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Transports Calsina i Carre SI



1. Presentacion de la empresa

La empresa Transports Calsina i Carré del sector de transporte y logistica, con mas de 50 afios de
experiencia se ha convertido en un Operador Logistico Integral con una fuerte presencia en Europa
y el Norte de Africa, es una empresa dinamica, marcada por una fuerte vocacién internacional. Su
objetivo principal es conseguir la satisfaccion de la clientela mediante la oferta de soluciones
integradas, personalizadas e innovadoras. En la actualidad, Calsina Carré es un operador logistico
integral de referencia en Europa y parte de Africa. Desarrolla su actividad mediante un modelo de
movilidad de bajas emisiones y mayor eficiencia, que preserve los recursos naturales, impulse un
desarrollo econémico socialmente comprometido y apueste por la integridad y la ética en el gobierno
de las empresas. En sus retos de futuro se anade la reduccion de la huella de carbono y llegar al

ano 2050 con emisiones neutras de CO2.

En su proceso de expansion, ha forjado un equipo humano de mas de 400 personas con una gran
vocacién internacional y que permanecen cerca de las necesidades de clientes. Actualmente, la
empresa dispone de una flota moderna y sostenible que supera ya las 800 unidades, asi como con
una capacidad logistica por encima de los 65.000 m?.

En 2020 apostd, con éxito, por laintermodalidad integrando ferrocarrii y maritimo para
garantizar servicio y sostenibilidad. En la actualidad se encara a nuevos retos de futuro: seguir
trabajando para una expansion en Magreb, seguir apostando por la innovacion tecnoldgica y reducir

el impacto medioambiental. Un futuro marcado por el concepto “The Logical Way”.

Contribuiremos a reforzar y

Ademys de transportistas, potenciar una zona clave como Esta certificacién nos permite gozar
cubriremos y facilitaremos todos la Jonquera, y que juega un de ventajas aduaneras en la UE y
los tramites aduaneros del papel determinante en el sector  facilidades de seguridad y

transporte. Sin intermediarios. del transporte. proteccién.



2. Cultura y Responsabilidad Social
Corporativa

La misién de la empresa es ofrecer y asesorar en todos aquellos servicios de movimiento de
mercancias (transporte, logistica y software) con personal motivado e implicado en el proyecto
empresarial. Todo ello garantizando la eficiencia, calidad, confianza y rapidez en los movimientos y
gestion de mercancias y teniendo en cuenta la ética empresarial. A continuacion se encuentran

identificadas la Mision, Vision y principios y valores fundamentales de la empresa.

Misién

Ofrecer y asesorar de manera logica, sencilla y directa todos aquellos servicios de
Movimiento de mercancias (Transporte), Gestién (Logistica) y Trazabilidad (Software).

Haciéndolo cerca de un equipo de personas implicadas en este proyecto.

Se quiere ofrecer un servicio estrella (oferta especializada- 3P} que diferencie
claramente a la compania. Se quiere consolidar una fuerte red en Europa y Norte de

Africa invirtiendo en recursos propios y externos.

Todo ello con el objetivo claro de obtener la maxima satisfaccion de la clientela, de

profesionales que trabajan en el GRUPO y de todos los/las colaboradores.

En definitiva, la misién es SER LA ViA LOGICA."The Logical Way"




Visién
Se quiere garantizar eficiencia, calidad, confianza y rapidez en los movimientos y

gestion de las mercancias.

Se quiere farmar un colectivo de personas responsables con ideas (imaginar, pensar,

crear), sentido de equipo y valores familiares.

Se quiere seguir invirtiendo utilizando recursos eficientes y respetuosos con la

naturaleza. Todo ello con el objetivo de satisfacer aquellas personas y

organizaciones, para gue se conviertan nuestros clientes.

Principios y valores fundamentales:

La definicion como organizacién de Calsina Carré parte de la necesidad de una ética

empresarial, expresada en los siguientes valores en todo el Grupo:

* Pertenencia al GRUPO
« Respeto a las personas, culturas y medioambiente

« Honestidad, curiosidad y responsabilidad

Los valores a las hacen las personas. Las personas hacen a las empresas.

Responsabilidad Social Corporativa

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) es un término que, aplicado al ambito empresarial,
trata de una responsabilidad de caracter ético entendida como la gestion responsable de las

organizaciones empresariales.

La RSC recoge aquellas iniciativas y esfuerzos de las empresas para contribuir de forma voluntaria

a mejoras en el bienestar social de la comunidad y a una sostenible gestion medioambiental.

La empresa destaca que integra los siguientes valores: Pasion, Innovacion, Transparencia, Respeto
y Servicio para desarrollar su actividad empresarial e integrar la Responsabilidad Social Corporativa

en Calsina i Carré.

Pasion Innovacion Transparencia Respeto Servicio
por lo que hacemos como respuesta y honestedad entre por el entorno, por Personas al
yelgrupoenelque alcambioycomo via nosotros y con clientes las personas, y por servicio de

pertenecemos. continua de mejora. y colaboradores. las organizaciones. personas.




Transports Calsina i Carré se siente comprometida con el Desarrollo Sostenible de la sociedad en la
que realiza su actividad y es por ello por lo que su principal objetivo es ofrecer un servicio que dé
satisfaccion a los requisitos de clientes, con un precio competitivo y con el mayor nivel de Calidad,
Seguridad, Salud, respeto al Medioambiente y derechos laborales y humanos, asi como la con la
integridad profesional de colaboradores y colaboradoras. Para dar respuesta eficaz al reto que ello
supone, esta politica de Calidad, Seguridad y Salud (SST), Medioambiente, Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) y Seguridad vial (SV) esta presente e integrada en todas las actuaciones y
decisiones de todos los niveles de la empresa, pone los medios técnicos, humanos y de
organizacion, necesarios y apropiados a la naturaleza, magnitud e impactos ambientales para
desarrollar la actividad que realiza como Operador Logistico de Servicios de Transporte por

Carretera y Almacenamiento, tanto en sus establecimientos como fuera de sus instalaciones.

La empresa dispone de un Cédigo Etico donde se reconocen los principios y valores fundamentales
del grupo basados en los siguientes valores: pertenencia al grupo, respeto a las personas, culturas
y medioambiente, honestidad, curiosidad y responsabilidad. Los valores hacen a las personas, las

personas hacen a las empresas.

A nivel de integridad, se recoge este principio en varios preceptos de la Politica Integrada del Grupo.
Calsina Carré dispone también de la acreditacion OEA (AEO) en seguridad y simplificaciones

aduaneras.

Aprovado por la
Comisiéon Europea

Tratamiento como empresa
de confianza por la
Autoridad Aduanera

Certificacion maxima,
simplificacién Aduanera,
Proteccién y Seguridad

Reduccioén de inspecciones
fisicas y controles documentales
por la Aduana

La empresa ha recibido la calificacion categoria Plata de Responsabilidad Social Corporativa en
ECOVADIS, siendo un referente dentro del sector. EcoVadis es una agencia de calificacion
independiente especializada en el desarrollo sostenible y control del rendimiento. Su metodologia se
basa en las normas de Responsabilidad Social Corporativa que incluyen la Global Reporting
Initiative, la Global Compact de Naciones Unidas y la ISO 26000, cubriendo 150 categorias y 140

paises. EcoVadis evalia a 20.000 proveedores de 99 paises y a lo largo de 150 sectores



empresariales distintos. EcoVadis permite a las companias evaluar el desempefio ambiental y social

en un entorno global.

achievement!

Qm:&;) Congratulations, your company has been awarded a silver medal in recognition of sustainability
L 5

Desde Calsina Carré se apuesta por el trabajo alineado con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), marcados para la Agenda 2030, y que la Organizacion Mundial de Naciones Unidas define
como “Los Objetivos de Desarrollo Sostenible son el plan maestro para conseguir un futuro
sostenible para todos y todas. Se interrelacionan entre si e incorporan los desafios globales a los
que se enfrenta dia a dia, como la pobreza, la desigualdad, el clima, la degradaciéon ambiental, la
prosperidad, la paz y la justicia. Para no dejar a nadie atras, es importante cumplir con cada uno de
estos objetivos para 2030. Calsina Carré ha trabajado en algunos de ellos durante el 2022, se

detallan a continuacion:

EDUCACION 5 IGUALDAD AGUA LIMPIA
DE CALIDAD Y SANEAMIENTO

TRABAJO DECENTE INDUSTRIA, 1 REDUCCION DE LAS 11 CIUDADES Y
Y CRECIMIENTO . DESIGUALDADES
ECONOMICO INFRAESTRUC! y A

(=) Eﬁ

1 ACCION
POR EL CLIMA




3. Transports Calsina i carre SL con la
Igualdad de Oportunidades

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es uno de los mayores cambios que esta
experimentando la sociedad actual. De forma gradual, en menos de treinta afios, las mujeres se
estan incorporando a todos los niveles y ambitos laborales, incluso en aquellos sectores en los que

tradicionalmente no habian podido participar.

La relacion de las mujeres con el mundo profesional no ha sido facil, como tampoco lo ha sido el
camino emprendido por tantas mujeres que se han adentrado en esos entornos dominados por los
hombres. Aunque muchos de los obstaculos con los que se encontraron estan hoy superados, aun

queda un largo camino por recorrer.

La marcada disparidad de género en el sector del transporte ha sido una realidad arraigada durante
décadas. A pesar de que las mujeres ocupan mas del 45% de trabajos en la UE, el porcentaje de

mujeres que trabajan en el sector del transporte es sustancialmente menor.

Diversos factores contribuyen a la diferencia de hombres y mujeres en roles de conduccion, logistica
y direccion en esta industria. Los estereotipos de género arraigados desde hace tiempo han
perpetuado la idea de que ciertos trabajos, como la conduccion de camiones, son exclusivamente
masculinos. Esta percepcion ha disuadido a muchas mujeres de considerar el transporte como una

opcion de carrera viable.

Desafios como las extensas jornadas en la carretera, la falta de instalaciones adecuadas en las rutas
de transporte y la percepcion social asociada a las profesiones del transporte son solo algunos de
los obstaculos que han contribuido a mantener un desequilibrio de género en este sector

(https://www.andamur.com/la-mujer-en-el-sector-transporte/).

En 2015, la ONU aprobé la Agenda
2030 sobre el Desarrollo
Sostenible, una oportunidad para
que los paises y sus sociedades
emprendan un nuevo camino con

el que mejorar la vida de todas las



https://www.andamur.com/la-mujer-en-el-sector-transporte/
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/

personas. La Agenda cuenta con 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible, que incluyen desde la
eliminacioén de la pobreza hasta el combate al cambio climatico, la educacion, la igualdad de la mujer,

la defensa del medio ambiente o el disefio de las ciudades.

El ODS 5 de Igualdad de género va encaminado especificamente a que las mujeres tengan las
mismas oportunidades que los hombres en el entorno laboral y social. La empresa trabaja en ODS
5 de Igualdad de género. Calsina Carré cuenta con un Plan de Igualdad (2019-2023), un protocolo
ante el acoso en el contexto laboral y otro protocolo de uso de lenguaje no sexista en la empresa.
En definitiva, tal como se puede apreciar en la MEMORIA DE SOSTENIBILIDAD 2022 28,
conforman una estrategia de tolerancia cero ante situaciones de discriminacién y especial proteccion
de todas las personas que trabajan o se relacionan con Calsina Carré, ante situacion de acoso
sexual, por razén de sexo o moral es fundamental en el dia a dia de la compaiia. Prueba de la
implicacion que muestra la empresa para promover la igualdad, durante el mes de marzo de 2022,
con motivo del dia de la mujer, Calsina Carré ha participado en las jornadas #elpartidodetodas, en

colaboracion con el equipo local de baloncesto de la ciudad de Girona, el Uni Girona.

La empresa dispone de un espacio “DonaCalsina” donde se buscan referentes femeninos, para que
las mujeres que trabajan en Calsina Carré se sientan motivadas y perciban que en la empresa tienen
las mismas oportunidades que sus compaferos de trabajo, una de las actuaciones que se realizan
es invitar a mujeres de referencia, por ejemplo del mundo del deporte, para que cuenten su
experiencia, asi como barreras que se han encontrado para tener una carrera profesional igualitaria,

y que sea una “Charla inspiradora” para las mujeres.


http://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/

MANANA

CONVERSACIONES
CON LAIA PALAV

[y LAIA PALAU

Conoce de primera mano la historia de Laia
Palau, jugadora de baloncesto catalana mas
reconocida y con mejor trayectoria deportiva
de la historia. Una auténtica referente del
deporte femenino de nuestro pais!

§
é{ Charla inspiradora

@ Sala de formaciones
(@) 1n30h-1230h

LAIA PALAU

Ex-jugadora basquet
Directora Deportiva Uni Girona

i~ iCONFIRMA ASISTENCIA AQUI!

La empresa dispone de del | Plan de Igualdad de Oportunidades de mujeres y hombres (2023), ante
la finalizacion de su vigencia se esta elaborando, este, Il Plan de igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres (2024-2024-2028).




Para contribuir a la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres y el respeto a la diversidad, la
Direccion de Transports Calsina Carre manifiesta su compromiso y voluntad de potenciar y
mantener acciones ya desarrolladas en este ambito, asi como impulsar nuevas actuaciones

en aquellos aspectos futuros en los que se detecte alguna posibilidad de mejora.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la creacién de la Comision
Negociadora y el fomento de nuevas medidas o acciones positivas, que supongan mejoras respecto
a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento con la finalidad
de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres y por extension, en el

conjunto de la sociedad.

Desde el inicio de la actividad empresarial, en se ha promovido el valor de la igualdad de
oportunidades y no discriminacién desde una perspectiva de género en el sistema de gestion de

personas.

La Direccion de Recursos Humanos de la empresa declara que se respetan los preceptos que rigen
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como principio estratégico de la politica
corporativa en sus diferentes ambitos de actuacion como seleccion y promocion del personal,
condiciones de trabajo y empleo, salud laboral, formacién y desarrollo, aspectos retributivos y

ejercicio corresponsable, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, entre otros.

En Transports Calsina i carre SL se fomenta una cultura de responsabilidad y trabajo en equipo, lo
que implica cuidar las relaciones interpersonales en un marco de colaboracién y valoracién de las
compaferas y compafieros, asi como del respeto mutuo entre el personal que ocupa los diferentes

niveles jerarquicos.

Se cultiva la profesionalidad y se transmite con sus practicas habituales las conductas adecuadas al
entorno laboral, disponiendo de las opciones de comunicar cualquier acto o situacién que pudiera
atentar contra la dignidad de cualquier persona de la organizacion, indistintamente de su posicion en

la organizacion.

La empresa cree en la igualdad de oportunidades laborales para todo el personal
independientemente de las condiciones personales y vigila que ninguna persona empleada,
proveedora, clienta o colaboradora reciba un tratamiento desfavorable o sea objeto de un
trato discriminatorio por razén de su sexo, edad, estado civil, raza, condiciéon sexual,

nacionalidad, religiéon o estado fisico.



4. Normativa

El articulo 14 de la Constitucion espariola proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién
por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea

real y efectiva.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacion
de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983. En este mismo ambito
procede evocar los avances introducidos por conferencias mundiales monograficas, como la de
Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en vigor
del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas

las politicas y acciones de la Union y de sus miembros.

La incorporacién de la mujer al trabajo ha motivado uno de los cambios sociales mas profundos de
las ultimas décadas. Este hecho hace necesario configurar un sistema que contemple las nuevas
relaciones sociales surgidas y un nuevo modo de cooperacién y compromiso entre mujeres y
hombres que permita un reparto equilibrado de responsabilidades en la vida profesional y en la

privada.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece
el marco normativo para acabar con las desigualdades de género existentes en todos los dmbitos
de la vida, prevenir conductas discriminatorias y lograr la igualdad real entre hombres y mujeres. Se
trata de una ley de aplicacion horizontal a todas las politicas publicas ya sean nacionales,
autondmicas o locales. Asi, en su articulo 1 cita que los poderes publicos adoptaran medidas
especificas a favor de las mujeres para luchar contra situaciones patentes de desigualdad de hecho

respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad.



A continuacion, se enumeran algunas de las disposiciones normativas mas relevantes en materia de

igualdad en el ambito de la empresa’.

Nacional

e Atrticulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espaiiola de 1978

e Ley 30/2003 , de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto
de género en las disposiciones normativas que elabore el gobierno.

e Ley 39/1999 , de 5 de noviembre, para promover la conciliaciéon de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras.

e Ley Organica 3/2007 (EN) (FR) , de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres.

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

e Real Decreto Legislativo 5/2015 , de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

e Real Decreto Legislativo 8/2015 , de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

e Ley 23/2015, de 21 de julio , Ordenadora del Sistema de Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.

¢ Real Decreto Legislativo 5/2000 , de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

e Real Decreto 850/2015 , de 28 de septiembre, por el que se modifica el Real Decreto
1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacién del distintivo
«lgualdad en la Empresa».

¢ Real Decreto 1615/2009 , de 26 de octubre, por el que se regula la concesién y utilizacion
del distintivo «Igualdad en la Empresa».

e Real Decreto 713/2010 , de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion.

