales cumpliendo con la legislacion vigente. Con el fin de prevenir los
riesgos en el trabajo y promover la salud y la seguridad de todo su personal.

Calsina Carré, cuenta con un area de Prevencién de riesgos laborales interna, con el objetivo de
garantizar el cumplimiento estricto de la ley e informa de las novedades y cambios en la legislacion
vigente, para tener al personal actualizado en esta materia, mediante acciones de formacidén y
notas informativas de los cambios existentes

La plantilla, tal como sea observado, tiene formacidn en prevencién de riesgos laborales, con
exigibilidad de las nuevas normativas, y la formacion que da la empresa es de caracter obligatorio
para el personal indicado.

Existen medidas para proteger a las mujeres embarazadas y sus bebés en sus puestos de trabajo
para evitar un riesgo para su salud. Se analiza el puesto de trabajo por el departamento de PRL, si
procede se ajusta y se adaptan las condiciones.

Tienen un servicio de colaboracién con una Mutua para dar asesoramiento psicolégico a las
trabajadoras y trabajadores que lo necesiten

En caso de embarazo, se articulan medidas especificas asociadas al puesto de trabajo, cdmo la
reasignacion de funciones para minimizar el riesgo hasta causar baja si la situacion lo requiere.

De esta manera se consigue una armonizacion que facilita la implantacién de mejores practicas
orientadas a crear entornos laborales mas seguros. En este sentido, una organizacion podra
anticiparse y mostrar una buena capacidad de reaccidn en el momento que surja una situacion
gue comprometa la salud y la seguridad del trabajador y la trabajadora.

Por lo que se ha podido observar no existe ninguna prenda discriminatoria en el trabajo. Cabe
resaltar que los puestos de trabajo, no vienen muy condicionados por normas estrictas en cuento
a la ropa de trabajo.
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Se ha analizado la movilidad, en cuanto a la movilidad geogréfica, existen los tres centros de
trabajo: Barcelona, Girona y Tarragona. La empresa de Girona se encuentra fuera del ndcleo
urbano, lo cual no supone ninguna barrera, ni dificultad para acceder al puesto de trabajo, tanto
para mujeres como para hombres. Si existe movilidad dentro de puestos de promocién. En este
ultimo afio una mujer se ha trasladado a trabajar al centro de trabajo de Girona, con anterioridad
estaba trabajando en el centro de trabajo de Barcelona. No ha habido ninglin problema para
incorporarse e integrarse en el nuevo puesto de trabajo, adaptandose totalmente al nuevo
destino.

La empresa dispone de un espacio para aparcar sin problemas. Cabe mencionar que hay un
mecanismo para optimizar los tiempos de desplazamiento al lugar de trabajo y también realizar
acciones de sostenibilidad como puede ser el coche compartido para ir a trabajar. La empresa
calcula se beneficia de esta actuacion el 8% de la plantilla.

En la empresa no existe ningun protocolo para detectar si alguna persona, en especial las mujeres
estdn en situacién de riesgo de exclusidon social. Aunque tampoco la empresa no tiene
conocimiento de que existan personas en riesgo de exclusidon social, la empresa siempre estd
abierta a tener en cuenta candidaturas para nuevas y futuras incorporaciones a colectivos en
riesgo de exclusion, es por ello que en la mayoria de vacantes que se generan en la empresa
contactan con centros de insercidn laboral que ofrecen candidatos/as en riesgo por diferentes
motivos que la empresa siempre tiene en consideracion para ocupar los puestos que se deban
cubrir. Por ejemplo, colabora con MIFAS.

Cuando se pregunta al personal de la empresa si existen medias especificas para las mujeres,
respecto a la salud en el puesto de trabajo, en especial en caso de embarazo, las respuestas son
Sl un 27,50%, NO en un 20% y un NO LO SE en un 52,50%, lo destacable es la respuesta de NO LO
SE.

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

Si

No

No lo sé

Qo
=

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Aungue no hay preguntas especificas de género, la empresa tiene la motivacién y sensibilidad
para identificar factores de riesgo para la salud y poder poner en marcha las medidas preventivas
oportunas. La empresa se preocupa del clima laboral existente en la plantilla.

En conclusion: La empresa dispone de medidas especificas de prevencién en caso de embarazo
y lactancia para puestos sensibles. Por lo que se realizan medidas de prevencion de riesgos
laborales adaptable al colectivo femenino en caso de ser necesario. Si bien existe un
desconocimiento parcial por parte de los trabajadores y trabajadoras, sobre la existencia de
tales medidas.