¢ Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

1 Recopilatorio de normativa del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/home.htm



http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Articulos_9_2_y_14_Constitucion_Espanola_1978.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2003/10/14/pdfs/A36770-36771.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/1999/11/06/pdfs/A38934-38942.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LOIMH.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_EN.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_FR.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/ET.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/EBEP.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LGSS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/07/22/pdfs/BOE-A-2015-8168.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LISOS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/10/13/pdfs/BOE-A-2015-10984.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/REAL_DECRETO_1615_2009_de_26_de_octubre(BOE_03_11_2009).pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-9274
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/home.htm

¢ Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito

de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

Europea

e Articulos 1 y 14 del Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales y protocolos adicionales. Adoptado por el Consejo de Europa el
4 de noviembre de 1950.

e Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto Europeo por la Igualdad
de Género

e Articulos 8, 153 y 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea y Carta de
los Derechos Fundamentales de la Unién Europea DOUE 30.03.2010.

e Articulos 20, 21y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea .

e Directiva 79/7/CEE del Consejo , de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de
seguridad social.

e Directiva 92/85/CEE del Consejo , de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

o Directiva 2006/54/CE |, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

e Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010 por la que se aplica el Acuerdo
marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, la UEAPME,
el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva 96/34/CE.

e Compromiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres 2016-
2019 Comisién Europea.

o Estrategia de igualdad de género 2018-2023 . Consejo de Europa.

e Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final) .

e Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02) .


https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
http://www.echr.coe.int/Documents/Convention_SPA.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-Z-2010-70003
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31979L0007:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31992L0085:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2010:068:0013:0020:es:PDF
https://rm.coe.int/estrategia-de-igualdad-de-genero-del-coe-es-msg/16808ac960Una
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0078:FIN:ES:PDF

Internacional

e Preambulo y articulos 7 y 23 de la Declaracién Universal de Derechos Humanos .
Resolucién de la Asamblea General de Naciones Unidas 217 A (lll), de 10 de diciembre de
1948.

e C100 Convenio sobre igualdad de remuneracién, Organizaciéon Internacional del
Trabajo, 1951 .

e C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), Organizacion
Internacional del Trabajo,1958 .

e Convencidn Internacional sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién
Racial . Resolucion de la Asamblea General 2106 A (XX), de 21 de diciembre de 1965.

e Atrticulos 3 y 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos .

Convenio Colectivo

El convenio colectivo al que se adhiere la empresa es “Conveni col-lectiu de treball del sector de
transport de mercaderies i logistica de la provincia de Girona, per als anys 2012 - 2024 (codi de
conveni num. 17000455011994)".

Existen diferentes articulos dedicados a la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.

e Atrticulo 38. Medidas para promover la conciliaciéon de la vida familiar.
e Articulo 39. Medidas para la igualdad de género.

e Atrticulo 40. Medidas contra la violencia de género.


http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/spn.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CCPR.aspx

5. Metodologia y fases

El proyecto se desarrolla en las siguientes fases y metodologia:

Fase 1: Compromiso, planificacion, comunicacién, diagnoéstico.

e Compromiso de la Direccién de Transports Calsina i carre SL para el disefio e
implementacion del Plan de Igualdad.

e Nombramiento de las personas responsables de llevar a cabo el plan. Apoyo de una
consultoria externa especializada (Grup Pitagora).

e Elaboracion de un Diagnéstico con la recogida de informacion cuantitativa y cualitativa
y el analisis desde una perspectiva de género de la misma. La informacion cuantitativa
corresponde a la captura y analisis de datos estadisticos de la plantilla que posibiliten
disponer de una imagen fija de la empresa en relacién con la situacién de mujeres y
hombres en el momento en el que se elabora el diagndstico. También se realiza un
analisis de las informaciones cualitativas (normativas, protocolos internos,
procedimientos, etc.) que explican, confirman y contrastan los datos, ademas de
profundizar en el conocimiento general de la organizacion.

e Disefio de un Plan de comunicacion y difusion a toda la plantilla.
Fase 2: Elaboracion del Plan de Igualdad.

o Definicion de objetivos y metas a alcanzar. Planificacion temporal.
e Acciones positivas para conseguir los objetivos.
e Indicadores cuantificados para la evaluacién del proceso. Resultados previstos.

e El seguimiento y la evaluacion.

Fase 3: Supone la
implementacién y desarrollo
de las acciones positivas
especificas definidas en el Plan
de lgualdad.




Fase 4: Seguimiento del proceso por la Comision Negociadora orientado a velar por el
cumplimiento de las acciones definidas, y a garantizar tanto el cumplimiento de las mismas, como
el establecimiento de medidas cuando los objetivos no se hayan alcanzado o cuando surjan

nuevas necesidades respecto a las cuales sera necesario articular nuevas acciones.

6. Ficha técnica

Los datos generales de la empresa son los siguientes:

Denominacion social TRANSPORTES CALSINA'Y CARRE, SL
Forma juridica Sociedad Limitada

Direccion Cami del Roure, 5, 17706 Pont de Molins, Girona
Teléfono 972 52 92 11

Fax

E-mail rrhh@calsina-carre.com

Pagina Web https://www.calsina-carre.com/

Actividad/es principalles Transporte de mercancias por carretera

N° de centros de trabajo 8

Ubicacion de los centros de trabajo GIRONA i a nivel naciional

Centro de trabajo |
Centre 1- PONT DE MOLINS

Centre 3- CARRE VALLS (LEAR)
Centre 4- CARRE VALLS (LEAR)
Centre 5- CARRE VALLS (LEAR)
Centre 6- CARRE VALLS (LEAR)

Centre 7- BARCELONA

Centre 8- PRACTIQUES

Centre 11- ALGECIRAS

Total



7. Estructura de Transportes Calsina Carré

SL

A continuacion se presentan los diferentes organigramas que ayudan a entender la estructura

organizativa de la empresa.

CALSINA
CARRE 7

12/2023

Consejo de Administracion

Direccion General
Alba Carré

Director de Transporte (mercaderia)

Pere Carbones

Florin Mastacan
Lucian Tia

ELO Mar Matinez
Georgiana Sophie Mariani (Maze()
Toader Ang

Melok Khemiri

Geraldi kso
lago Vazquez
Zona2
Simona Florea
Lorena Moreno
Zona
Vateria G
Alin Simionescu
Zona 4
Preslava Nikolova
Lucia Sola
Zona 5
lago Vazqu
Sara
Aminata Keita

Zona 1+2
Eduard Martin
Zona 3+4
Simona Onicas
Zona 5
Carlos Garcia

Zonaly2

Catherine Pouget

Zona3y4
Carla Cabaliero

|

Tréfico CIM

wenzal
Paula Ordonez

Jefe Nacional
Martin Pullares

Coordinador
Nacional

Trético PDM




CALSINA
CARRE Consejo de Administracion

12/2023

Direccién General
Alba Carré

Jefe Trafico Marruecos Pont

de Molins & Coordinador |

Customer Service Operaciones Marruecos !
Khadija Ashen 1 Sergi Crumols ‘

Flota

Mohamed Mzaouki

TME

1
Alex Baselga Coordinador Operativo

Marruecos Pont de
Molins
Adina Caba VIRl Admtvos.Trafico Maghreb 1. Bonaali
Simone Vilarubia | Abdelhamid Samadi L. Tila
Adriana Senez |

| Asma Essadek
—————— Anouar El Kharraz

Ibrahim Touiher

Alex Suarez
Yassine Maazizi
Badr Boussiara

caLsina
CARRE

Direccion General
Alba Carré

Agencia / Comercial
Roque Garcia

12/2023

Director de Transporte (mercaderia)
Pere Carbones

|

|

|

ll Supervisora de trafic
Angels Cabeza

Jefe Nacional
Martin Pullares

Coordinador
Nacional
Alex Rodriguez

Jaime Saavedra
Adrian Medinilla
Francisco Ferrén >

Biel Falgarona Rosa Pich
Toni Latorre Roger Sigtienza
Paula Ordoiiez

CIM Valles




gﬁlésRlENA Consejo de Administracion

12/2023

Direccion General
Alba Carré

Project Manager

Gerard Espuna

CALSINA
CARRE Consejo de Administracion

!

12/2024
Direcciéon General
Alba Carré

\

Direcci6 Gestié Flota i
Magatzems Interns
Joaquim Vidal

Jefe Conductors Propis
Gerard Cardona

Formador Conductors
Propis
David Noguera

c
Propios




CALSINA

CARRE

12/2023

CALSINA
CARRE

12/2023

Responsable Logistica Valls

Josep Targa

Consejo de Administracion

Direccién General
Alba Carré

Direcci6 Gestio Flota i
Magatzems Interns/
Manteniment Flota
Joaquim Vidal

Jefe
Arrastres
Lory Ardelean

Administrativo
Gestion
Arrastres
Florin Mastacan
Lucian Tila

Consejo de administracion

Direccion General
Alba Carré

Director Gestio Flota i
Magatzems Interns
Joaquim Vidal

Logistica
INKASA
Guillermo

Maldonado

Técnico de
Procesos
Logisticos

Victor Munoz

CC Benelux

CC Maghreb
CC Tunissia
CC Rumania

Jefe de Almacen Pont
de Molins
CROSS-DOCKING
Robert Gispert
Carlos Berengueras

Capataces Almacén Norte
y Sur
Abdellatif Kaddouri
Juan Carlos Aguilera
Marc Valifio Jurado
Antonio Naranjo
Edison Lenin Garcia
Francisco Lopez
Agustin Santiago Romero
Jose Manuel Roldan
Carvalho, Pedro Joao
Juan Carlos Lozano

Operarios Conductores

Almacén

Servicio de
Documentacién
Joan Casas
Simon Merino
Gonzalo Pena
Jestis Robles
Agustin Santiago
Diego Suarez
Traian Banescu
Raul Calabuig

Mantenimiento/
limpieza
Mustapha EI
Otmani

OPERARIOS ALMACEN
ASENSIO MARTIN, MIGUEL ANGEL
BALDE , SAMBA

BLANCO GARCIA, JOSE MANUEL
RADAIRAN,

BLETA, DMITRI
CARVALHO LEITE, PAULO JACINTO.
GALADI LOPEZ, OSCAR
GOMEZ ORTEGA, DANIEL
JURJ, CORNEL EMANUEL
PRINCEP CARBO, BRIAN
REDONDO GARCIA, JOSE
RIASCOS ARBOLEDA, JHON
SEKKAL , MUSTAPHA
PAGES BATLLE, ALBERT
EL BOUABDELI, MAROUAN
CABRERA, ALEX

TAMI, GONZALO
GIUSEPPE GARCIA|

1SIDORO MARTINEZ
JONATAN BONE
BRUGUES, NIL
CADAR, CIPRIAN (rellevista Renato}
RD| GUASCH

FRANCISCO CARDERA
JOSE JORGE MARTINEZ
MIQUEL RAMIREZ
MOHAMED JEFFALI
IVAN SANTIAGO

ROMAN, THALIA

CCONDUCTORES
MARCHOUH , MOHAMED.
(GONZALEZ BRAO, ALBERTO
CASTILLO LOPEZ, JOSE
‘TERRONES TERAN, WALTER
JOSE CASTELLON
DAN RIPAS
MOHAMED BRIKI




CALSINA
CARRE

Consejo de administracion

Direccién General
Alba Carré

12/2023

Director de Mante! ento Flota
Joaquim Vidal

Responsable Mantenimiento

Flota
Jorge Pullares

Control Elementos
Seguridad y

Jefe Taller Interno
Salvador Marin Remolques

Victor Fatu

—

Soporte Control Elementos Seguridad
Alex Mochalov

Jonathan Lopez

Mecénicos
Alberto Pena
Marcelo Pena

Jose Maria Salmerdn
Mario Juan Brito
Jaume Gironella Camps
Cristian Segundo Macias
Hector Torres
Marian Margarita
Edson Castellon
Cristian Abanto
Oscar Agudelo
Nicolas Alejandro Alonso

Admin. Documentacién

Soporte Taller -
Recambios

David Martin

Conductor ITV
Torres Atienza, Antonio
Juan Jose Aguilera

ta
Montserrat Esteba
Joan Lopez
Roser Valls

CALSINA
CARRE

Consejo de administraciéon

12/2023

Direccion General
Alba Carré

Director Gestion de Flota y Almacenes
Propios/ Mantenimiento Flota
Joaquim Vidal

Servicio Lavador

Salvador Maeda
Juan Esteban

Director de transporte

Beniamin Barte

Jefe de Almacén Pont
olins
c

Responsable
Mantenimiento Flota
Pufares

Gestora
Conductores
Propios
Te ¢

Jefe Arrastres

Jefe European
Lorand Ardeleand

Logistics PdM
George Stan

Capatace:
Elementos Agustl
Seguridad y
Remolques

Victor Fatu

Administrativo
Gestion Flota
Florin Mastacan
Luclan Tila

Jefe Taller
Interno
Salvador Marin

Jofe
Conductores
Propios
Gerard Cardona

(Gestién Flota Camione:
Espania desde PdM
Oana Coloer
Dragos Tout
Roberto fonita.

Gonzalo Pena
Agustin Santiago
Traian Banescu

Abdeliatif Kaddour
Juan Cartos Aguilera
Juan Carlos Lozano
Marc Valifio Jurado
Antonio Neranjo
Francisco Lopez

Raul Calabulg
b

Alexandra Franga
Antonia Caporale:
Formador Doina Daban

Conductores
Propios.
David Noguera

Andreea Cristea

Operarios

Almacén Conductores Dow';bm;wn Servicio v

Conductores Conductores e ‘s';"':z Taller-  Torres
Eronios Lt JoanLoez “Masda  Daviniun Anions
Roser Valls Jyan Esteban i

Agullera

Jefe equipo. Almacén
im de Valles

Jaume Gironella
Cristian Segundo
Macia
Hector Torres
Marlan Margarita

L,
68de _Opearios,
Almacén  Almacén
Antonio Uroz Juan Manue!
Jordi Cabalgante
Valverds  Jose Antonio
Juli

Julian Gomez
Villarejo  Octavio Obregon
Molina



CALS|NA Consejo de Administracion
CARRE

Direccion General

12/2023 Alba Carré

Direcci6 Gestio Flota i Magatzems
Interns

Joaquim Vidal

Director Transporte
ELO Rumania
Beniamin Barte

Jefe ELO PdM
George Stan

Gestion Flotz Camiones Espafia
desde PdM

Gestién de Flota Oana Colcer
Camiones Espaiia Dragos Tout
Desde Rumania Roberto lonita
Paola Caporale
Marius Stanculescu Alina Mihalache
Alexandra Franga
Antonia Caporale
Doina Doban
Andreea Cristea

CALSINA
CARRE

12/2023

Consejo de Administracion

Direccién General
Alba Carré

Directora Customer Service
Txeli Cabeza

Jordi Batlle
Fatoumata Konteh
Caroline Oliveira

Montse Massanas
Sergi Planas
Pilar Pairé
Mireya Narvaez

luliana Geol
Maria Arias

Careni Lorenzo
Laura Castello
Borja Grande
Fabian Martinez
Katrine Oliveira
Laura Cartanya
Laura Peraferrer




CALSI NA Consejo de Administracion
CARRE

12/2023 Direccion General
Alba Carré

Director Corporativo

Lluis Batlle

Jefa de Calidad, Medio
Ambiente, Seguridad y
Salud
Marina Roget

[Jefa de Recursos Humanos|
y PRL

Jefe Mantenimiento- Esther Martin

Instalaciones
Ramon Malé

Tec. De Calidad y
Medio Ambiente
Sergi Navas

Tec. Prevencion
Encargado de Riesgos Tec RRHH
Mantenimiento- Laborales Erika Esteve
Instalaciones Marc Torres Joan Hernandez
Xavier Falgarona Alba Nebot

Consejo de Administracion

CALSINA
CARRE

Direccién General

12/2023 Alba Carré

ller de Negoci
Pauli Geli

- Analista Comercial-
Controller Financer Operativa

Karol Zufiga [SERVIES

Controller Assistant

oura Bou

Luis Felipe Mesquita




CALSINA
CARRE

12/2023

Consejo de Administracion

Direccion General
Alba Carré

Direccién Comercial
David Mallen

Juan Carlos Exposito
Tender manager Group +|
Rout manager France

Javier Martin
Macho
Comercial Sud

Toni Baldo
Mid Market CAT
Forwarding specialist

Estefania Mont
Back Office

CALSINA
CARRE

12/2023

Paula Buzner
Comercial nord +
France sud

M? Jose Segura
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Montse Bartoli office
Anna Boix Noura Boubnan
Pilar Ferres Laila Hallitou
Laura Tellez Inna Tepluka
Mansara Balde
Elizabeth Leyton



8. Determinacion de las partes. Constitucion
de la Comision Negociadora

Para el desarrollo de las distintas fases de la creacion e implementacién del plan, desde
Transports Calsina i carre SL de la empresa) se ha constituido la Comision Negociadora para
el Plan. Dicha Comision se responsabiliza del disefio, implantacion y seguimiento del Il Plan
de Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres en la empresa. Estas personas
disponen de tiempo y disponibilidad para su adecuada participacion y dedicacion a las

tareas asignadas.