EVALUCION AMBITO 10: CONDICIONES FiSICAS DEL ENTORNO DE TRABAJO

PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

1. Disponer de un Plan de Prevencién de Riesgos | 1. Plan de comunicacion de los factores de
Laborales. riesgo y las medidas correctoras que la

2. Disponer de medidas especificas de empresa utiliza para que la plantilla tenga esta

prevencion en caso de embarazo y lantacia. un mejor conocimiento.
2.Tener en cuenta en la organizacién y gestion
del personal, las condiciones fisicas del
entorno de trabajo. Incorporando en todas las

decisiones la perspectiva de género.

5. PERCEPCION DE LA PLANTILLA

Se ha realizado una encuesta a la plantilla, para conocer la percepcién que existe en Calsina Carré
en referencia a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. A continuacién, se
exponen los resultados recabados de un total de catorce preguntas realizadas on-line. Han
contestado un total de 41 personas. El 53,66% mujeres y el 46,34% hombres, cabe mencionar que
de las 76 mujeres que hay en la empresa 22 han contestado la encuesta, lo que significa un
28,94%. Si realizamos el analisis masculino, de 257 hombres que hay en la empresa han
contestado 19 hombres, que representa un 7,39% de contestaciones. Cabe destacar que en el
analisis del diagndstico se ha tenido en cuenta toda la informacidn y se ha analizado en cada

ambito.

Q1. Género
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ANSWER CHOICES RESPONSES

Mujer 53.66% 22
Hoembre 46.34% 19
Otros 0.00% 0
TOTAL 41

Q2. ¢Sabe qué implicaciones tiene implantar un Plan de Igualdad en la empresa?

ANSWER CHOICES RESPONSES

si 70.73% 29
No 29.27% 12
TOTAL 41

Q3. ¢Considera que existe en su empresa igualdad de oportunidades y trato para Hombres y
Mujeres?

ANSWER CHOICES RESPONSES

si 78.05% 32
No 21.95% a
TOTAL 41

Q4. {Considera necesario implementar un Plan de Igualdad de oportunidades en su empresa?

ANSWER CHOICES RESPONSES

si 46.34% 19
No 9.76% 4
No lo sé 43.90% 18
TOTAL

41

Q5. ¢Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral teniendo en cuenta el turno
de trabajo?

ANSWER CHOICES RESPONSES

si 48.78% 20
No 41.46% 17
No lo sé 9.76% 4
TOTAL 41

Q6. ¢Se trabaja en su empresa con personas discapacitadas o en situacion de riesgo o exclusién?
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ANSWER CHOICES RESPONSES

s 26.83% 11
No 24.39% 10
No lo sé 48.78% 20
TOTAL 41

Q7. éSabe si en su empresa existe un Protocolo de acoso sexual o por razén de sexo?

ANSWER CHOICES RESPONSES

s 39.02% 16
No 60.98% 25
TOTAL a1

Q8. ¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual o por razén de sexo en su
lugar de trabajo?

ANSWER CHOICES RESPONSES

si 82.93% 34
No 17.07% 7
TOTAL a1

Q9. éConsidera que el lenguaje y las imagenes que utiliza su empresa en sus comunicaciones
internas y externas son de caracter discriminatorio con respecto a la mujer?

ANSWER CHOICES RESPONSES

< 0.00% 0
No 90.24% 37
No lo sé 9.76% 4
TOTAL 41

Q10. é¢Existen en su empresa medidas especificas para las mujeres respecto a la salud en el puesto
de trabajo, en caso de embarazo?

ANSWER CHOICES RESPONSES

s 27.50% 11
No 20.00% a
No lo sé 52.50% 21
TOTAL 40

90



4
%

CALSINA
CARRE

Q11. {Cree usted que en su empresa el salario es igualitario entre hombres y mujeres en funcién
del puesto de trabajo y la categoria profesional?

ANSWER CHOICES
Si
No

No lo sé

TOTAL

RESPONSES

36.59% 15
21.95% 9
41.46% 17

Q12. {Cree que se promociona por igual a mujeres y a hombres?

ANSWER CHOICES
Si
No

No lo sé

TOTAL

Q13. ¢Acceden por igual hombres y mujeres a los cursos de formacion?

ANSWER CHOICES
Si
No

No lo sé

TOTAL

RESPONSES

58.54% 24
21.95% 9
19.51% 8

41

RESPONSES

75.61% 31
7.32% 3
17.07% 7

Q14. é¢Considera que la formacion que recibe le ofrece las mismas oportunidades de desarrollo en
su empresa, tanto si es mujer como si es hombre?

ANSWER CHOICES
Si
No

No lo sé

TOTAL

Q15. ¢{Qué propuestas nos puede proporcionar para ayudarnos a realizar el Plan?

RESPONSES
70.73%

P
w

12.20%

17.07% 7

41
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ANSWER CHOICES

Formacion en materia de igualdad

Trabajar con mas colectivos desfavorecidos

Campafias de concienciacion para la plantilla en temas de igualdad
Una igualdad en la retribucién econémica

Procesos de seleccién que aseguren la no discriminacion por razon de
sexo

Mayor representatividad de las mujeres en puestos de direccion
Mayores posibilidades de promocion para las mujeres

Procesos comunicativos mas rigurosos en materia de lenguaje no
sexista

Informacién clara en materia de acoso sexual o por razén de sexo
Acciones de prevencion de salud laboral en el puesto de trabajo

Procesos de comunicacion mas fluidos

Total Respondents: 40

Cabe resaltar, que, en la ultima pregunta, las respuestas

RESPONSES

27.50%

15.00%

27.50%

42.50%

25.00%

17.50%

17.50%

10.00%

17.50%

42.50%

30.00%

11

[

11

&
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han ido encaminadas a proponer

propuestas para mejorar el plan de igualdad. Los trabajadores y trabajadoras proponen la formacion

en materia de igualdad como accidén a desarrollar. También dan mucha importancia a la igualdad

retributiva, asi como campafas de comunicacién en temas de igualdad, la seguridad y prevencion

en el lugar de trabajo.

También proponen procesos de seleccion mas neutros y sistemas comunicacién mas fluidos, que

ayuden a tener una buena comunicacidon. También proponen informacidn sobre temas de acoso

sexual, y acciones encaminadas a tener mas igualdad en la empresa. Mayor promocion de las

mujeres dentro de la empresa y mayor representatividad en puestos de responsabilidad o direccion.

En mayor proporcion, pero no menos importante proponen trabajar con colectivos desfavorecidos

y tener en cuenta el lenguaje no discriminatorio y utilizar un lenguaje inclusivo.
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6. PLAN DE ACCION

El Plan de accidn tiene como objetivo dirigir a la empresa hacia la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que trabajan y conviven. También contribuir con los servicios que ofrece a la
sociedad y con las empresas que se relaciona: empresas proveedoras, colaboradoras y con su
clientela, compartiendo el mismo objetivo de igualdad de género.

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

El Plan de accién configura un conjunto de acciones a desarrollar. Las acciones disefiadas para
Calsina Carré se resumen en la siguiente tabla. Cabe resaltar que se han disefiado 20 acciones a
desarrollar con una propuesta de agenda. Debido a la gran cantidad de informacién que se ha de
especificar para las acciones, se ha resumido en fichas que vienen clasificadas en los 10 ambitos
estudiados. Las fichas garantizan que no faltan datos y que todas las acciones quedan descritas
en un formato comin y homogéneo.

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

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

El conjunto de acciones que componen el Plan de accién se deben priorizar segun la importancia,
y los resultados esperados a corto o medio plazo. Paralelamente al disefio del Plan de igualdad,
se ha incorporado el Protocolo de Acoso sexual, por razéon de género y laboral, asi como su
implantacién y difusion. También se da prioridad a la Guia de lenguaje inclusivo, como
herramienta de trabajo acompafado de la formacion necesaria para el personal.

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

El Plan de accidn estd compuesto por 20 acciones que se resumen en la siguiente tabla, junto con
una propuesta de calendario de implementacidn de las acciones.
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6.1 ACCIONES A DESARROLLAR EN IGUALDAD DE GENERO EN LA EMPRESA
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CARRE

Accione | Descripcion de la | Fecha Recursos Calendario Herramienta de
S Accion ejecucion | (personal, seguimiento |evaluacion
econdmico,
material)

1 Formaciény Ya PERSONAL: |Seguimiento |Cuestionario eficacia
sensibilizacidn en | realizada | Agente de mensual cada | de cada formacion
materia de en 2019 |lgualdad vez que se
Igualdad de encargado incorpore
oportunidades formacién/ |nuevo
de género para ESPACIO: personal
las personas que aula de
forman la formacién /

Comisioén de MATERIAL:

igualdad de entrega

género. documentos
formacion
realizada
septiembre
2019

2 Cerrar junio - PERSONAL: |seguimiento |Cuestionario eficacia
propuestas de Julio Formacion mensual de de cada formacion
formaciény por dpt las
sensibilizacion en RRHH / propuestas /
materia de agentes fecha maxima
Igualdad de expertos para
oportunidades externos. objetivos:
de género para ECONOMICO | septiembre
todas las S: 2020
personas que (formacion
trabajanenla bonificada)
empresa.