La Comision de Igualdad velara por:

e Laequidad de género, entendida como la consecucion de la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres, manteniendo el reconocimiento de la diferencia.

e La igualdad de oportunidades, entendida como la idéntica opcion a las mismas oportunidades y

recursos profesionales por parte de ambos géneros.

e La no discriminacién, directa o indirecta, de la plantilla en funcién de su género, asi con la eliminacion
de las barreras, visibles o no, que supongan diferencias entre mujeres y hombres o por cualquier otra

razon de indole personal.

e Laerradicacion en el ambito laboral de cualquier indicio de acoso sexual o de acoso por razén de sexo,

asi como de cualquier otra modalidad de acoso moral.

e La promocion y difusiéon dentro de la empresa de los valores y practicas en que se basa la igualdad,
asi como la promocion de la representacion equilibrada de ambos sexos en todos los érganos y cargos

de responsabilidad de la empresa.

e El seguimiento y la actualizacion del | Plan de Igualdad, elaborando propuestas de acciones de futuro.

En esta Comision se ha delegado la necesaria autoridad de decision con relacion a la igualdad, que
permita avanzar en la implementacion a un buen ritmo de intervencién. Los miembros de la Comision

participan de aquellas actividades propias de ésta y actian como portavoces del resto de la plantilla.

Aportan toda aquella informacién y sugerencias relevantes para el desarrollo del | Plan de Igualdad
de Oportunidades para Mujeres y Hombres y velan por la difusiéon de sus resultados entre el conjunto

de la plantilla, a la vez que se responsabilizaran de dar respuesta a las cuestiones que se puedan



plantear por parte del resto del personal, con el fin de conseguir los objetivos de transparencia,
promocion y participacion de las actividades impulsadas en este marco.

Las personas que forman parte de la Comision Negociadora son:
Por parte de la empresa:

e Marina Roget Chicarra (Responsable de Calidad, MA, SSLL). Girona
e Esther Martin Gonzalvez ( Responsable de RRHH) Girona
e Erika Esteve Mayoral (Técnica de RRHH). Girona

Por parte de la representacion sindical:

e Valeria Grigorii (Comité Empresa UGT/Operativa Trafico). Girona

e Simone Vilarrubla Costa (Comité Empresa UGT/ Operativa Trafico). Girona.
e Susana Cano (Comisién Sindical UGT) — Barcelona & Algeciras.

e JesUs Fernandez Soriano (Asesor Comision Sindica UGT) — Girona

e Maria Gracia Morillas Martin ( Asesor Comision Sindical CCOO) - Girona

La Comision Negociadora tendra competencias en:

e Negociacion y elaboracion del diagnostico, asi como sobre la negociacion de las medidas que

integraran el plan de igualdad.
e Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

e Identificaciéon de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacion, los medios
materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u 6rganos

responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
e Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacion necesarios
para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del plan de

igualdad implantadas.

e Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacion, o se
acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la
autoridad laboral competente a efectos de su registro, depodsito y publicacion.

e Ademas, correspondera a la Comision Negociadora el impulso de las primeras acciones de informacion
y sensibilizaciéon a la plantilla. La Comisién Negociadora del plan esta dotada de un reglamento de

funcionamiento interno.

En la parte final del Plan de Igualdad se desarrolla el Reglamento de Funcionamiento con el

procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias.



9. Ambito personal, territorial y temporal

El Plan se dirige a la totalidad de la plantilla de Calsina Carré en su ambito personal.

Se identifica el ambito temporal por la vigencia del Plan 2025- 2029 (cuatro afios). Establecido en

cuatro afos como maximo conforme a lo dispuesto en el articulo 9.1 del RD 901/2020.

En referencia al ambito territorial, la empresa se encuentra ubicada en la provincia de Gerona
(Catalufia) pero tiene centros de trabajo en diferentes comunidades autbnomas por lo que es un Plan

de ambito territorial nacional.



DIAGNOSTICO



10. Diagnoéstico de la situacion actual de la
empresa

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, el Plan de Igualdad consiste en un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la organizacion la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién

por razén de sexo.

10.1. Objetivo y finalidad

De manera general, el diagnéstico tiene como objetivo identificar la situaciéon en la que se

encuentra la empresa en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres.
El diagndstico se orienta hacia:

¢ Identificar en qué medida la igualdad entre mujeres y hombres es un principio transversal
en el sistema de gestion corporativo.

o Visibilizar la situacidn base de la plantilla y detectar cualquier posible segregacioén.

e Analizar los efectos que para las mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades
y condiciones laborales.

o Detectar las desigualdades explicitas e implicitas en la practica de la gestion de recursos
humanos.

e Formular recomendaciones de accidén orientadas a corregir las desigualdades o

necesidades detectadas.




10.2. Personas y 6rganos intervinientes

Los/as intervinientes en la realizaciéon del | Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y

Hombres son los/as siguientes:

e Comision Negociadora: Responsable de la realizacion y aprobacién del Diagnéstico,
asi como de identificar las medidas prioritarias (Acciones de Mejora).

¢ Direccion de la empresa y Recursos Humanos: La implicacion de la direccion de la
empresa, asi como de los/las responsables de la gestion de personas, es fundamental
en la obtencién de informacion fidedigna para la realizacién del diagnéstico.

e Equipo Consultor especializado en Igualdad: el presente Plan esta asesorado por
Grup Pitagora, empresa consultora de recursos humanos e igualdad dotada de un
equipo técnico con quince afos de experiencia en este ambito. Se ha dispuesto la
composicion de un equipo multidisciplinar (consultores/as de igualdad, consultores/as
de RR. HH y asesores juridicos) con formacion y experiencia especifica en igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito del empleo y las condiciones

de trabajo.

e La plantilla: Las trabajadoras y trabajadores pueden participar en la cumplimentacion

de cuestionarios sobre la tematica.

10.3. Desarrollo de actuaciones para la elaboraciéon del
informe de diagnéstico.

Disenar un diagndstico exhaustivo aporta una base sdlida para construir un diagnéstico fiable y

valido. El desarrollo de las actuaciones ha seguido el siguiente itinerario:

Fase 1: Planificacion.

En esta fase se procede a la designacion del personal que proporcionara la documentacion y se
informa a la plantilla del comienzo de la fase de Diagndstico, ya que podra participar de manera
activa: la recopilacion de informacion ha sido gestionada por el departamento de recursos

humanos y el departamento de administracion.


https://www.grup-pitagora.com/

Fase 2: Recopilacion de informacion.

Se ha recogido toda la informacién y documentacién disponible a través de herramientas

especializadas con las siguientes caracteristicas:

e Se presenta desagregada por sexos.

e Abarca el area cuantitativa, cualitativa y de percepcion de la plantilla y del departamento

de Recursos Humanos.

e Se han revisado manuales corporativos, la pagina web, noticias, ofertas de empleo y se

ha recibido informacion verbal a través de reuniones y contactos telefénicos.

Fase 3: Analisis de la informacion.

Se ha analizado toda la informacién, sefialando los puntos fuertes, e identificando las areas o

sectores donde se producen desigualdades, las causas, y las medidas para solventarlas.
Fase 4: Informe del diagnéstico.

Se ha elaborado un informe diagnéstico que resume el analisis llevado a cabo y las principales

conclusiones y propuestas.
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10.4. Datos analizados

Tras la modificacién de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de mujeres
y hombres con la publicacion el pasado 1 de marzo de 2019 del Real Decreto-ley 6/2019, se redefine
el conjunto de medidas que debe contener nuestro Plan de Igualdad por lo que adaptamos los
ambitos de la igualdad a dicha normativa. El posterior Real Decreto 901/2020 regula igualmente los

Planes de Igualdad.

Todos los datos relativos a cada materia objeto del diagndstico estan desagregados por sexo,

constando de las siguientes areas:

o Proceso de seleccion y contratacion.

o Clasificacion profesional.

o Formacion.

o Promocion profesional.

o Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
o Infrarrepresentacion femenina.

o Retribuciones.

o Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo.

o Comunicacion y uso del lenguaje.

o Riesgos laborales y salud.

o Mujeres en situacion o riesgos de exclusién social.

o Movilidad.

El diagndstico se extiende a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, asi como a

todos los niveles jerarquicos de la empresa.



10.5. Fecha de inicio y fin de recogida de informacion

Fecha de Inicio Fecha fin
Diciembre 2023 Junio 2024

10.6. Vigencia del Plan.

2025- 2029 (cuatro afos).




10.7 Analisis de los datos cuantitativos y cualitativos

Anadlisis estadistico general por sexo

Se ha procedido a realizar un analisis estadistico apoyado en representaciones graficas que permiten

observar la distribucion de mujeres y hombres en la plantilla desde dos enfoques complementarios:

e Andlisis vertical: se examina la representatividad relativa de mujeres y hombres en el
conjunto total de la plantilla, permitiendo visualizar el peso proporcional de cada grupo en la
organizacion.

e Andlisis horizontal: se analiza la representatividad interna de cada sexo, es decir, la
proporcién de mujeres en relacion al total de mujeres de la plantilla y la proporcion de
hombres respecto al total de hombres. Este enfoque permite identificar patrones de

distribucion especificos dentro de cada grupo.

También hay que comentar que la empresa forma parte de un sector tradicionalmente masculinizado
y que la representacion mayoritariamente masculina de toda la plantilla incide en el analisis de todo

el documento.

10.7.1. Plantilla de Transports Calsina i carre SL desagregada por
sexo.

Mujeres %o Hombres Ya Total

110 26,00 313 7400 423

Plantilla disgregada por sexos

Plantilla disgregada por sexos

400
300
200

33

110
100

Mujeres Hombres Mujeres | Hombres



La plantilla de Transports Calsina Carre esta representada por un 26% de mujeres y un 74% de
hombres, es decir 110 mujeres y 313 hombres. Nos encontramos con un sector tradicionalmente
muy masculinizado, lo que se hace evidente en la plantilla, compuesta por un nimero de hombres
que supera casi tres veces el de mujeres. La empresa cuenta con un porcentaje de mujeres inferior
al 40%, por lo que ambos colectivos no estan representados de forma igualitaria, como tendria que
suceder segun la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y

hombresz2.

10.7.2. Plantilla por centros de trabajo.

La empresa cuenta con 8 centros de trabajo, en tres de ellos, Centre 1-Pont de Molins, Centre 3-
Carre Valls y Centre 7-Barcelona, se observa que las plantillas siguen la tendencia de la plantilla
general (alrededor de 25% de mujeres y 75% de hombres), incluso hay dos, el Centre 11- Algeciras,
en la que la proporcion de mujeres baja hasta el 8,33% y la de hombres sube hasta el 91,67%, y el
Centre8-Practiques, en el que solo hay un empleado y es hombre. Sin embargo, en dos de ellos,
Centre5-Carre Valls y Centre 6-Carre Valls, la proporcion de mujeres sube hasta un 37,5% y un 40%
respectivamente. Solo en uno de los centros de trabajo, Centre4-Carre Valls, la representatividad de

mujeres y hombres de la plantilla es la misma y esta formada por dos personas de cada colectivo.

La mayoria del personal trabajan en el Centre1-Pont de Molins, tanto hombres como mujeres y el
centro de trabajo con menos personal el de Centre 8-Practiques donde hay unicamente una persona

y es un hombre.

2 https://www.boe.es/eli/es/lo/2007/03/22/3/con


https://www.boe.es/eli/es/lo/2007/03/22/3/con

Centro de trabajo
Centre 1- PONT DE MOLINS
Centre 3- CARRE VALLS (LEAR)
Centre 4 CARRE VALLS (LEAR)
Centre 5- CARRE VALLS (LEAR)
Centre 6 CARRE VALLS (LEAR)
Cenfre 7- BARCELOMA
Centre 8- PRACTIQUES
Cenire 11- ALGECIRAS

Total

Centro de trabajo
Centre 1- PONT DE MOLINS
Centre 3- CARRE VALLS (LEAR)
Centre 4 CARRE VALLS (LEAR)
Centre 5- CARRE VALLS (LEAR)
Centre 6 CARRE VALLS (LEAR)
Centre 7- BARCELONA
Centre 8- PRACTIQUES
Centre 11- ALGECIRAS

Total
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Plantilla disgregada por sexo (por centros de trabajo)
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10.7.3. Composicién disgregada por sexo de la Representaciéon
Legal de los Trabajadores y Trabajadoras

Marian
Cracana

Pawel Bara

Antoniu
Cracana

Jesus Robles

Jose Redondo

Victor Muiioz

Juan Carlos
Aguilera

Rosen Nedkov

Florin
Mastacan

Valeria Grigorii

Jordi Guasch

Simone
Vilarrubla

Victor Fatu

10.7.4. Condiciones de trabajo

En este epigrafe se hace referencia a las condiciones laborales del personal como por ejemplo el
tipo de contrato, tipo de jornada del personal, asignacion de horarios, edad, antigliedad, etc. desde
una perspectiva de género.

10.7.4.1. Plantilla total disgregada por edad

Edad Mujeres Y Hombres % Total
Mas de 50 20 16,81 99 43,19 119
41-50 29 23,20 95 76,80 125
31-40 31 33,70 a1 656,30 92
20-30 30 3443 57 65,52 a7

Total 110 26,00 I3 7400 423



Edad Mujeres Y Hombres % Total

Mas de 50 20 13,18 o5 31,63 18

41-50 29 26,36 98 30,67 125
31-40 | 28 18 61 15 48 92
20-30 30 27 2T a7 18,21 a7
Total 110 100 313 100 423
Edad
99 o5
100
20
61 57
G0
G k] 30
40 20
20
0
Mas de 50 41-50 31-40 20-30
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Edad Mujeres Edad Hombres

18.18% 18,248

7T 31.63%
26.36%
28.18%
| 30.67%
Més de 50 41-50 Més de 50 41-50
B 3140 . 20-30 B 31-40 . 20-30

Respecto a la edad de la plantilla de Transport Calsina i Carre, la franja de edad con mayor nimero
de personas es la de “Entre 41 y 50 afios” y representa un 29,55% del personal, con un total de 125
personas: 29 mujeres (23,20%) y 96 hombres (76,80%). La sigue muy de cerca la franja de “Mas de
50 afos”, que engloba a 119 personas, un 28,13% de la plantilla, 20 mujeres (16,81%) y 99 hombres
(83,19%).

La siguiente franja de edad mas representada es la de “Entre 31 y 40 afos”, compuesta por 92
personas, lo que representa el 21,75% de la plantilla, formada por 31 mujeres (33,7%) y 61 son
hombres (66,3%). Por ultimo, las personas de “Entre 20 y 30 afos” suponen un 20,57% (87

personas), de las cuales 30 son mujeres (34,48%) y 57 son hombres (65,52%).

Vemos como la representacion femenina aumenta en las dos ultimas franjas de edad, llegando casi
al 35% de mujeres en las franjas de “Entre 20 a 30 afios” y en la de “Entre 31 y 40 afios”, y cdmo es
en la de “Mas de 50 afios” donde menos mujeres hay, solo un 16,81%. Segun estos datos es la
plantilla mas joven de la empresa la que cuenta con mayor numero de mujeres, lo que hace prever

un cambio de tendencia en la contratacion de mujeres por parte de la empresa.



10.7.4.2. Plantilla total disgregada por antigiiedad

Total

Antigledad Mujeres % Hombres Ya
0-10 afos 81 27 36 215 7264 296
11-20 afios 22 2391 0 76,09 92
21-30 afos 4 1429 24 83,71 25
Mas de 30 afios 3 42 58 4 57,14 7
Total 110 26,00 313 74,00 423
Antigiedad Mujeres % Hombres Y Total
0-10 afos a1 73,64 215 58,69 296
11-20 afios 22 20,00 T0 22 36 92
21-30 anos 4 364 24 767 28
Mas de 30 afios 3 273 4 1,28 7
Total 110 100 313 100 423
Antigiedad
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Antigiiedad Antigiiedad Mujeres Antigiedad Hombres
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En Transport Calsina i Carre, la mayor parte de la plantilla tiene una antigliedad de entre 0 y 10
afos, franja compuesta por 296 personas, 81 mujeres (27,36%) y 215 hombres (72,64%). La franja
de antigiiedad que la sigue con mayor numero de personas es la de “11 a 20 afios”, con 92 personas
(21,75%), de las cuales 22 son mujeres (23,91%) y 70 hombres (76,09%). Las franjas de antigliedad
menos representadas son la de “21 a 30 afios”, formada por 28 personas (6,62%), 4 mujeres
(14,29%) y 24 hombres (85,71%), y la de “Mas de 30 afios” que supone solo un 1,65% (7 personas)
del total de la plantilla y esta compuesta por 3 mujeres (42,86%) y 4 hombres (57,14%).

Desde una perspectiva de género, notamos un aumento en la incorporacion de mujeres en las 3
ultimas franjas de antigliedad, ya que la representatividad femenina pasa de ser un 14,29% a un
27,36%, pero no respecto a la franja de mas de 30 afos de antigiiedad, en la que la representacion

femenina es la mas alta, llegando a un 42,86%.

Con estos datos podemos indicar el inicio de una transicion progresiva en Transport Calsina i Carre
hacia una representacion de mujeres y hombres mas igualitaria, donde aun la plantilla esta
masculinizada, pero vemos un aumento importante en el nimero de mujeres, siendo 3 en la franja
de “mas de 30 afios” y 81 mujeres en la de “0 a 10 afnos”, aunque no puede haber ningun retroceso

y es imperativo un avance en la incorporacion de mujeres a la plantilla.