3 Previsién de Julio PERSONAL: |Seguimiento |Funda/presupuestos
recursos dpt RRHHy [anual: Final assignados
necesarios para comité de de afio 2020
la Igualdad /
implementacidn MATERIAL:
del Plan. Asignar difusién del
presupuesto a la propio plan
Igualdad. igualdad

fisico/digital

4 Incorporar al Abril ya realizado | En cada nueva | Protocolo
Manual de incorporacion |incorporacion /
bienvenida/acogi en la empresa | contrato firmado
da la informacién por cada nueva
de la existencia incorporacion
del Plan de
Igualdad.

5
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A
Participar en Todo el PERSONAL: |Cada mes Evidencias actas,
campafias o 2020 des del dpt | revisidn de reuniones, eventos
proyectos para RRHH y proyectos
promover la comité e realizadosy a
igualdad de Igualdad, realizar
oportunidades responsable
(territoriales, busqueda
sector actividad, oportunidad
Organizaciones es
publicas).

6 Hacer difusiéon de | Mayo MATERIAL: Publicacion Evidencia
los datos de la ya incluido abril en portal | publicacién Portal
plantilla en el plan empleado empleado
desglosados por igualdad (INTRANET)
sexo (Intranet,
web, eventos)
como medida de
sensibilizacion a
laigualdad de
género.

7 Enfatizar el papel | Todo el PERSONAL: |Cada mes Publicaciones,
de la mujer en el |2020 des del dpt | revisidn de revistas,
sector del RRHH y proyectos documentacién en
transporte y comité e realizados y a | LinKedin
logistica en las Igualdad, realizar
actividades de responsable
difusién que se busqueda
lleven a cabo oportunidad
(presentaciones, es
participacién a
eventos,
formacién).

8 Mejorar el Todo el MATERIAL: | Mensualment | Email generics /
lenguaje y utilizar | 2020 de difusion | e revision de | revisar pagina web
un lenguaje que se utilize | las
neutroy libre de a nivel comunicacion
sexismos en la corporativo |es
pagina web. corporativas

realizadas

9 Elaboracién de Ya ya realizado | Actualizaciéon | evidencia del
una guia de realizada anual protocolo creado
lenguaje neutro. |en 2019

10 Formacién para |Todo el PERSONAL: |diciembre Cuestionario eficacia
toda la plantilla | 2020 Agente de 2020 de los alumnos
en la utilizacién Igualdad despues de cada
de un lenguaje encargado formacion
no sexista. formacion /

ESPACIO:
aula de
formacion /
MATERIAL:
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entrega
documentos
formacion
realizada
septiembre
2019

11 Plan de junio - PERSONAL: |Todo el 2020 |Valoracion
Comunicacion Julio dpt de RRHH cualitativa(entrevist
interno para junto con as a trabajadores) y
informar de la Comite de cuantitativa(encuest
implantacién del Igualdad / as) de la recepciony
Plan de igualdad valorable comprension del
a la totalidad de asesoramien material
la plantilla. to externo comunicado por
Difusion del Plan especialistas parte de todo el
(se ha observado en personal de la
la falta de comunicacio empresa
comunicacion en n
la empresa en corporativa
diferentes
ambitos)

12 Incrementar la Todo el PERSONAL: |Todo el 2020 |Revisién anual de los
representacién 2020 seleccion de integrantes del
femenina. personal por Comité i personal de
Incorporar parte de dpt la empresa. Datos
medidas RRHH / auditoria no
positivas para comité de financiera anual
incrementar en empresa
numero de responsable
mujeres en la de busqueda
empresa. oportunidad
También en la es en su
Representacién comité
Legal dela
Plantilla.

13 Tener Ya hecho |yarealizado |Actualizacidon |Plan igualdad estara
informacién el 2019 anual actualizado
actualizada y por
sexo de todo el
personal y de
todos los centros
de trabajo.