10.7.4.3. Plantilla total disgregada por tipologia de contrato

Tipo de contrato Mujeres Yo Hombres % Total
Indefinide fiempo completo 107 97 27 310 9804 417
Indefinido fiempo parcial 3 273 3 0,96 G

Total 110 100 313 100 423



Tipo de contrato Mujeres Ya Hombres % Total

Indefinido fiempo completo 107 23,66 310 7434 217
Indefinido fiempo parcial 3 50,00 3 50,00 6
Total 110 26,00 313 7400 423

Tipo de contrato
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La empresa realiza dos tipos de contratos: indefinido a tiempo completo e indefinido a tiempo parcial.
La mayor parte del personal, un 95,58% de la plantilla de Transport Calsina i Carre, esta contratado
de manera indefinida a tiempo completo, 417 personas, de las cuales 107 son mujeres (25,66%) y
310 hombres (74,34%). Solo 6 personas del total de la plantilla tienen un contrato indefinido a tiempo

parcial, 3 mujeres (50%) y 3 hombres (50%).

Hay que resaltar que la politica de contratacion indefinida aporta a la plantilla seguridad y aumenta
su nivel de compromiso y de sentido de pertenencia a la empresa, y es esta modalidad la mayoritaria
con diferencia en Transport Calsina i Carre. También, de forma indirecta, la plantilla siente que
pertenece a una empresa con valores vinculados a la equidad y, por lo tanto, dotada de sensibilidad

y motivacion por trabajar a favor de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

La contratacién a tiempo parcial suele tener una connotacién femenina, en este caso existe el mismo
numero de mujeres y de hombres con este tipo de contrato, pero sabiendo que la proporcion de
mujeres de la plantilla es del 26% respecto a la de los hombres, que representan el 74% del personal,
vemos que es mayor el porcentaje de mujeres con contrato a tiempo parcial, un 2,73% del total de

mujeres, que el de los hombres, un 0,96% respecto al total de hombres de la plantilla.



10.7.4.4. Distribucién de la plantilla por turnos y horarios

En este ambito de la igualdad se muestran los datos por jornadas de trabajo, incluidas las horas

extraordinarias y complementarias y el régimen de trabajo a turnos.

En este apartado explicar los diferentes horarios de la plantilla (si en oficinas tienen jornada partida

e intensiva en veranos, si en produccion funcionan a turnos (dos turnos, turno de noche, cinco turnos

(fin de semana) ...

Nimero de horas Mujeres Yo Hombres Y Total
Menos de 20 horas 0 0,00 2 0,54 2
De 20 a 35 horas 3 273 1 032 4
40 horas 107 a7 27 310 Q304 417
Total 110 100 313 100 423
Nimero de horas Mujeres % Hombres Ya Total
Menos de 20 horas ] 0,00 2 100,00 2
De 20 a 35 horas 3 75,00 1 25,00 4
40 horas 107 25,66 310 7434 417
Total 110 25,00 313 74,00 423

Namero de horas
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En Transport Calsina i Carre se realizan tres tipos de jornada: de 40 horas semanales, de 20 a 35
horas y de menos de 20 horas. Segun los datos, la mayor parte de la plantilla, 417 personas, trabaja
40 horas semanales, de los cuales un 25,66% tiene representacién femenina (107 mujeres) y un
74,34% de representacion masculina (310 hombres). Dentro de la jornada de 20 a 35 horas solo se
encuentran 4 personas: 3 mujeres (75%) y 1 hombre (25%). Tan solo trabajan menos de 20 horas

dos personas y ambas son hombres.

Vemos que, dentro de la jornada de 40 horas, donde se sitla la mayor parte de la plantilla, se
mantiene la proporcion entre mujeres y hombres que se observa dentro del total del personal, pero
apreciamos que, dentro de la jornada de 20 a 35 horas, hay 3 mujeres, que representan un 2,73%
del total de la plantilla femenina, pero solo un hombre, que representa un 0,32% del total de la plantilla
de hombres. Mas adelante analizaremos mas datos, dado que las reducciones de jornada suelen
solicitarse para el cuidado de hijos, hijas o familiares con problemas de dependencia, observamos
en los datos como este peso recae sobre todo en el colectivo femenino. También hay que resaltar

que solo dos hombres trabajan menos de 20 horas.

10.7.4.5. Bajas en el ultimo aio

Tipo de baja definitiva Mujeres % Hombres %  Total
Jubilacion 0 0,00 =3 1064 5
Despido 7 33,89 6 1277 13
Finalizacion de contrato 2 11,1 & 1277 &
Abandono valuntario i 44 44 28 3957 36
Ctros (mortalidad, incapacidad__) 1 5,56 2 426 3

Total 18 100 47 100 65



Causas de las bajas definitivas
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En el ultimo afio la empresa ha registrado un total de 65 bajas, 18 por parte de mujeres (27,7%) y 47
por parte de hombres (72,3%). En cuanto a las causas de las bajas, la mayor parte son por abandono
voluntario, al que han optado 36 personas, 8 mujeres (lo que supone un 44,44% del total de las bajas
dentro del colectivo femenino) y 28 hombres (el 59,57% del total de las bajas cogidas por hombres);
13 bajas han sido por despidos, 7 mujeres (38,89% del total de las bajas femeninas) y 6 hombres
(12,77% del total de bajas cogidas por hombres); 8 de las bajas por finalizacion de contrato, de las
cuales 2 fueron mujeres (11,11% de las bajas femeninas) y 6 hombres (12,77% del total de bajas
cogidas por hombres); 5 jubilaciones, todas masculinas; y 3 por otros motivos, de las cuales una ha
sido una mujer (5,56%) y dos hombres (4,26%).

Dado que la plantilla esta compuesta mas o menos por un 26% de mujeres y un 74% de hombres,
llama sobre todo la atencion el dato de los despidos, que es mayor en mujeres que en hombres (7

mujeres y 6 hombres).



10.7.5. Auditoria Salarial

La participacion en igualdad de las mujeres en el trabajo se ha convertido en una pieza clave para
la practica efectiva de este principio consagrado en nuestro texto constitucional y base de los pilares

de la justicia social en el ambito laboral en cualquier sociedad democrética avanzada.

Sin embargo, la desigualdad y la discriminacién por razén de género en el ambito laboral se
encuentra presente en todos los paises europeos y con independencia del nivel econdmico, de la

especializacién del trabajo desarrollado, de la legislacion antidiscriminatoria o de la cultura del pais.

Existe un interés social y empresarial por conocer, cuantificar y, en su caso, corregir las
desigualdades en el ambito laboral entre hombres y mujeres. Uno de sus exponentes principales son
las diferencias salariales que se registran de manera generalizada, tanto a lo largo del tiempo como
de la geografia. Numerosos estudios y analisis han recogido con distintos enfoques, estas
diferencias de remuneracion y todos ellos han llegado a la clara conclusién de que las

mujeres reciben un salario medio inferior al de los hombres.

La diferencia salarial de género se calcula a través de lo que se conoce como brecha salarial, un
indicador que informa acerca de las diferencias entre el salario de un hombre y una mujer en

el mercado laboral, habitualmente expresadas como un porcentaje sobre el salario de los hombres.

La brecha salarial es lo que gana de menos una mujer de media con respecto a lo que gana

un hombre de media.

La brecha salarial no ajustada en Espafia en 2018 ascendi6 hasta casi un 14% segun Eurostat, lo
que nos situa por debajo de la media de la UE y de algunos paises como Alemania, Reino Unido o

Francia.




Con esto, segun sefalan fuentes europeas, contribuyen a estas brechas salariales entre hombres y

mujeres diversos aspectos, como:

e Las diferencias en las profesiones y actividades que tienden a estar dominadas por la
presencia de hombres o0 mujeres.

e Las diferencias en el grado en el que hombres y mujeres trabajan a tiempo parcial.

e Las excedencias o los permisos paternales o de maternidad.

e Laeducacion, la formacion o la sensibilizacion y la transparencia, asi como la discriminacién

directa.

La brecha salarial entre hombres y mujeres refleja desigualdades, en especial la parte de las
responsabilidades familiares que recae sobre las mujeres y las dificultades que ello conlleva a la

hora de conciliar el trabajo con la vida privada.

Muchas mujeres trabajan a tiempo parcial o con contratos atipicos. Si bien esto les permite seguir
integradas en el mercado laboral mientras hacen frente a las responsabilidades familiares, también
puede tener un impacto negativo en su nivel salarial, la evolucién de su carrera, sus perspectivas de

promocion y sus pensiones.

El impacto que la brecha salarial tiene sobre las mujeres es que obtienen menos ingresos a lo largo
de su vida, lo que conduce a pensiones mas bajas y a un mayor riesgo de pobreza en la tercera
edad

En la linea de garantizar una transparencia salarial minima y detectar posibles situaciones de brecha
salarial en las empresas, se sitlan 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 ocupacion y en el Real
Decreto 902/2020 sobre Igualdad Retributiva. Se impone la obligacion a todas las empresas de

disponer de un registro con los valores medios de los salarios.

Las empresas con mas de 50 trabajadores en plantilla tienen que calcular la brecha salarial total que,
si supera el 25% de diferencia entre géneros, se debera justificar el motivo. Se entendera que no

existe desviacion cuando esta se deba a factores como la antigiiedad, dietas, horas de jornada, etc.



Como se calcula la brecha salarial

La brecha salarial de género es el porcentaje resultante de dividir dos cantidades: la diferencia entre
el salario de los hombres y las mujeres, dividida entre el salario de los hombres. La férmula es la

siguiente:

Diferencia Salarial

Retribucion hombres - Retribuciéon mujeres

Retribucion hombres

El resultado se expresa como porcentaje, y tiene la siguiente interpretacion:

>0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres.
<0% que las mujeres cobran mas que los hombres

= 0% Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

Segun la normativa legal, cuando los salarios de un sexo sean al menos un 25% superior a los del

otro, la empresa tendra que justificar esa diferencia.

La retribucién normalizada es aquella que la persona obtendria si cumpliera todas las siguientes

condiciones durante todo el periodo de referencia:

e Ha estado contratada de principio a fin.
e Su contrato es a tiempo completo.
e No ha estado ningun dia en situacion de baja laboral.

¢ No ha reducido su jornada laboral.

En este analisis utilizaremos distintos indicadores para conocer la brecha salarial de la empresa, a
partir de los datos facilitados. Para el analisis se utiliza la férmula de calculo de la brecha salarial
global, los calculos estan en base a los sueldos anuales de toda la plantilla, las horas efectuadas en

el mismo periodo y se calculan las medias aritméticas.



También se utiliza, la mediana, disposicion estadistica que representa el valor de la variable de

posicién en un conjunto de datos, en este caso las retribuciones salariales percibidas por el personal.

Tal como se ha especificado, la auditoria salarial debe tener como base de analisis los puestos de
trabajo como clasificacion de las personas trabajadoras, tal como indica el RD 902/2020 de igualdad
retributiva. Se analizan datos no normalizados, retribuciones anuales reales durante el periodo

analizado.

Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT)

A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminatorio en
materia retributiva entre mujeres y hombres, se deberd integrar y aplicar el principio de transparencia
retributiva, con una correcta valoracion de los puestos de trabajo en base a los criterios de

adecuacion, totalidad y objetividad.

La valoracion de puestos es un proceso sistematico que sirve para determinar el valor relativo de los
diferentes puestos de trabajo y niveles profesionales de una empresa, cuyo objetivo radica en
comparar unos puestos con otros para crear una estructura organizativa y salarial que se justa

equitativa y coherente.

A continuacién se muestran los diferentes puestos de trabajo identificados en la Valoracién de

Puestos de Trabajo, asi como la clasificacién en grupos de puestos de igual valor.

Puestos de trabajo Puntos Nivel
Director/directora general 827,275
Director/directora Corporatiu/va 822,325
Director/directora de Transports 810,425
Director/directora de Gestié i Manteniment de Flota 799,075
Director/directora d'Administracié i Finances 792,625 1
Director/directora Comercial 783,175
Director Transport ELO (European Logistics) Rumania 782,225
Director/directora d'Atenci6 al Cliente <Customer Service> 778,225




Director de Logistica de Valls
Responsable de Control de Negoci

Director/directora de Sistemes d'Informacio <IT>

Cap de Qualitat, Medi Ambient, Seguretat i Salut
Cap de Magatzem/"CrossDocking"
Responsable de Manteniment de Flota

Cap de Projecte (Project Manager)

Cap de Recursos Humans

Encarregat/da de Manteniment-Instal-lacions
Responsable de Sistemes d'informacio

Cap de Comptabilitat i Inmobiliaries

Cap de Trafic Nacional

Cap de Gasoil (Calsina i Carré Services)
Cap d'Administracio

Cap de Trafic FTL, LTL

Cap d'Arrossegaments

Responsable Logistica

Cap de Facturacio

Mid Market CAT Forwarding Specialist
Supervisor/va de Transit

Cap d'ELO

772,4

758,15

750,65

740,25

737

714,7

670,4

659,825

658,45

652,55

635,05

630,85

628,45

628,1

627,4

613,05

610,6

607,8

606,525

604,05

600,55




Puestos de trabajo Puntos Nivel

Cap d'Equip de Magatzem Centre Sta. Perpétua 596,175

Cap de Comunicacions 592.4 a
Cap de Taller 588,825
Analista Operatiu Comercial 587,75
Técnic/a de Prevencio de Riscs Laborals 587,35
"Controller" Financer 586,525
Analista Programador/a 576.,4

"Tender Manager Group" 559,275
Responsable de Manteniment de Flota ELO-ESP 559,125
Capatas de Magatzem Centre Pont de Molins 556,125 3
Operatiu/va de Trafic 555,475
Gestor/a de Conductors (Flota Propia) 545,625
Técnic/Técnica de Recursos Humans 541,425
Formador/a de Condutors/es 531,75
Técnica/Técnica Hardware 526,7
Técnic/a de Comunicacié i Seguretat 497,3
Técnica/a de Processos Logistics 456,675 4




Coordinador/a Magatzem

Técnic/a de Documentacio
Conductor/a de Vehicle ELO
"Sales Partnership Coordinator"
Mecanic/a de Taller
Conductor/a de Vehicle
Conductor/a ITV

Técnic/Técnica Comercial

Import FR Fowarding Specialist

Assistent Analista Operatiu Comercial
Administratiu/va de Gestié d'Arrossegaments
Administratiu/va Logistica

Control Elements de Seguretat i Remolcs
Administratiu/va Documentacié Flota (24h)
Administratiu/va Arrosegaments/Gasoil
Auxiliar de comunicacions

Administratiu/va Aduanes

Administratiu/va Atencié al Client
Administratiu/va Comercial

Administratiu/Administrativa Benzinera

443,175

437,4

435,65

428,7

412,35

412,2

392,9

385,8

385,8

346,4

341,275

336,9

335,575

331,775

329,025

315

314,225

302,225

298,925

297,15




Administratiu/va de Comptabilitat 285,1
Administratiu/va de Facturacio 285,1
Auxiliar d'Administracio Q, MA, S 265,625
Suport Manteniment Flota 253,275
Operari/a Magatzem Centre Sta.Perpétua 243
Suport Taller Recanvis 240,675
Ajudant de Manteniment-Instal-lacions 236,425 7
Operari/a de Magatzem Centre de Valls 231,45
Operari/a de Manteniment i Neteja Magatzem 223,4
Operari/a de Magatzem Centre Pont de Molins 2234
Rentador/a de Vehicle (Servei Netejador) 199,525

En base a los puestos de trabajo identificados se calculan las brechas salariales a través de
diferentes indicadores. Para el andlisis se utiliza la férmula de calculo de la brecha salarial global con
los datos facilitados por la organizacion, sin normalizar. Los calculos estan en base al salario base,
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales, asi como las retribuciones totales
con las medias y medianas. Los calculos se han realizado tal como se especifica en el RD 902/2020
de igualdad retributiva. A continuacién se muestran las tablas y graficos clasificados por

Indicadores de los datos reales (sin normalizar).



INDICADOR 1. Media y Mediana de salario base por Puestos de Trabajo. Brecha salarial

SALARIO BASE - VALORACION DE PUESTOS

MEDIA MEDIANA

SEXO [ - | SEXO - |

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Salario Base Salario Base Brecha Salario Base Salario Base Brecha
ACCESSOS 10.091,52 € 3.619,01 € 64,14 % 10.091,52 € 3.619,01 € 64,14 %
ADMIN.ARRASTRES 9.395,48 € 9.395,48 €
ADMINISTRACIO COMPTABLE 556,77 € 556,77 €
ADMINISTRACIO L¢ 12.968,96 € 11.366,08 € 12,36 % 13.125,36 € 13.495,27 € -2,82%
ADUANAS 11.379,52 € 11.379,52 €
AGENCIA 1.525,65 € 1.525,65 €
COMERCIAL 12.444,49 € 8.191,58 € 34,18 % 16.257,37 € 8.609,77 € 47,04 %
COMPTABILITAT 11.135,40 € 7.627,13 € 31,51 % 11.135,40 € 8.000,05 € 28,16 %
CONDUCTOR INTE 10.183,04 € 2.735,80 € 73,13 % 12.059,11 € 2.735,80 € 77,31%
CONDUCTOR NACI 15.514,49 € 16.169,00 €
CONTROLLERS 16.294,66 € 12.880,88 € 20,95 % 16.294,66 € 14.088,72 € 13,54 %
CUSTOMER SERVIC 9.867,62 € 9.063,23 € 8,15% 11.135,40 € 10.810,66 € 2,92 %
DIRECCIO 19.432,52 € 25.385,92 € -30,64 % 21.061,49 € 23.908,61 € -13,52 %
EQUIPS SEGUIMEN 14.833,49 € 14.833,49 €
ESTACIO SERVEIS 12.857,92 € 4.224,02 € 67,15 % 11.864,79 € 4.131,10€ 65,18 %
FACTURACIO 14.088,72 € 10.207,57 € 27,55 % 14.088,72 € 10.814,88 € 23,24 %
FLOTA 989,82 € 989,82 €
FLOTAELO 58,30 € 58,30 €
GASOLINERA 2.783,85€ 2.783,85€
GERENT 22.822,80 € 22.822,80 € 0,00 % 22.822,80 € 22.822,80 € 0,00 %
GESTIO FLOTAELO 11.404,54 € 9.273,78 € 18,68 % 11.404,54 € 10.071,53 € 11,69 %
GESTIO FLOTA-EUF 13.631,32 € 13.188,61 € 3,25% 13.324,80 € 13.188,61 € 1,02 %
MAGATZEM 9.405,86 € 8.617,45 € 8,38 % 10.127,72 € 7.865,12 € 22,34%
MANTENIMENT 10.232,84 € 10.232,84 €
MANTENIMENT FL 14.533,62 € 10.300,25 € 29,13 % 14.533,62 € 10.300,25 € 29,13%
OPERARI TRAFIC 5.655,29 € 5.655,29 €
QUALITAT | PRL 6.744,73 € 16.731,96 € -148,07 % 8.258,76 € 16.731,96 € -102,60 %
RECEPCIO 1.176,06 € 2.443,60 € -107,78 % 1.176,06 € 2.443,60 € -107,78 %
RENTADOR 4.323,89 € 3.855,70 €
RRHH 8.138,61€ 5.807,71€ 28,64 % 8.138,61€ 4.901,80 € 39,77 %
TALLER 9.584,54 € 11.068,68 €
TRAFIC 4.601,96 € 804,23 € 82,52 % 5.072,79 € 804,23 € 84,15 %
TRAFICELO 6.180,01 € 6.180,01 €
TRAFIC MAGHREB 5.322,46 € 5.322,46 €
TRANSPORT AGEN:! 12.910,00 € 3.899,43 € 69,80 % 13.778,28 € 3.899,43 € 71,70 %
TRANSPORT CORRI 11.135,40 € 10.946,16 € 1,70 % 11.135,40 € 11.528,27 € -3,53%
TRANSPORT FTL EL 9.290,72 € 12.976,84 € -39,68 % 10.841,59 € 11.713,86 € -8,05 %
TRANSPORT LTL EL 11.386,15 € 10.818,12 € 4,99 % 12.292,32 € 11.119,94 € 9,54 %
TRANSPORT MAGFK 9.175,99 € 11.901,03 € -29,70 % 10.348,60 € 11.901,03 € -15,00 %
TRANSPORT NACIC 11.443,50 € 8.834,24 € 22,80 % 12.224,03 € 8.834,24 € 27,73 %
TRANSPORTES FTL 1.136,89 € 1.136,89 €

El salario base es una remuneracion fija que se establece en funcién a unidades de tiempo o de
obra, es decir, la retribucidn por la dedicacién en horas, dias 0 meses, o por el trabajo o proyecto

realizado. Cabe destacar que la actividad que se desarrolla en la empresa, servicios logisticos y



transporte, puede tener una estructura de personal muy diversa debido a la naturaleza de la
actividad. Existe personal que convive con una dedicacion a jornada completa con otros que trabajan
menos horas por su especializacion o servicios aportados, esta comparacion genera brechas

salariales en algunos casos.

La brecha salarial general del salario base es del 7,37% en la media y un 0,73% en la mediana,
brechas salariales inferiores al 25%. Cuando se realiza el analisis por nivel o grupos de puestos de
trabajo de igual valor se observan diferencias superiores al 25% que la normativa indica que se
deben justificar. Las diferencias salariales se explican por brechas histéricas al ser ocupaciones en
un sector muy masculinizado, asi como la experiencia y dedicacion en los diferentes puestos de

trabajo.

También se observan algunas brechas salariales negativas, que indican que las mujeres tienen una
retribucion media mas alta que sus compafieros de trabajo, y en otros casos, se observa que no
existe un diferencial salarial, ya que todos los puestos estan ocupados por hombres o mujeres, y no

permite ninguna comparacion.

Por lo que no se detecta discriminacion directa en la asignacién de puestos de trabajo, ya que la
ocupacion viene dada por caracteristicas del sector y por puestos tradicionalmente identificados a
un género concreto, en este caso la mayoria de las ocupaciones representadas por el género

femenino.

INDICADOR 2. Media y Mediana de los complementos salariales. Brecha salarial



COMPLEMENTO 1 2.172,39 € 2.024,78 € 6,79% 1.814,99 €] 1.810,80 € 0,23%
COMPLEMENTO 2 1.267,53 €] 0,00 € 100,00% 590,98 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 3 2.976,45 € 2.907,18 €] 2,33% 2.271,96 €| 2.377,12 € -4,63%
COMPLEMENTO 4 93,97 € 37,04 € 60,58% 92,60 € 37,04 € 60,00%
COMPLEMENTO 5 56,22 € 0,00 € 100,00% 56,22 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 6 1.159,17 €] 873,75 € 24,62% 511,73 € 436,23 € 14,75%
COMPLEMENTO 7 915,77 € 0,00 € 100,00% 336,17 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 8 6.275,15 € 605,74 € 90,35% 2.790,06 € 605,74 € 78,29%
COMPLEMENTO 9 426,24 € 0,00 € 100,00% 426,24 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 10 177,60 € 0,00 € 100,00% 177,60 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 11 0,00 € 914,76 € 0,00% 0,00 € 914,76 € 0,00%
COMPLEMENTO 12 660,14 € 0,00 € 100,00% 166,26 €| 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 13 1.934,37 €] 0,00 € 100,00% 2.409,58 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 14 316,73 € 300,00 € 5,28% 300,00 € 300,00 € 0,00%
COMPLEMENTO 15 3.215,84 €| 4.040,00 € -25,63% 772,23 €| 1.918,99 € -148,50%
COMPLEMENTO 16 3.147,47 € 3.654,24 €] -16,10% 2.009,74 € 1.342,88 € 33,18%
COMPLEMENTO 17 234,16 €| 122,40 € 47,73% 87,19 € 87,35 € -0,18%
COMPLEMENTO 18 1.673,96 €| 1.362,50 € 18,61% 1.785,00 €] 1.362,50 € 23,67%
COMPLEMENTO 19 261,74 € 360,00 € -37,54% 261,74 € 360,00 € -37,54%
COMPLEMENTO 20 415,85 € 4.091,01 € -883,77% 415,85 €| 4.091,01 € -883,77%
COMPLEMENTO 21 258,45 €| 0,00 € 100,00% 300,00 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 22 634,50 € 726,93 € -14,57% 634,50 €| 844,83 € -33,15%
COMPLEMENTO 23 2.216,52 € 4.088,66 € -84,46% 708,81 € 1.871,10 € -163,98%
COMPLEMENTO 24 1.280,87 €] 0,00 € 100,00% 972,92 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 25 0,00 € 1.200,00 € 0,00% 0,00 € 1.200,00 € 0,00%
COMPLEMENTO 26 0,00 € 307,86 € 0,00% 0,00 € 307,86 € 0,00%
COMPLEMENTO 27 2.141,49 € 0,00 € 100,00% 2.141,49 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 28 1.248,07 € 0,00 € 100,00% 1.248,07 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 29 1.218,89 €] 0,00 € 100,00% 1.218,89 €] 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 30 0,00 € 132,60 € 0,00% 0,00 € 132,60 € 0,00%
COMPLEMENTO 31 343,86 € 455,57 € -32,49% 181,06 €| 500,04 € -176,17%
COMPLEMENTO 32 233,63 €| 139,68 € 40,21% 112,69 € 97,68 € 13,32%
COMPLEMENTO 33 3.346,62 € 3.491,50 €] -4,33% 3.342,62 €| 3.311,69 € 0,93%
COMPLEMENTO 34 2.598,68 € 1.550,97 € 40,32% 1.325,12 € 760,00 € 42,65%
COMPLEMENTO 35 243,90 € 200,31 € 17,87% 163,64 €| 130,13 € 20,48%
COMPLEMENTO 36 2.798,13 € 179,49 € 93,59% 3.550,03 € 179,49 € 94,94%
COMPLEMENTO 37 929,26 € 114,75 € 87,65% 694,11 €| 114,75 € 83,47%
COMPLEMENTO 38 639,21 €| 244,56 € 61,74% 539,54 € 244,56 € 54,67%
COMPLEMENTO 39 10.883,41 € 3.458,32 €] 68,22% 5.880,57 € 3.458,32 €] 41,19%
COMPLEMENTO 40 0,00 € 840,00 € 0,00% 0,00 € 840,00 € 0,00%
COMPLEMENTO 41 2.377,81 € 2.869,20 € -20,67% 2.377,81 € 2.869,20 € -20,67%
COMPLEMENTO 42 2.564,25 € 0,00 € 100,00% 2.343,84 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 43 751,63 € 0,00 € 100,00% 751,63 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 44 0,00 € 360,00 € 0,00% 0,00 € 360,00 € 0,00%
COMPLEMENTO 45 495,04 € 0,00 € 100,00% 495,04 €| 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 46 112,20 €| 0,00 € 100,00% 112,20 €| 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 47 269,95 € 0,00 € 100,00% 269,95 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 48 577,90 € 280,30 € 51,50% 498,82 € 0,00 € 37,39%
COMPLEMENTO 49 3.649,03 €| 3.388,20 €] 7,15% 3.649,03 € 3.388,20 € 7,15%
COMPLEMENTO 50 350,00 €| 0,00 € 100,00% 350,00 €| 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 51 6.216,60 € 0,00 € 100,00% 6.216,60 €| 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 52 212,63 € 0,00 € 100,00% 169,50 €| 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 53 2.629,47 € 2.312,50 € 12,05% 2.000,02 € 3.000,00 € -50,00%
COMPLEMENTO 54 7.654,85 € 0,00 € 100,00% 7.654,85 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 55 200,00 €| 0,00 € 100,00% 200,00 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 56 200,00 € 0,00 € 100,00% 200,00 €| 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 57 36.901,77 € 0,00 € 100,00% 36.901,77 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 58 1.750,00 €] 0,00 € 100,00% 1.750,00 €] 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 59 970,70 € 1.285,25 € -32,40% 1.177,02 €] 1.285,25 € -9,20%
COMPLEMENTO 60 633,33 € 0,00 € 100,00% 633,33 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 61 62,56 € 0,00 € 100,00% 52,30 € 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 62 262,20 € 0,00 € 100,00% 213,45 €| 0,00 € 100,00%
COMPLEMENTO 63 970,92 € 930,83 € 4,13% 1.196,20 €] 1.187,11 € 0,76%
COMPLEMENTO 64 479,77 € 486,41 € -1,38% 326,98 € 220,15 € 32,67%
COMPLEMENTO 65 220,73 € 300,62 € -36,19% 137,93 €] 89,52 € 35,10%
COMPLEMENTO 66 578,94 € 285,28 € 50,72% 531,72 € 285,28 € 46,35%
COMPLEMENTO 67 356,83 €| 0,00 € 100,00% 356,83 €| 0,00 € 100,00%




Este indicador nos analiza los complementos salariales, que son el conjunto de conceptos
retributivos, pluses o complementos de las personas trabajadoras relacionados con las condiciones
personales, el trabajo realizado o la situacién y resultados de la empresa, que no son el salario base

ni las percepciones extrasalariales.

En la empresa se han identificado un total de sesenta y siete complementos salariales en el periodo

analizado:

002 P.Conven
003 M.Volunt
004 Antigued
0012 Plus fes
0018 Compleme
0031 Plus noc
0032 Com.Brut
0033 Com.Liqu
0034 Hores fe

. 0037 Hores fe
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. 0045 Plus Pro
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0144 Regulari
0148 Regulari
0149 Mensual
0150 Gratific
0151 Plus vac
0156 Incentiv
0157 Producti
0162 Plus act
0165 Rende ex
0173 Incentiu
0174 Especie
0175 Premio J
0179 Compleme
0181 Plus Tel
0183 Hora Com
0184 Ajuda a
0185 Regulari
0199 P.P.Vac.
0202 Ajuda a
0204 Plus Ren
0205 Pacto No
0208 SMI 2023
0209 Prima**
0210 Prima Di
0211 Prima Ge
0212 Prima Fe
0213 Primain
0214 Plus Ana
0215 Plus 4rt
0216 Prima Lu
0217 Plus Per
0218 Incentiv
0398 Plus Tra
0434 H.Ext.R
0435 H.Ext.R
0436 H.Ext.F
0437 H.Ext.R



Complemento 1: 002 P.Conven

COMPLEMENTO SALARIAL 1

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 1 Complemento 1 Brecha Complemento1l Complemento1l Brecha
ACCESSOS 3.732,48 € 589,33 € 84,21 % 3.732,48 € 589,33 € 84,21%
ADMIN.ARRASTRES 1.529,98 € 1.529,98 €
ADMINISTRACIO COMPTABLE 90,66 € 90,66 €
ADMINISTRACIO L 5.258,75 € 5.324,28 € -1,25% 6.141,82 € 6.328,22 € -3,04 %
ADUANAS 5.317,63 € 5.317,63 €
AGENCIA 446,37 € 446,37 €
COMERCIAL 3.346,31 € 1.359,13 € 59,38 % 4.350,83 € 1.847,89 € 57,53 %
COMPTABILITAT 1.81332 € 1.22594 € 32,39% 1.813,32€ 1.249,33 € 31,10 %
CONDUCTOR INTE 1.606,95 € 402,98 € 7492 % 1.908,84 € 402,98 € 78,89 %
CONDUCTOR NAC 4.679,15 € 5.125,60 €
CONTROLLERS 2.083,74 € 1.903,63 € 8,64 % 2.083,74 € 1.968,12 € 5,55 %
CUSTOMER SERVI( 1.576,05 € 1.465,60 € 7,01% 1.81332€ 1.792,83 € 1,13 %
DIRECCIO 3.336,13 € 4.149,76 € -24,39 % 2.426,04 € 4.720,20 € -94,56 %
EQUIPS SEGUIMER 2.107,91 € 2.107,91 €
ESTACIO SERVEIS 1.923,43 € 718,04 € 62,67 % 1.872,70 € 726,67 € 61,20 %
FACTURACIO 1.968,12 € 1.639,13 € 16,72 % 1.968,12 € 1.796,46 € 8,72 %
FLOTA 161,19 € 161,19 €
FLOTAELO 9,89 € 9,89 €
GASOLINERA 453,33 € 453,33 €
GERENT 2.426,04 € 2.426,04 € 0,00 % 2.426,04 € 2.426,04 € 0,00 %
GESTIO FLOTA ELC 1.738,58 € 1.449,83 € 16,61 % 1.738,58 € 1.670,41 € 392 %
GESTIO FLOTA-EU| 1.891,76 € 1.842,38 € 2,61% 1.873,92 € 1.842,38€ 1,68 %
MAGATZEM 2.656,35 € 3.614,47 € -36,07 % 1.764,60 € 3.676,23 € -108,33 %
MANTENIMENT 1.498,13 € 1.498,13 €
MANTENIMENT FL 1.991,46 € 1.677,32 € 15,77 % 1.991,46 € 1.677,32 € 15,77 %
OPERARI TRAFIC 959,01 € 959,01 €
QUALITAT | PRL 1.005,93 € 2.194,95 € -118,20 % 1.344,83 € 2.194,95 € -63,21 %
RECEPCIO 194,84 € 397,92 € -104,23 % 194,84 € 397,92 € -104,23 %
RENTADOR 76291 € 680,31 €
RRHH 1.292,41 € 836,40 € 35,28 % 1.292,41 € 656,57 € 49,20 %
TALLER 1.513,77 € 1.764,60 €
TRAFIC 744,67 € 130,96 € 82,41% 826,07 € 130,96 € 84,15%
TRAFIC ELO 1.047,99 € 1.047,99 €
TRAFIC MAGHREB 873,30 € 873,30 €
TRANSPORT AGEN 3.373,88 € 1.132,37 € 66,44 % 3.448,53 € 1.132,37€ 67,16 %
TRANSPORT CORR 1.813,32€ 1.670,16 € 7,89 % 1.813,32€ 1.767,26 € 2,54 %
TRANSPORT FTL El 1.410,90 € 1.909,81 € -35,36 % 1.797,87 € 1.843,62 € -2,54 %
TRANSPORT LTL El 1.736,01 € 1.621,25 € 6,61 % 1.87392 € 1.810,80 € 3,37%
TRANSPORT MAGH 1.484,07 € 1.873,92 € -26,27 % 1.767,24 € 1.873,92 € -6,04 %
TRANSPORT NACI( 1.735,54 € 2.693,58 € -55,20 % 1.863,51 € 2.693,58 € -44,54 %
TRANSPORTES FTL 192,79 € 192,79 €

Total general 2.172,39 € 2.024,78 € 6,79 % 1.814,99 € 1.810,80 € 0,23 %

En el complemento 1 se observa una brecha salarial general del 6,79% en la media y 0,23% en la
mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en algunos puestos de trabajo. Este complemento se asociada a
condiciones descritas en el convenio colectivo y de adaptacion y actualizacion del mismo, por lo que

no hay ninguna discriminacién por género.