14 Incrementar la Todo el PERSONAL: |Todo el 2020 |Revisidn anual de los
promocién vy el 2020 entrevistas integrantes del

acceso a mujeres
en los puestos de
responsabilidad.

internas por
parte RRHH
y
Responsable
s

Comité i personal de
la empresa. Datos
auditoria no
financiera anual

96



CALSINA
CARRE

I
A
15 Revisar criterios | Todo el PERSONAL: |diciembre Revision anual de los
salariales 2020 recopilacion |2020 integrantes del
aplicados a las datos por Comité i personal de
diferentes dpt RRHH la empresa. Datos
categorias auditoria no
profesionales. financiera anual
16 Mejorar el plan | septiembr | PERSONAL: |septiembre realizar encuesta al
de comunicaciéon | e 2020 realizado por | 2020 personal
y difusion del dpt RRHH
Protocolo de junto con
prevencion de asesores
acoso sexual o tencnicos
por razén de
sexo. (email,
intranet,
reuniones de
trabajo).
17 Formacién en junio - PERSONAL: |diciembre encuesta eficacia
materia de Acoso |Julio Agente de 2020 formacion
sexual y por Igualdad
razén de género. encargado
Pendiente de formacion /
posibles ESPACIO :
revisiones de la aula de
ley en 2020. formacion /
MATERIAL :
entrega
documentos
formacion
realizada
septiembre
2019
18 Tener todos los | Todo el recursos: Junto con analisis quantitativo
datos de las 2020 recopilacion |actualizacion |situacion
condiciones de datos por Plan igualdad
trabajoy dpt RRHH 2020 datos
representativida
d desglosados
por sexo. Para
obtener mejor
analisis de la
situacion.
19 Crear buzén de | junio - material: diciembre evidencias de
sugerencias Julio adquisicion |2020 consultas
buzon /
tambien
buzon
"online"
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Comunicar los Todo el personal PRL | diciembre "recibi" informacion
factores de 2020 / RRHH 2020 por parte de los
riesgo y las alumnos

medidas
correctoras que
la empresa utiliza
para que la
plantilla tenga un
mejor
conocimiento
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Plan de Accidn 1: Politicas de igualdad
ACCIONES A DESARROLLAR Accidn 2: Propuestas de formacion y sensibilizacion en materia
de lgualdad para todas las personas que trabajan en la

empresa.
Accion 3: Prevision de recursos necesarios para la
implementacién del Plan.

Accion 4: Incorporar al Manual de bienvenida/acogida la
informacidn de la existencia del Plan de Igualdad.

AREA DE MEJORA DETECTADA | Accién 2: Informar, formar y sensibilizar a la plantilla en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres.

Accidn 3: Asignar recursos y reconocimiento a las Politicas de
igualdad dentro de la empresa.

Accion 4: Aumentar la proyeccién de la mujer en el ambito del
sector del Transporte

OBJETIVOS Accion 2: Conseguir que toda la plantilla interiorice el valor de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Accion 3: Identificar el Plan de Igualdad como una accién de
estrategia empresarial de la empresa asignando recursos
econdémicos.

Accion 4: Visualizacién de la representacion y el papel de las
mujeres en el sector del Transporte.

PERSONAS DESTINATARIAS Accidn 2: La plantilla.
Accidn 3: Departamento financiero, RRHH y Corporativo.
Accidn 4: Departamento de RRHH y Corporativo

TEMPORALIZACION EJECUCION | Accién 2: Marzo 2020
Accién 3: Marzo 2020
Accion 4: Marzo 2020

TAREAS A REALIZAR Accidn 2:
e Presupuesto para llevar a cabo accién formativa.
e Seleccién de contenidos.
e Sala de formacién.
e Equipamiento informatico y audiovisual.
e Dossier i material de formacién.
Accion 3:
e |dentificacidon de acciones
e Identificacion de la partida econdmica
Accion 4:
e Designacion de la persona para el redisefio o
actualizacién del Manual de acogida.
e Revision y actualizacién del Manual de acogida

INDICADORES Accioén 2:

e Asistencia y participacién a la formacién para la
Comisidn de igualdad.

e Nivel de satisfaccidon de la sesidn (evaluacién)

e Documentacién entregada.

e Numero de horas de formacién recibida.
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e Aplicacidn de la perspectiva de género en todas las
fases del plan formativo (planificacién, ejecuciény
evaluacién).

Accion 3:
e Nueva base de datos o base de datos redisefiada
que permita desagregar los datos por sexo, y
aplicacion de la perspectiva de género en el trabajo
estadistico en todas las fases de la formacién
Accion 4:
e Revision y actualizacién del Manual de Acogida.
e Revision y aprobacidn por parte de la direccién y/o
departamento responsable.

Plan de Accidn 2: Responsabilidad Social Corporativa

ACCIONES A DESARROLLAR Accidn 5: Participar en campafias o proyectos para promover la
igualdad de oportunidades (territoriales, sector actividad,
Organizaciones publicas).

Accidn 6: Hacer difusidn de los datos de la plantilla desglosados
por sexo (Intranet, web, eventos) como medida de
sensibilizacidn a la igualdad de género.