Complemento 2: 003 M.Volunt

COMPLEMENTO SALARIAL 2

SEXO SEXO
Hombre

Hombre Mujer Mujer Mujer Mujer

PUNTOS VPT Complemento 2 Complemento 2 Brecha Complemento 2 Complemento 2 Brecha

CONDUCTOR INTE 2.672,54 € 100,00 % 2.672,54 € 100,00 %
MAGATZEM 200,79 € 100,00 % 200,79 € 100,00 %
TRANSPORT NACI( 590,98 € 100,00 % 590,98 € 100,00 %

Total general 1.267,53€ | 100,00 % 590,98€/ | 100,00 %

En el complemento 2 se observa una brecha salarial general del 100%, que indica que este
complemento solo lo perciben los hombres y no las mujeres, por ser ocupaciones tradicionalmente

masculinizadas.

Complemento 3: 004 Antigiiedad

COMPLEMENTO SALARIAL 3

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 3 Complemento 3 Brecha Complemento 3 Complemento3 Brecha
ADMIN.ARRASTRES 1.125,18 € 1.125,18 €
ADMINISTRACIO COMPTABLE 55,68 € 55,68 €
ADMINISTRACIO L 3.255,49 € 3.131,72 € 3,80 % 2.557,49 € 2.863,84 € -11,98 %
ADUANAS 2.578,19 € 2.578,19 €
COMERCIAL 1.769,68 € 2.113,77 € -19,44 % 1.681,68 € 1.543,98 € 8,19 %
COMPTABILITAT 3.775,22 € 3.775,22 €
CONDUCTOR INTE 4.552,13 € 100,00 % 4.850,75 € 100,00 %
CONDUCTOR NAC 4.502,05 € 3.930,71€
CONTROLLERS 2.209,50 € 1.408,92 € 36,23 % 2.209,50 € 1.408,92 € 36,23 %
CUSTOMER SERVI( 1.600,13 € 2.090,44 € -30,64 % 1.600,13 € 1.113,60 € 30,41 %
DIRECCIO 6.446,56 € 5.140,65 € 20,26 % 6.181,19 € 4.781,69 € 22,64 %
EQUIPS SEGUIMEN 3.280,34 € 3.280,34 €
ESTACIO SERVEIS 6.879,37 € 100,00 % 6.879,37 € 100,00 %
FACTURACIO 4.226,64 € 2.997,69 € 29,08 % 4.226,64 € 1.670,34 € 60,48 %
GESTIO FLOTAELC 910,01 € 5.175,33 € -468,71 % 910,01 € 5.175,33 € -468,71 %
GESTIO FLOTA-EU| 1.872,37 € 6.594,31 € -252,19 % 1.332,51 € 6.594,31 € -394,88 %
MAGATZEM 2.236,88 € 2.747,59 € -22,83 % 1.837,03 € 2.723,61 € -48,26 %
MANTENIMENT FL 3.436,89 € 1.104,32 € 67,87 % 3.436,89 € 1.104,32 € 67,87 %
QUALITAT | PRL 3.790,41 € 3.790,41 €
RECEPCIO 111,78 € 100,00 % 111,78 € 100,00 %
RRHH 410,92 € 1.229,28 € -199,15 % 41092 € 1.229,28 € -199,15 %
TALLER 2.128,29 € 1.588,79 €
TRAFIC 1.741,40 € 100,00 % 1.741,40 € 100,00 %
TRANSPORT CORRESPONSAL EUROPA 3.074,89 € 3.768,75 €
TRANSPORT FTL El 1.446,64 € 1.793,16 € -23,95% 957,84 € 1.793,16 € -87,21%
TRANSPORT LTL El 2.978,96 € 3.362,00 € -12,86 % 1.229,28 € 2.817,72 € -129,22 %
TRANSPORT MAGF 1.433,41 € 1.229,28 € 14,24 % 1.235,68 € 1.229,28 € 0,52 %
TRANSPORT NACI( 1.496,27 € 100,00 % 1.152,45 € 100,00 %

Total general



En el complemento 3 se observa una brecha salarial general del 2,33% en la media y negativa y del
-4,63% en la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan
brechas salariales superiores al 25% en algunos puestos de trabajo Este complemento se asociada
ala antigliedad, es decir se percibe por el tiempo estimado que el personal forma parte de la plantilla,

no siendo el sexo ninguna condicion de percepcion salarial.

Complemento 4: 0012 Plus fes

COMPLEMENTO SALARIAL 4

SEXO - | SEXO - |

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT ! Complemento 4 Complemento 4 Brecha Complemento 4 Complementod4 Brecha
ADMINISTRACIO L 39,32€ 100,00 % 3932€ 100,00 %
CONDUCTOR INTE 55,56€ 100,00 % 5556 £ 100,00 %
MAGATZEM 93,92€ 37,04 € 60,56 % 92,60 € 3704 £ 60,00 %
TALLER 124,16 €
Total general

En el complemento 4 se observa una brecha salarial general del 60,58% en la media y 60% en la

mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en el puesto de trabajo de “Magatzem” Este complemento se asociada
a trabajar en jornadas festivas, donde hace falta un servicio para atender el almacén, en muchos
casos para poder conciliar la vida laboral y profesional, muchos hombres trabajan y las mujeres
atienden responsabilidades familiares, por lo que este complemento es mayoritariamente retribuido

al colectivo masculino.

Complemento 5: 0018 Compleme

COMPLEMENTO SALARIAL 5

| MDA | MEDIANA
SEXO [ - | SEXO - |

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 5 Complemento 5 Brecha Complemento5 Complemento5 Brecha
MAGATZEM 56,22 € 100,00 % 56,22 € 100,00 %

Totalgeneral | s622¢ 100,00 % se22€ 100,00 %

El complemento 5 sdlo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Magatzem”



Complemento 6: 0031 Plus noc

COMPLEMENTO SALARIAL 6

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 6 Complemento 6 Brecha Complemento 6 Complemento 6 Brecha
ADMINISTRACIO LOGISTICA 0,00 € 0,00 €
CONDUCTOR INTE 271,99 € 100,00 % 245,66 € 100,00 %
CONDUCTOR NAC 319,25 € 166,83 €
ESTACIO SERVEIS 774,79 € 90,63 € 88,30 % 774,79 € 34,42 € 95,56 %
MAGATZEM 1.896,62 € 1.328,96 € 29,93 % 2.149,06 € 945,76 € 55,99 %
TALLER 212,61€ 212,61€
TRAFIC 406,23 € 100,00 % 406,23 € 100,00 %

Total general 1.159,17 € 873,75 € 24,62 % 511,73€| 436,23 € 14,75 %

En el complemento 6 se observa una brecha salarial general del 24,62% en la mediay 14,75% en la
mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en algunos puestos de trabajo. Este complemento se asocia a trabajar
de noche, donde en muchos casos es dificil conciliar la vida familiar y laboral para las mujeres, por

lo que es un complemento mayoritariamente retribuido al colectivo masculino.

Complemento 7: 0032 Com.Brut

COMPLEMENTO SALARIAL 7

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT - Complemento 7 Complemento 7 Brecha Complemento7 Complemento7 Brecha

COMERCIAL 4.496,53 € 100,00 % 4.496,53 € 100,00 %
CONDUCTOR INTE 246,51 € 100,00 % 246,51 € 100,00 %
CONDUCTOR NAC 120,00 € 120,00 €
MAGATZEM 753,09 € 100,00 % 706,01 € 100,00 %
Total general 100,00 % 100,00 %

El complemento 7 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales, ya que no permite la comparacion.

Complemento 8: 0033 Com.Liqu

COMPLEMENTO SALARIAL 8

SEXO
Hombre

SEXO
Hombre
PUNTOS VPT - Complemento 8 Complemento 8 Brecha
CONDUCTOR INTE 4.073,63 € 100,00 %

Mujer Mujer Mujer Mujer

Complemento 8 Complemento8 Brecha
2.714,72 € 100,00 %

DIRECCIO 30.050,26 € 100,00 % 30.050,26 € 100,00 %
GESTIO FLOTAELO 693,45 € 693,45 €

MAGATZEM 2.282,13 € 100,00 % 2.282,13 € 100,00 %
TRANSPORT FTL El 2.790,06 € 100,00 % 2.790,06 € 100,00 %
TRANSPORT MAGF 2.777,31€ 518,02 € 81,35% 2.77731€ 518,02 € 81,35%

Total general




En el complemento 8 se observa una brecha salarial general del 90,35% en la media y 78,29% en la
mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en el puesto de trabajo de “Transport Magatzem”, y en los otros puestos

de trabajo so6lo lo perciben los hombres.

Complemento 9: 0034 Hores fe

COMPLEMENTO SALARIAL 9

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT [ Complemento 9 Complemento 9 Brecha Complemento9 Complemento9 Brecha
MAGATZEM 426,24 € 100,00 % 426,24 € 100,00 %

Totalgeneral | _____42624€¢l 100,00% _____42624€ 100,00 %

En el complemento 9 se observa una brecha salarial general del 100% en la media y en la mediana,

ya que sélo lo perciben hombres y no mujeres.

Complemento 10: 0037 Hores fe
COMPLEMENTO SALARIAL 10

| wmebAa | MEDIANA

SEXO - | SEXO [~ |
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 10 Complemento 10 Brecha Complemento 10 Complemento 10 Brecha
MAGATZEM 177,60 € 100,00 % 177,60 € 100,00 %

Total general 17760€, | 100,00 % 17760€, | 100,00 %

En el complemento 10 se observa una brecha salarial general del 100% en la media y en la mediana,

ya que solo lo perciben los hombres y no las mujeres.

Complemento 11: 0043 Quebrant
COMPLEMENTO SALARIAL 11

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 11  Complemento 11 Brecha Complemento 11 Complemento 11 Brecha
ADMINISTRACIO LOGISTICA 914,76 € 914,76 €

L ou76€ | s1476€ |

En el complemento 11 nos encontramos una brecha salarial inexistente, ya que este complemento

solo lo reciben las mujeres, por lo que no se pueden hacer comparaciones.




Complemento 12: 0045 Plus Pro

COMPLEMENTO SALARIAL 12

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 12 Complemento 12 Brecha

Hombre Mujer Mujer

Complemento 12 Complemento 12 Brecha

CONDUCTOR INTE 162,93 € 100,00 % 159,47 € 100,00 %
CONDUCTOR NAC 1.982,84 € 1.982,84 €
MAGATZEM 3,57 € 100,00 % 3,57 € 100,00 %

Total general 660,14€/ | 100,00 % 166,26€ | 100,00 %

En el complemento 12 se observa una brecha salarial general del 100% en la media y en la mediana.
Esto se debe a que es un complemento percibido unicamente por el colectivo masculino al estar

asociado a puestos que histéricamente han sido masculinizados.

Complemento 13: 0053 P.Noctur

COMPLEMENTO SALARIAL 13

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 13  Complemento 13 Brecha Complemento 13 Complemento 13 Brecha
CONDUCTOR INTE 1.637,09 € 100,00 % 1.637,09 € 100,00 %
ESTACIO SERVEIS 2.783,88 € 100,00 % 2.783,88 € 100,00 %
MAGATZEM 1.873,02 € 100,00 % 2.409,58 € 100,00 %

Total general 1.93437€ | 100,00 % 2.40958€/ | 100,00 %

En el complemento 13 se observa una brecha salarial general del 100% en la media y en la mediana.
Este complemento se asocia a trabajar de noche, por lo que es un complemento mayoritariamente

retribuido al colectivo masculino.




Complemento 14: 0109 Bonus

COMPLEMENTO SALARIAL 14

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 14  Complemento 14 Brecha Complemento 14 Complemento 14 Brecha
ACCESSOS 300,00 € 100,00 % 300,00 € 100,00 %
ADMIN.ARRASTRES 300,00 € 300,00 €
ADMINISTRACIO COMPTABLE 300,00 € 300,00 €
ADMINISTRACIO L 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
ADUANAS 300,00 € 300,00 €
COMERCIAL 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
COMPTABILITAT 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
CONDUCTOR INTE 300,00 € 100,00 % 300,00 € 100,00 %
CONDUCTOR NAC 300,00 € 300,00 €
CONTROLLERS 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
CUSTOMER SERVI( 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
DIRECCIO 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
EQUIPS SEGUIMEN 300,00 € 300,00 €
ESTACIO SERVEIS 300,00 € 100,00 % 300,00 € 100,00 %
FACTURACIO 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
GESTIO FLOTA ELC 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
GESTIO FLOTA-EU| 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
MAGATZEM 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
MANTENIMENT 300,00 € 300,00 €
MANTENIMENT FL 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
OPERARI TRAFIC 300,00 € 300,00 €
QUALITAT | PRL 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
RECEPCIO 300,00 € 100,00 % 300,00 € 100,00 %
RENTADOR 300,00 € 300,00 €
RRHH 725,00 € 300,00 € 58,62 % 725,00 € 300,00 € 58,62 %
TALLER 300,00 € 300,00 €
TRAFIC 300,00 € 100,00 % 300,00 € 100,00 %
TRAFIC ELO 300,00 € 300,00 €
TRAFIC MAGHREB 300,00 € 300,00 €
TRANSPORT AGEN 2.150,00 € 100,00 % 2.150,00 € 100,00 %
TRANSPORT CORR 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
TRANSPORT FTL El 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
TRANSPORT LTL El 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
TRANSPORT MAGH 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %
TRANSPORT NACI( 300,00 € 300,00 € 0,00 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %

Total general 316,73 € 300,00 € 5,28 % 300,00 € 300,00 € 0,00 %

En el complemento 14 se observa una brecha salarial general del 5,28% en la media y 0% en la
mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en el puesto “RRHH”, sin embargo en la mayoria de los puestos este
complemento se aplica de forma equitativa en hombres y mujeres. Ademas, en algunos puestos el

complemento es percibido exclusivamente por hombres o por mujeres.



Complemento 15: 0124 Millora

COMPLEMENTO SALARIAL 15

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 15 Complemento 15 Brecha Complemento 15 Complemento 15 Brecha
ACCESSOS 289,73 € 289,73 €
ADMIN.ARRASTRES 458,73 € 458,73 €
ADMINISTRACIO COMPTABLE 56,89 € 56,89 €
ADMINISTRACIO L 1.017,01 € 5.614,48 € -452,06 % 1.017,01 € 5.614,48 € -452,06 %
AGENCIA 561,30 € 561,30 €
COMERCIAL 3.358,64 € 4.548,47 € -35,43% 753,78 € 4.406,54 € -484,59 %
COMPTABILITAT 157,08 € 2.288,40 € -1356,84 % 157,08 € 2.592,29 € -1550,30 %
CONDUCTOR INTE 251,42 € 100,00 % 167,98 € 100,00 %
CONDUCTOR NAC 1.061,50 € 1.061,50 €
CONTROLLERS 17.600,24 € 11.347,37 € 35,53 % 17.600,24 € 15.867,68 € 9,84 %
CUSTOMER SERVI( 1.892,57 € 2.656,45 € -40,36 % 2.252,46 € 1.756,41 € 22,02 %
DIRECCIO 20.967,29 € 21.196,81 € -1,09 % 13.751,02 € 11.260,24 € 18,11 %
EQUIPS SEGUIMEN 3.568,32 € 3.568,32 €
ESTACIO SERVEIS 4.849,84 € 1.083,49 € 77,66 % 3.796,94 € 1.048,80 € 72,38 %
FACTURACIO 9.323,26 € 1.599,39 € 82,85 % 9.323,26 € 1.471.34 € 84,22 %
FLOTA 62,91 € 62,91 €
GASOLINERA 362,82 € 362,82 €
GERENT 18.189,48 € 18.189,48 € 0,00 % 18.189,48 € 18.189,48 € 0,00 %
GESTIO FLOTA ELC 2.818,05 € 1.392,12 € 50,60 % 2.818,05 € 1.490,36 € 47,11 %
GESTIO FLOTA-EU| 6.712,59 € 6.438,80 € 4,08 % 6.847,33 € 6.438,80 € 597 %
MAGATZEM 884,97 € 70,70 € 92,01 % 417,65 € 70,70 € 83,07 %
MANTENIMENT 4.544,77 € 4.544,77 €
MANTENIMENT FL 4.946,48 € 1.080,96 € 78,15 % 4.946,48 € 1.080,96 € 78,15 %
OPERARI TRAFIC 1.874,62 € 1.874,62 €
QUALITAT | PRL 2.493,66 € 5.160,18 € -106,93 % 1.148,42 € 5.160,18 € -349,33 %
RECEPCIO 1,79 € 195,60 € -10827,37 % 1,79 € 195,60 € -10827,37 %
RENTADOR 265,60 € 265,60 €
RRHH 3.433,56 € 4.056,74 € -18,15% 3.433,56 € 4.270,67 € -24,38%
TALLER 2.121,64 € 2.144,70 €
TRAFIC 730,86 € 64,37 € 91,19 % 425,58 € 64,37 € 84,87 %
TRAFIC ELO 1.858,74 € 1.858,74 €
TRAFIC MAGHREB 4.267,28 € 4.267,28 €
TRANSPORT AGEN 10.836,18 € 514,82 € 95,25 % 5.773,33 € 514,82 € 91,08 %
TRANSPORT CORR 1.364,61€ 3.476,53 € -154,76 % 1.364,61€ 4.175,59 € -205,99 %
TRANSPORT FTL El 3.229,04 € 7.199,25 € -122,95 % 3.183,90 € 5.708,75 € -79,30 %
TRANSPORT LTL El 4.429,57 € 4.546,57 € -2,64 % 1.775,79 € 3.440,28 € -93,73 %
TRANSPORT MAGH 2.632,04 € 9.243,28 € -251,18% 1.983,78 € 9.243,28 € -365,94 %
TRANSPORT NACI( 4.980,93 € 100,00 % 5.338,16 € 100,00 %
TRANSPORTES FTL 169,64 € 169,64 €

Total general 3.215,84 € 4.040,00 € -25,63 % 772,23 € 1.918,99 € -148,50 %

En el complemento 15 se observa una brecha salarial general del -25,63% en la media y -148,5%
en la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan
brechas salariales superiores al 25% en algunos puestos histéricamente masculinizados. No

obstante, se trata de un complemento retribuido en mayor proporcién al colectivo femenino.



Complemento 16: 0125 Incentiu

COMPLEMENTO SALARIAL 16

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 16 Complemento 16 Brecha

Hombre

Mujer Mujer
Complemento 16 Complemento 16 Brecha

ADMINISTRACIO L 7.710,07 € 1.685,18 € 78,14 % 7.710,07 € 1.685,18 € 78,14 %
DIRECCIO 8.069,29 € 18.400,00 € -128,03 % 9.416,18 € 18.400,00 € -95,41 %
ESTACIO SERVEIS 773,03 € 100,00 % 773,03 € 100,00 %
GESTIO FLOTA-EUROPA 880,36 € 880,36 €
MAGATZEM 1.58493 € 858,34 € 45,84 % 1.803,36 € 1.033,70€ 42,68 %
TRANSPORT FTL EUROPA 9.600,00 € 9.600,00 €

Total general 5 -16,10 % 33,18 %
En el complemento 16 se observa una brecha salarial general del -16,1% en la media y 33,18% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en algunos puestos de trabajo. No obstante, la brecha salarial media es

negativa, por lo que las mujeres reciben de media un 16,1% mas este complemento que los hombres.

Complemento 17: 0126 Plus per

COMPLEMENTO SALARIAL 17

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 17 Complemento 17 Brecha Complemento 17 Complemento 17 Brecha
CONDUCTOR INTE 389,56 € 100,00 % 429,04 €
CONDUCTOR NAC 515,15 € 561,00 €
MAGATZEM 86,33 € 122,40 € -41,79 % 58,38 € 87,35€ -49,64 %
TRAFIC 5,08 € 100,00 % 5,08 € 100,00 %
Total general 47,73 %

100,00 %

En el complemento 17 se observa una brecha salarial general del 47,73% en la media y -0,18% en

la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observa una brecha
salarial negativa en el puesto de trabajo “Magatzem”, mientras que en los otros puestos el

complemento solo es percibido por hombres.

Complemento 18: 0127 Compleme
COMPLEMENTO SALARIAL 18

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 18  Complemento 18 Brecha Complemento 18 Complemento 18 Brecha
MAGATZEM 1.673,96 € 1.362,50 € 18,61 % 1.785,00 € 1.362,50 € 23,67 %

Total general 1.673,96€  1.362,50 €| 18,61 % 1.785,00 € 1.362,50 € 23,67 %




En el complemento 18 se observa una brecha salarial general del 18,61% en la media y 23,67% en
la mediana. Este complemento sélo se aplica en el puesto de trabajo de “Magatzem”, donde no existe

una brecha salarial superior al 25%.

Complemento 19: 0128 Premi as

COMPLEMENTO SALARIAL 19

SEXO [ - | SEXO - |

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 19 Complemento 19 Brecha Complemento 19 Complemento 19 Brecha
MAGATZEM 261,74 € 360,00 € -37,54 % 261,74 € 360,00 € -37,54 %

Total general 261,74 € 360,00 € -37,54 % 261,74 € 360,00 € -37,54 %

En el complemento 19 se observa una brecha salarial general del -37,54% en la media y -37,54%
en la mediana. Este complemento sélo se aplica en el puesto de trabajo de “Magatzem” donde la
brecha salarial es negativa, por lo que las mujeres perciben en mayor cuantia este complemento que

los hombres.

Complemento 20: 0129 Plus nit
COMPLEMENTO SALARIAL 20

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 20 Complemento 20 Brecha Complemento 20 Complemento 20 Brecha
MAGATZEM 415,85 € 4.091,01 € -883,77 % 415,85 € 4.091,01 € -883,77 %

Total general 415,85 € 4.091,01 € -883,77 % 415,85 € 4.091,01 € -883,77 %

En el complemento 20 se observa una brecha salarial general del -883,77% en la media y en la
mediana. Este complemento sélo se aplica al puesto de trabajo de “Magatzem” donde existe una
brecha salarial negativa, por lo que las mujeres perciben este complemento en mayor cuantia que

los hombres.

Complemento 21: 0130 Kilometr
COMPLEMENTO SALARIAL 21

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 21  Complemento 21 Brecha Complemento 21 Complemento 21 Brecha
MAGATZEM 258,45 € 100,00 % 300,00 € 100,00 %

Total general 25845€ | 100,00 % 30000€ | 100,00 %

El complemento 21 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales ya que no se pueden hacer comparaciones.




Complemento 22: 0131 Plus idi

COMPLEMENTO SALARIAL 22

SEXO
Hombre
PUNTOS VPT Complemento 22

SEXO
Hombre Mujer Mujer
Complemento 22 Complemento 22 Brecha

Mujer Mujer
Complemento 22 Brecha

ADMINISTRACIO L 846,00 € 846,00 € 0,00 % 846,00 € 846,00 € 0,00 %
ADUANAS 821,33 € 821,33 €
MAGATZEM 423,00 € 513,48 € -21,39 % 423,00 € 513,48 € -21,39%

Totalgeneral | 634,50€l __72693€l _____1457% ____63450€| ___ 844,83€ _____.3315%]
En el complemento 22 se observa una brecha salarial general del -14,57% en la media y -33,15%
en la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observa que no

hay ninguna brecha salarial superior al 25%.

Complemento 23: 0132 Prima

COMPLEMENTO SALARIAL 23

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 23  Complemento 23 Brecha Complemento 23 Complemento 23 Brecha
ADMINISTRACIO L 1.641,52 € 1.871,10 € -13,99 % 1.641,52 € 1.871,10 € -13,99 %
COMERCIAL 17.835,27 € 5.467,32 € 69,35 % 16.417,74 € 2.752,00 € 83,24 %
CONDUCTOR INTE 545,83 € 100,00 % 268,75 € 100,00 %
CONDUCTOR NAC 1.263,19 € 1.263,19€
CUSTOMER SERVI( 650,00 € 2.768,83 € -325,97 % 650,00 € 2.768,83 € -325,97 %
DIRECCIO 12.559,99 € 15.224,44 € -21,21% 11.705,75 € 9.310,00 € 20,47 %
EQUIPS SEGUIMEN 4.409,15 € 4.409,15 €
ESTACIO SERVEIS 9.695,61 € 100,00 % 9.695,61 € 100,00 %
FACTURACIO 1.730,00 € 788,40 € 54,43 % 1.730,00 € 788,40 € 54,43 %
GESTIO FLOTAELC 2.566,67 € 100,00 % 2.566,67 € 100,00 %
GESTIO FLOTA-EUI 3.837,65 € 100,00 % 3.837,65 € 100,00 %
MAGATZEM 743,95 € 548,25 € 26,31% 650,00 € 548,25 € 15,65 %
MANTENIMENT FL 4.000,00 € 100,00 % 4.000,00 € 100,00 %
QUALITAT | PRL 1.340,00 € 1.340,00 €
RRHH 1.125,00 € 1.650,00 € -46,67 % 1.125,00 € 1.650,00 € -46,67 %
TRAFIC 591,60 € 100,00 % 591,60 € 100,00 %
TRANSPORT AGEN 2.950,00 € 900,00 € 69,49 % 2.700,00 € 900,00 € 66,67 %
TRANSPORT CORRESPONSAL EUROPA 2.559,10 € 2.559,10 €
TRANSPORT FTL El 2.475,00 € 1.000,00 € 59,60 % 2.475,00 € 1.000,00 € 59,60 %
TRANSPORT LTL El 2.928,15 € 1.980,94 € 32,35% 2.928,15 € 1.087,50 € 62,86 %
TRANSPORT MAGH 1.880,00 € 100,00 % 500,01 € 100,00 %
TRANSPORT NACI( 1.256,50 € 100,00 % 1.256,50 € 100,00 %

Total general . J . -163,98 %

En el complemento 23 se observa una brecha salarial general del -84,46% en la media y -163,98%
en la mediana. Cuando se realiza el andlisis por los diferentes puestos de trabajo se observan
brechas salariales superiores al 25% en algunos puestos de trabajos, explicadas por el desarrollo de

la actividad en diferentes ocupaciones, no por criterios de género. Existen puestos de trabajo donde



el complemento sélo es percibido por los hombres mientras que, en el caso contrario, sélo en el

puesto de “Qualitat i Prl” es percibido exclusivamente por mujeres.

Complemento 24: 0134 Plus com
COMPLEMENTO SALARIAL 24

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT - Complemento 24  Complemento 24 Brecha Complemento 24 Complemento 24 Brecha

CONDUCTOR INTE 612,50 € 100,00 % 612,50 € 100,00 %
MAGATZEM 1.429,40 € 100,00 % 1.678,33 € 100,00 %
Total general o 100,00 % 100,00 %

El complemento 24 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales.

Complemento 25: 0135 Plus tre

COMPLEMENTO SALARIAL 25

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT - Complemento 25 Complemento 25 Brecha Complemento 25 Complemento 25 Brecha
DIRECCIO 1.200,00 € 1.200,00 €

Totalgeneral | 120000€ | | 120000€ |

El complemento 25 sdélo lo perciben las mujeres, por lo que no existe una brecha salarial significativa

al no poder hacer comparaciones.

Complemento 26: 0136 Dietes t
COMPLEMENTO SALARIAL 26

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT [l Complemento 26  Complemento 26 Brecha Complemento 26 Complemento 26 Brecha
MAGATZEM 307,86 € 307,86 €

L 0786€ | 30786€ |

El complemento 26 sdlo lo perciben las mujeres, por lo que no se puede extraer una brecha salarial

significativa.




Complemento 27: 0137 Hora com

COMPLEMENTO SALARIAL 27

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT Complemento 27  Complemento 27 Brecha Complemento 27 Complemento 27 Brecha
MAGATZEM 2.141,49 € 100,00 % 2.141,49 € 100,00 %

Total general 2141,49€) | 100,00 % 2141,49€] | 100,00 %

El complemento 27 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Magatzem”.

Complemento 28: 0138 Plus exe
COMPLEMENTO SALARIAL 28

37) [ - | SEXO [~ |
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT [ Complemento 28  Complemento 28 Brecha Complemento 28 Complemento 28 Brecha
MAGATZEM 1.248,07 € 100,00 % 1.248,07 € 100,00 %

El complemento 28 sdlo lo percibe el colectivo masculino, por lo que no se observan diferencias
significativas en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de

“Magatzem”.

Complemento 29: 0139 Compleme
COMPLEMENTO SALARIAL 29

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 29 Complemento 29 Brecha Complemento 29 Complemento 29 Brecha
MAGATZEM 1.218,89 € 100,00 % 1.218,89 € 100,00 %

Total general 121889€¢/ | 100,00 % 1.21889€ | 100,00 %

El complemento 29 tiene una brecha salarial del 100% ya que solo lo perciben los hombres, por lo

que no pueden hacerse comparaciones.




Complemento 30: 0140 Estimuls

COMPLEMENTO SALARIAL 30

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 30 Complemento 30 Brecha Complemento 30 Complemento 30 Brecha
MAGATZEM 132,60 €
Total general

132,60 €

L e I 13260€ |

El complemento 30 sdlo lo perciben las mujeres, por lo que no existe una brecha salarial significativa.

Se retribuye en el puesto de trabajo de “Magatzem”.

Complemento 31: 0144 Regulari

COMPLEMENTO SALARIAL 31

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 31 Complemento 31 Brecha Complemento 31 Complemento 31 Brecha
ADMINISTRACIO L 735,39 € 100,0000 % 735,39 € 100,0000 %
CONDUCTOR NAC -8,34 € -8,34 €
DIRECCIO 533,34 € 533,34 €
RENTADOR -26,00 € -26,00 €
RRHH 500,04 € 500,04 €
TALLER 204,17 € 204,17 €
TRANSPORT LTL El 999,96 € 333,34 € 66,6647 % 999,96 € 333,34€ 66,6647 %
TRANSPORT MAGF 157,95 € 100,0000 % 157,95 € 100,0000 %

Total general -32,4900 % 500,04 € -176,1736 %

En el complemento 31 se observa una brecha salarial general del -32,49% en la media y -176,17%
en la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan
brechas salariales superiores al 25% en el puesto de trabajo de “Transport LTL Europa”, donde se
retribuye por regularizar salarios y en los otros puestos de trabajo exclusivamente percibido por

hombres y otras por mujeres.




Complemento 32: 0148 Regulari

COMPLEMENTO SALARIAL 32
SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT - Complemento 32 Complemento 32 Brecha Complemento 32 Complemento 32 Brecha
ADMIN.ARRASTRES 54,86 € 54,86 €
COMERCIAL 68,04 € 77,55 € -13,9771 % 68,04 € 77,55 €
COMPTABILITAT 17,85 € 53,05 € -197,1989 % 17,85 € 53,05 €
CONDUCTOR INTE 1.103,81 € 100,0000 % 1.103,81 €

CONTROLLERS 895,85 € 273,17 € 69,5072 % 895,85 € 333,34 €
CUSTOMER SERVI( 115,94 € 115,09 € 0,7289 % 106,87 € 92,50 €
DIRECCIO 973,22 € 100,0000 % 763,10 €

EQUIPS SEGUIMEN 75,01 € 75,01 €

ESTACIO SERVEIS 57,81 € 100,0000 % 51,87 €

FACTURACIO 91,67 € 82,12 € 10,4214 % 91,67 € 75,21 €
GESTIO FLOTA ELC 250,01 € 117,34 € 53,0663 % 250,01 € 125,00 €
GESTIO FLOTA-EUI 121,39 € 93,84 € 22,6976 % 125,01 € 93,84 €
MAGATZEM 111,67 € 100,0000 % 81,86 €

MANTENIMENT 108,72 € 108,72 €

MANTENIMENT FL 112,50 € 160,19 € -42,3911 % 112,50 € 160,19 €
OPERARI TRAFIC 166,67 € 166,67 €

QUALITAT | PRL 47,92 € 118,99 € -148,3356 % 4792 € 118,99 €
RRHH 166,67 € 166,64 € 0,0150 % 166,67 € 166,64 €
TALLER 59,18 € 56,25 €

TRAFIC 108,33 € 100,0000 % 83,33 €

TRAFIC ELO 124,99 € 124,99 €
TRANSPORT AGEN 1.250,00 € 100,0000 % 1.250,00 €

TRANSPORT CORR 108,33 € 168,87 € -55,8848 % 108,33 € 78,63 €
TRANSPORT FTL El 230,51 € 317,26 € -37,6359 % 249,99 € 317,26 €
TRANSPORT LTL El 158,96 € 164,58 € -3,5389 % 146,31 € 119,00 €
TRANSPORT MAGH 132,19 € 82,67 € 37,4624 % 125,00 € 82,67 €
TRANSPORT NACI( 202,73 € 100,0000 % 166,67 €

-13,9771%
-197,1989 %
100,0000 %
62,7906 %
13,4462 %
100,0000 %

100,0000 %
17,9557 %
50,0010 %
24,9340 %

100,0000 %

-42,3911 %

-148,3356 %
0,0150 %

100,0000 %

100,0000 %
27,4162 %
-26,9116 %
18,6693 %
33,8614 %
100,0000 %

Total general 233,63 € 139,68 € 40,2148 % 112,69 € 97,68 € 13,3203 %

En el complemento 32 se observa una brecha salarial general del 40,21% en la media y 13,32% en

la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas

salariales superiores al 25% en algunos puestos de trabajo, por la regularizacién del salario. Sin

embargo, hay once puestos de trabajo donde el complemento es sélo percibido por

hombres

mientras que en dos puestos es recibido exclusivamente por mujeres. También se aprecian brechas

negativas en algunos puestos de trabajo, siendo las mas significativas en “Comptabilitat” y “Qualitat

i PRL".