Accidon 7: Enfatizar el papel de la mujer en el sector del
transporte y logisticas en las actividades de difusidon que se
lleven a cabo (presentaciones, participacién a eventos,
formacion).

AREA DE MEJORA DETECTADA | Accién 5: Ampliar conocimientos sobre Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Idear nuevas
acciones para compartir y mejorar el valor de la igualdad
dentro y fuera de la empresa.

Accidn 6: Informar de la situacidn de la empresa para realizar
un cambio cultural en igualdad de género.

Accidn 7: Compartir y difundir en papel y trabajo de las mujeres
en el sector transporte y logistica.
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OBIJETIVOS Accidn5: Hacer explicito el compromiso con la igualdad.
Accién 6: Conseguir interiorizar el valor de la igualdad. Ser
consciente de los estereotipos y acciones discriminatorias para
poder evitarlas y corregirlas.

Accién 7: Visualizacidon del papel de la mujer en el sector
transporte y logistica.

PERSONAS DESTINATARIAS Accidn 5, 6 y 7: Toda la plantilla. En especial la direccion de la
empresa, RRHH i Area corporativa.

TEMPORALIZACION EJECUCION | Accién 5: Todo el 2020
Accidn 6: Marzo 2020
Accion 7: Diciembre 2020

TAREAS A REALIZAR Accidn 5 y 7: Buscar eventos, congresos, seminarios, talleres y
actividades que transmitan conocimientos sobre la igualdad
de oportunidades de género.

Designar a las personas que deben asistir para asimilar los
conocimientos y experiencia y trasladarla a la empresa.
Accion 6: Obtener datos y en las reuniones, comités y otros
puntos de encuentro hacer difusion de los datos de la plantilla
desglosados por sexo, desarrollando un cambio cultura con
perspectiva de género

Accion 7: En presentaciones, eventos o formacion enfatizar y
resaltar el papel de la mujer en la empresa.

INDICADORES Acciéon 5,6y 7:

- Numero de eventos encontrados y asistidos
- Numero de datos

- Numero de horas realizadas

- Numero de personas asistentes

- Numero de presentaciones

- Numero de eventos

- Numero de formaciones
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Plan de Accidn 3: Comunicacidn, Imagen y lenguaje

ACCIONES A DESARROLLAR Accidn 8: Mejorar el lenguaje y utilizar un lenguaje neutro y
libre de sexismos en la pagina web.

Accidn 10: Formacién para toda la plantilla en la utilizacion de
un lenguaje no sexista.

Accidn 11: Plan de Comunicacidn interno para informar de la
implantaciéon del Plan de igualdad a la totalidad de la plantilla.
Difusién del Plan. (Se ha osbservado falta de comunicacién en
la empresa en diferentes ambitos)

AREA DE MEJORA DETECTADA | Accién 8: Desarrollar mecanismos que detecten y corrijan el
lenguaje sexista

Accidn 10: Formar e informar y sensibilizar a la plantilla.
Accion 11: Disefiar un Plan de comunicacidn interno y externo
en la empresa que ayuda a la implantacion del Plan.

OBIJETIVOS Accion 8: Implantar un mecanismo interno que permita
detectar posibles situaciones discriminatorias.

Accién 10: Formar y comunicar con responsabilidad en el
lenguaje neutro.

Accién 11: Mejorar la comunicacién interna y externa de la
empresa.

PERSONAS DESTINATARIAS Accion 8-11: Toda la plantilla de la empresa. En especial el
departamento o comité de comunicacién y formacién

TEMPORALIZACION EJECUCION | Accién 8: Todo el 2020
Accion 10: Todo el 2020
Accion 11: Abril 2020

TAREAS A REALIZAR - Redaccioén de la carta de comunicacion del Plan 10.

- Disefio y redaccion de la guia de lenguaje no sexista

- Difusidén de la guia de lenguaje neutro

- Formacién sobre la utilizacion de un lenguaje inclusivo
- Comunicacion a la plantilla de la guia.

- Plan de comunicacién interna y externa.

INDICADORES - Numero de empresas que se ha comunicado la existencia
del Plan de igualdad.

- Elaboracion de la guia de lenguaje neutro

- Numero de canales internos de acceso a la guia.

- Numero de documentos internos y externos revisados.

- Numero de personas que asisten a la formacidn

- Satisfaccion de la formacion

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

Plan de Accidn 4: Representatividad

ACCIONES A DESARROLLAR Accion 12: Incrementar la representacion femenina.
Incorporar medidas positivas para incrementar en nimero de
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mujeres en la organizacién. También la Representacién Legal
de la Plantilla.

AREA DE MEJORA DETECTADA

e Remover los estereotipos de género presentes en el
sector del transporte y que pueden afectar a los procesos
de seleccién y por lo tanto de representacién en segun
gué puestos de trabajo.

e Incrementar el nimero de mujeres en los diferentes
puestos de trabajo.

e Tener datos e informacién actualizada

OBIJETIVOS

e Atraer mujeres a profesiones masculinizadas.

e Incrementar la representatividad de mujeres en los
puestos de responsabilidad.

e Cambiar estereotipos y cultura organizativa.

e Obtener datos del personal distribuidos por sexo

PERSONAS DESTINATARIAS

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

TEMPORALIZACION EJECUCION

Accion 12: Todo el 2020

TAREAS A REALIZAR

- Buscary atraer mujeres para incrementar su presencia en
la plantilla.

- Establecer sinergias con otras organizaciones para atraer
mujeres en el sector del transporte.

- Obtencidén sistematizada de datos por sexo.

INDICADORES

- Numero de mujeres que se han incorporado.

- Numero de mujeres y puestos de trabajo.

- Numero de mujeres y perfil profesional y personal.

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

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

- Numero de datos nuevos desglosados por sexo.

Plan de accion 5: Desarrollo

ACCIONES A DESARROLLAR

Accion 14: Incementar la promocidn y el acceso a mujeres en
todos los puestos y tambien en los de responsabilidad
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AREA DE MEJORA DETECTADA

Cuestionar los estereotipos de género en el sector del
transporte y que pueden afectar a los procesos de seleccién
de personal, y por lo tanto de representacién en seglin qué
puestos de trabajo.

OBIJETIVOS

e Garantizar la igualdad de oportunidades en la
representacion de mujeres y hombres en las diferentes
categorias profesionales.

e Integrar en la seleccién de personal el valor de la igualdad
de género para Incorporacidon de medidas positivas para
las profesionales mads infrarrepresentadas segun el
género.

PERSONAS DESTINATARIAS

e Departamento de Recursos Humanos y corporativo
e Personal con responsabilidad en proceso seleccién

TEMPORALIZACION EJECUCION

Accion 14: todo el 2020

TAREAS A REALIZAR

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

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

- Incrementar la representacion en las categorias mas
masculinizadas.

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

INDICADORES

- Numero de selecciones de personal

- Numero de mujeres presentadas

- Numero de mujeres seleccionadas

- Numero de mujeres incorporadas y departamentos

- Datos disgregados por sexo de todo el proceso de
seleccién.
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Plan de accidon 6: Retribucion

ACCIONES A DESARROLLAR

Accidn 15: Revisar criterios salariales aplicados a las diferentes
categorias profesionales.

AREA DE MEJORA DETECTADA

e Realizar una revision de los puestos de trabajo y la
retribucion

e Obtener informacién disgregada por sexos sobre la
retribucién salarial que pueden ayudar a mejorar el
analisis retributivo y las brechas salariales

OBIJETIVOS

e Mejorar las brechas salariales incorporando dentro de las
posibilidades del mercado mujeres en la representatividad
de la empresa.

e Mejorar la percepcion de la plantilla sobre igualdad
retributiva.

PERSONAS DESTINATARIAS

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

TEMPORALIZACION EJECUCION

Accion 15: Todo el 2020

TAREAS A REALIZAR - Revision de criterios salariales por puestos de trabajo.
Calcular las brechas salariales y analizar su evolucion.
INDICADORES - Numero de revisiones y ajustes retributivos y nimero de

personas beneficiadas.
- Brechas salariales.
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Plan de Accion 7: Acoso sexual

ACCIONES A DESARROLLAR Accidn 16: Plan de comunicacion y difusién del Protocolo de
prevencion de acoso sexual y por razéon de sexo a la plantilla
(email, intranet, reuniones de trabajo)

Accidn 17: Formacion en materia de acoso sexual y por razén
de género.

AREA DE MEJORA DETECTADA | Accién 16: Dar conocimiento de la existencia del Protocolo
como medida de prevencion y actuacién

Accidn 17: Formar y sensibilizar al personal de la empresa en
materia de Acoso.

OBJETIVOS Accion 16: Difusién del Protocolo y primera medida de
prevencion sobre el acoso.
Accidén 17: Ampliar conocimientos sobre el tema del Acoso.

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

TEMPORALIZACION EJECUCION | Accién 16: Abril 2020
Accion 17: Todo el 2020

TAREAS A REALIZAR - Comunicacion a la plantilla del Protocolo de Acoso
- Formacién de la plantilla en materia de Acoso
INDICADORES - ldentificacidn de la persona o personas para atender

denuncias de acoso.

- Numero de personas que han recibido formacion.

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

- Numero de acciones de comunicacién del Protocolo
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Plan de Accion 8: Condiciones Laborales

ACCIONES A DESARROLLAR Accidn 18: Tener todos los datos de las condiciones de trabajo
y representatividad desglosados por sexo. Para obtener mejor
analisis de la situacion.

AREA DE MEJORA DETECTADA | e Identificacién de la informacién que no se tiene por
género.

e Obtencién de datos e informacién desglosada por género
para conocer las condiciones laborales de los trabajadores
y trabajadoras.

OBJETIVOS Obtener todos los datos de condiciones de trabajo
desglosados por sexo, para mejorar el andlisis de género para
tomar decisiones correctoras y de mejora en la igualdad de
género.

PERSONAS DESTINATARIAS e El departamento de RRHH
e Toda la plantilla

TEMPORALIZACION EJECUCION | Accién 21: Todo el 2020

TAREAS A REALIZAR - ldentificar los datos que no se tienen disgregados por
Sexo.

- Obtener datos disgregados por sexo.

- Andlisis de los datos disgregados por sexo.

INDICADORES - Numero de bajas y motivo.

- Numero de personas que han pedido permisos.

- Numero de permisos concedidos.

- Numero de personas que han sido madres y padres.
- Numero de datos disgregados por sexo.
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Plan de Accidn 9: Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

ACCIONES A DESARROLLAR

Accidn 19: Crear buzdn de sugerencias

AREA DE MEJORA DETECTADA

Mejorar las politicas de conciliacién de la empresa que
incremente los niveles de satisfaccion laboral de sus
trabajadores y trabajadoras.

OBIJETIVOS

Accidn 19: Recoger las propuestas de la plantilla en materia de
conciliacién, al objeto de disefiar medidas que estén alineadas
con sus verdaderas necesidades y las de la empresa.

PERSONAS DESTINATARIAS

Accidn 19: Toda la plantilla

TEMPORALIZACION EJECUCION

Accion 19: Abril de 2020

TAREAS A REALIZAR

- Elaborar un sistema de buzdn virtual.

- Designar responsable para la recepcion y tratamiento de
ideas y sugerencias aportadas.

- Elaborar informe anual sobre propuestas.

- Valoracién de las ideas.

- Eleccién de medidas a implementar.

INDICADORES

- Numero de propuestas e ideas recibidas.

- Relacién de propuestas e ideas.

- Establecimiento de la eleccién de medidas.
- Numero de medidas de conciliacién nuevas.
- Implantaciéon de cada accién o medida.

Plan de Accidn 10 : Condiciones fisicas del entorno de trabajo

ACCIONES A DESARROLLAR

Accién 20: Comunicar los factores de riesgo y las medidas
correctoras que la empresa utiliza para que la plantilla tenga un
mejor conocimiento

AREA DE MEJORA DETECTADA

Accidn 20: Obtener informacidn de las condiciones fisicas del
entorno de trabajo teniendo en cuenta el género. (espacios,
recursos).

OBIJETIVOS

Accidn 20: Incorporar el andlisis de forma sistematica los
recursos, espacios y condiciones del entorno en perspectiva
de género.

PERSONAS DESTINATARIAS

Accion 20: Toda la plantilla
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TEMPORALIZACION EJECUCION | Accién 20: Todo el 2020

TAREAS A REALIZAR - Obtener informacién de indicadores de las condiciones
fisicas del entorno de trabajo en perspectiva de género.

INDICADORES
- ldentificar indicadores para obtener la informacidn de
(vestuario, espacios, recursos, etc)

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE ACCION

Para realizar un seguimiento y evaluacién del Plan se propone considerar y especificar que la
comision de igualdad debe tener un papel destacado en el seguimiento y evaluacién del Plan.

También comentar que en la evaluacidon es importante recoger las opiniones del personal,
identificar posibles problemas que puedan aparecer durante el desarrollo del plan y buscar las
soluciones. También es importante recoger la informacién sobre las acciones ya ejecutadas para
conocer los efectos que su implementacidn esta teniendo sobre la empresa y también, informar
periddicamente a las personas responsables del Plan, es decir la direccién sobre su desarrollo y
evolucion.

Se propone hacer 2 reuniones, semestrales con una persona experta en planes de igualdad junto
con la comisién para hacer un seguimiento del Plan de igualdad de accidn y recoger todas las
incidencias para corregir las que no hagan avanzar el plan y resaltar las que mejoran la situacion.
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