Complemento 33: 0149 Mensual

COMPLEMENTO SALARIAL 33

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 33  Complemento 33 Brecha Complemento 33 Complemento 33 Brecha
ACCESSOS 3.408,69 € 1.124,49 € 67,0111 % 3.408,69 € 1.124,49 € 67,0111 %
ADMIN.ARRASTRES 3.123,74 € 3.123,74 €
ADMINISTRACIO COMPTABLE 190,02 € 190,02 €
ADMINISTRACIO L 3.596,67 € 316,62 € 91,1969 % 3.596,67 € 316,62 € 91,1969 %
ADUANAS 3.831,51€ 3.831,51€
AGENCIA 633,36 € 633,36 €
COMERCIAL 5.052,68 € 3.339,42 € 33,9078 % 5.828,52 € 2.933,28 € 49,6737 %
COMPTABILITAT 3.276,39 € 2.524,04 € 22,9627 % 3.276,39 € 2.466,60 € 24,7159 %
CONDUCTOR INTE 1.817,73 € 799,67 € 56,0072 % 1.738,32 € 799,67 € 53,9975 %
CONDUCTOR NAC 1.929,63 € 1.929,63 €
CONTROLLERS 9.270,83 € 6.650,36 € 28,2657 % 9.270,83 € 8.116,74 € 12,4486 %
CUSTOMER SERVI( 3.467,37 € 3.371,64 € 2,7610 % 4.075,04 € 3.516,23 € 13,7130 %
DIRECCIO 12.362,50 € 15.837,65 € -28,1104 % 14.239,47 € 15.837,65 € -11,2236 %
EQUIPS SEGUIMEN 3.561,78 € 3.561,78 €
ESTACIO SERVEIS 5.605,74 € 1.506,38 € 73,1278 % 5.137,65 € 1.500,00 € 70,8038 %
FACTURACIO 7.401,63 € 3.923,60 € 46,9901 % 7.401,63 € 3.765,00 € 49,1328 %
FLOTA 303,48 € 303,48 €
FLOTAELO 17,04 € 17,04 €
GASOLINERA 900,00 € 900,00 €
GERENT 6.312,24 € 6.312,24 € 0,0000 % 6.312,24 € 6.312,24 € 0,0000 %
GESTIO FLOTA ELC 4.217,84 € 2.491,36 € 40,9327 % 4.217,84 € 3.237,12 € 23,2516 %
GESTIO FLOTA-EU| 6.027,08 € 7.236,15 € -20,0606 % 5.818,89 € 7.236,15 € -24,3562 %
MAGATZEM 2.902,23 € 830,53 € 71,3831 % 3.043,68 € 774,68 € 74,5481 %
MANTENIMENT 4.185,08 € 4.185,08 €
MANTENIMENT FL 5.797,61 € 3.402,57 € 41,3108 % 5.797,61 € 3.402,57 € 41,3108 %
OPERARI TRAFIC 2.122,20€ 2.122,20€
QUALITAT | PRL 2.561,04 € 4.079,10 € -59,2751 % 2.687,97 € 4.079,10 € -51,7539 %
RECEPCIO 371,10 € 759,27 € -104,5998 % 371,10 € 759,27 € -104,5998 %
RENTADOR 1.288,30 € 1.167,20 €
RRHH 3.267,57 € 2.752,01 € 15,7780 % 3.267,57 € 2.457,23 € 24,7996 %
TALLER 3.451,99 € 3.800,52 €
TRAFIC 1.606,42 € 249,87 € 84,4456 % 1.581,09 € 249,87 € 84,1963 %
TRAFIC ELO 2.271,60 € 2.271,60 €
TRAFIC MAGHREB 2.082,39 € 2.082,39 €
TRANSPORT AGEN 6.779,91 € 1.386,63 € 79,5480 % 5.749,92 € 1.386,63 € 75,8844 %
TRANSPORT CORR 3.578,34 € 4.407,55 € -23,1730 % 3.578,34 € 4.787,43 € -33,7891 %
TRANSPORT FTL El 3.618,29 € 6.233,48 € -72,2769 % 4.26194 € 4.816,53 € -13,0128 %
TRANSPORT LTL El 3.479,94 € 4.100,47 € -17,8317 % 3.600,14 € 4.109,85 € -14,1582 %
TRANSPORT MAGH 3.494,38 € 4.179,59 € -19,6087 % 3.602,24 € 4.179,59 € -16,0275 %
TRANSPORT NACI( 4.820,51 € 2.881,88 € 40,2164 % 5.092,65 € 2.881,88 € 43,4111 %
TRANSPORTES FTL 374,82 € 374,82 €

Totalgeneral |  3.346,62 €| 3.491,50 € -43291%|  3.342,62€ 3.311,69 € 0,9253 %

En el complemento 33 se observa una brecha salarial general del -4,32% en la mediay 0,92% en la
mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en algunos puestos de trabajo. También se observan brechas negativas
para algunos puestos de trabajo donde el colectivo femenino percibe en mayor cantidad este
complemento. Este complemento es percibido sélo por hombres en ocho puestos de trabajo y sélo

por mujeres en otros ocho.



Complemento 34: 0150 Gratific

COMPLEMENTO SALARIAL 34

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 34 Complemento 34 Brecha Complemento 34 Complemento 34 Brecha
ADMINISTRACIO L 2.694,87 € 3.326,68 € -23,4450 % 1.843,95 € 3.574,04 € -93,8252 %
ADUANAS 299,15 € 299,15 €
CONTROLLERS 90,00 € 90,00 €
CUSTOMER SERVI( 378,04 € 160,32 € 57,5932 % 320,00 € 114,39 € 64,2531 %
ESTACIO SERVEIS 281,07 € 237,82 € 15,3873 % 236,65 € 285,38 € -20,5916 %
GESTIO FLOTAELC 42337 € 1.101,94 € -160,2813 % 42337 € 1.106,79 € -161,4257 %
GESTIO FLOTA-EUI 632,50 € 100,0000 % 632,50 € 100,0000 %
MAGATZEM 4.004,94 € 2.983,06 € 25,5155 % 2.879,11 € 2.598,04 € 9,7626 %
OPERARI TRAFIC 1.415,00 € 1.415,00 €
QUALITAT | PRL 90,00 € 90,00 €
TRAFIC 145,00 € 100,0000 % 180,00 € 100,0000 %
TRAFIC ELO 90,00 € 90,00 €
TRAFIC MAGHREB 3.140,00 € 3.140,00 €
TRANSPORT AGEN 257,50 € 100,0000 % 257,50 € 100,0000 %
TRANSPORT CORR 1.644,04 € 523,44 € 68,1617 % 1.644,04 € 375,00 € 77,1903 %
TRANSPORT FTL El 743,69 € 1.018,68 € -36,9769 % 911,49 € 1.172,11 € -28,5927 %
TRANSPORT LTL El 910,41 € 1.081,18 € -18,7567 % 866,57 € 1.002,50 € -15,6860 %
TRANSPORT MAGH 1.965,56 € 3.189,57 € -62,2723 % 1.360,00 € 3.189,57 € -134,5268 %
TRANSPORT NACI( 1.305,84 € 100,0000 % 1.683,46 € 100,0000 %

En el complemento 34 se observa una brecha salarial general del 40,31% en la media y 42,64% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en algunos puestos de trabajo, por las ocupaciones y desarrollo de la
actividad, existiendo también una brecha salarial negativa para algunos puestos de administracion,
gestién y transporte. Este complemento es percibido exclusivamente por hombres o mujeres en

diferentes puestos de trabajo.



Complemento 35: 0151 Plus vac

COMPLEMENTO SALARIAL 35

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 35 Complemento 35 Brecha Complemento 35 Complemento 35 Brecha
ACCESSOS 500,00 € 100,0000 % 500,00 € 100,0000 %
ADMIN.ARRASTRES 32,08 € 32,08 €
COMERCIAL 500,00 € 352,75 € 29,4510 % 500,00 € 368,94 € 26,2130 %
COMPTABILITAT 41,67 € 41,67 €
CONDUCTOR INTE 365,76 € 100,0000 % 431,42 € 100,0000 %
CONDUCTOR NAC 452,65 € 500,00 €
CUSTOMER SERVI( 98,54 € 96,14 € 2,4360 % 67,50 € 15,00 € 77,7778 %
DIRECCIO 889,41 € 1.065,10 € -19,7537 % 746,67 € 562,33 € 24,6878 %
EQUIPS SEGUIMEN 146,61 € 146,61 €
ESTACIO SERVEIS 140,01 € 100,0000 % 19,12 € 100,0000 %
FACTURACIO 118,33 € 46,41 € 60,7764 % 118,33 € 49,17 € 58,4467 %
GESTIO FLOTAELC 238,13 € 105,69 € 55,6168 % 238,13 € 97,42 € 59,0908 %
GESTIO FLOTA-EU| 108,98 € 100,0000 % 83,33 € 100,0000 %
MAGATZEM 155,43 € 100,0000 % 123,25 € 100,0000 %
MANTENIMENT FL 357,37 € 100,0000 % 357,37 € 100,0000 %
OPERARI TRAFIC 147,92 € 147,92 €
QUALITAT | PRL 172,08 € 172,08 €
RENTADOR 38,62 € 38,62 €
RRHH 208,33 € 146,67 € 29,5973 % 208,33 € 146,67 € 29,5973 %
TALLER 88,52 € 86,69 €
TRAFIC 20,57 € 100,0000 % 16,25 € 100,0000 %
TRAFIC ELO 91,67 € 91,67 €
TRAFIC MAGHREB 113,33 € 113,33 €
TRANSPORT AGEN 283,34 € 100,0000 % 283,34 € 100,0000 %
TRANSPORT CORRESPONSAL EUROPA 131,63 € 137,08 €
TRANSPORT FTL El 122,44 € 56,67 € 53,7188 % 128,33 € 7,50 € 94,1557 %
TRANSPORT LTL El 126,95 € 150,85 € -18,8234 % 162,50 € 135,63 € 16,5354 %
TRANSPORT MAGH 199,65 € 391,67 € -96,1832 % 124,42 € 391,67 € -214,8093 %
TRANSPORT NACI( 119,11 € 130,13 € -9,2546 % 150,42 € 130,13 € 13,4889 %

Totalgeneral |  243,90€ 200,31 € 17,8714 % 163,64 € 130,13 € 20,4779 %

En el complemento 35 se observa una brecha salarial general del 17,87% en la media 'y 20,47% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en algunos puestos de trabajo, por trabajar en periodo de vacaciones,
sin que el sexo sea un criterio retributivo. Este complemento es percibido en exclusiva por hombres
en mas puestos de trabajo que sélo por mujeres, aunque en algunos puestos de transporte existe

una brecha salarial negativa.

Complemento 36: 0156 Incentiv

COMPLEMENTO SALARIAL 36

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT - Complemento 36 Complemento 36 Brecha Complemento 36 Complemento 36 Brecha
CONDUCTOR INTE 2.977,79 € 179,49 € 93,9724 % 3.689,94 € 179,49 € 95,1357 %
CONDUCTOR NAC 49,02 € 25,63 €

MAGATZEM 2.409,22 € 100,0000 % 2.609,87 € 100,0000 %

Total general 2.798,13 € 179,49 € 93,5853%|  3.550,03 €| 179,49 € 94,9440 %




En el complemento 36 se observa una brecha salarial general del 93,58% en la media y 94,94% en
la mediana. Cuando se realiza el andlisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en el puesto de trabajo de “Conductor Internacional”, incentivo asociado

al trabajo realizado y en los otros puestos de trabajo sélo lo perciben los hombres.

Complemento 37: 0157 Producti

COMPLEMENTO SALARIAL 37

SEXO
Hombre

SEXO
Hombre
PUNTOS VPT - Complemento 37 Complemento 37 Brecha Complemento 37 Complemento 37 Brecha
CONDUCTOR INTE 617,97 € 114,75 € 81,4313 % 663,00 € 114,75 € 82,6923 %
CONDUCTOR NAC 3.890,51 € 3.833,45€

MAGATZEM 607,28 € 100,0000 % 520,20 € 100,0000 %

Total general 114,75 € 87,6515 % 694,11 € 114,75 € 83,4679 %

Mujer Mujer

Mujer Mujer

En el complemento 37 se observa una brecha salarial general del 87,65% en la media y 83,46% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en el puesto de trabajo de “Conductor Internacional” y en los otros
puestos de trabajo solo lo perciben los hombres. Complemento asociado a la productividad con mas

retribuciones masculinas que femeninas.

Complemento 38: 0162 Plus act

COMPLEMENTO SALARIAL 38

SEXO

SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 38 Complemento 38 Brecha Complemento 38 Complemento 38 Brecha
EQUIPS SEGUIMEN 426,17 € 426,17 €
ESTACIO SERVEIS 548,61 € 244,56 € 55,4216 % 539,54 € 244,56 € 54,6725 %
TALLER 988,15 € 988,15 €

Totalgeneral | 639,21€|  244,56€| _ 617402%| _ 539,54€| __ 244,56€| 54,6725 %]
En el complemento 38 se observa una brecha salarial general del 61,74% en la media y 54,67% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en el puesto de trabajo de “Estacio Serveis”, por la actividad que se

desarrolla y en los otros puestos de trabajo sélo lo percibe el colectivo masculino.



Complemento 39: 0165 Rende ex

COMPLEMENTO SALARIAL 39

SEXO
Hombre
PUNTOS VPT Complemento 39

SEXO
Hombre

Mujer
Complemento 39 Brecha

Mujer Mujer Mujer

Complemento 39 Complemento 39 Brecha

DIRECCIO 16.921,75 € 3.45832 € 79,5629 % 16.921,75 € 3.45832€ 79,5629 %
GESTIO FLOTA ELC 4.622,23 € 100,0000 % 4.622,23€ 100,0000 %
TRANSPORT FTL El 12.082,87 € 100,0000 % 5.880,57 € 100,0000 %
TRANSPORT MAGH 7.745,45 € 100,0000 % 52222 € 100,0000 %

Total general 10.883,41 € 68,2240 % 41,1908 %
En el complemento 39 se observa una brecha salarial general del 68,22% en la media y 41,19% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en el puesto de trabajo de “Direccion” por el desarrollo de la ocupacion

y en los otros puestos de trabajo sélo lo perciben los hombres.

Complemento 40: 0173 Incentiu

COMPLEMENTO SALARIAL 40

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 40 Complemento 40 Brecha Complemento 40 Complemento 40 Brecha
DIRECCIO 840,00 €
Total general

840,00 €

L sa00€ | o

El complemento 40 sélo lo percibe el colectivo femenino, por lo que no se muestran diferencias

significativas en el calculo de la brecha salarial. Se retribuye en el puesto de trabajo de “Direccion”.

Complemento 41: 0174 Especie
COMPLEMENTO SALARIAL 41

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 41 Complemento 41 Brecha Complemento 41 Complemento 41 Brecha
DIRECCIO 2.377,81 € 2.869,20 € -20,6657 % 2.377,81€ 2.869,20 € -20,6657 %

Total general 2.377,81 € 2.869,20 € -20,6657 % 2.377,81 € 2.869,20 € -20,6657 %

En el complemento 41 se observa una brecha salarial general del -20,66% en la media y en la

mediana ya que este complemento sélo se percibe en el puesto de trabajo de “Direccio”.




Complemento 42: 0175 Premio J

COMPLEMENTO SALARIAL 42

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 42 Complemento 42 Brecha Complemento 42 Complemento 42 Brecha
MAGATZEM 2.564,25 € 100,0000 % 2.343,84 € 100,0000 %

Totalgeneral | 256425€¢ 100,0000 % 234384€ 100,0000 %

El complemento 42 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Magatzem”.

Complemento 43: 0179 Compleme
COMPLEMENTO SALARIAL 43

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT [ Complemento43  Complemento 43 Brecha Complemento 43 Complemento 43 Brecha
ESTACIO SERVEIS 34,39 € 100,0000 % 3439€ 100,0000 %
MAGATZEM 1.468,86 € 100,0000 % 1.468,86 € 100,0000 %
Total general 100,0000 % 100,0000 %

El complemento 43 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales al no poder hacer comparaciones con las mujeres.

Complemento 44: 0181 Plus Tel
COMPLEMENTO SALARIAL 44

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 44  Complemento 44 Brecha Complemento 44 Complemento 44 Brecha
TRANSPORT MAGHREB 360,00 €

L 3000 | 36000€ |

El complemento 44 sélo lo perciben las mujeres, por lo que no existe una diferencia en la brecha

salarial. Se retribuye en el puesto de trabajo de “Transport Maghreb”.

Complemento 45: 0183 Hora Com
COMPLEMENTO SALARIAL 45

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT |l Complemento45 Complemento 45 Brecha Complemento 45 Complemento 45 Brecha
MAGATZEM 495,04 € 100,0000 % 495,04 € 100,0000 %

Total general a95,04¢ | 100,0000 % 495,04€| | 100,0000 %




El complemento 45 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias en los

calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Magatzem”.

Complemento 46: 0184 Ajuda a

COMPLEMENTO SALARIAL 46

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT |l Complemento46  Complemento 46 Brecha Complemento 46 Complemento 46 Brecha
TRANSPORT MAGF 112,20 € 100,0000 % 112,20 € 100,0000 %

Total general 112,20, | 100,0000 % 112,20€¢/ | 100,0000 %

El complemento 46 solo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias en los

célculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Transport Maghreb”.

Complemento 47: 0185 Regulari
COMPLEMENTO SALARIAL 47

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 47 Complemento 47 Brecha Complemento 47 Complemento 47 Brecha
CONDUCTOR INTE 269,95 € 100,0000 % 269,95 € 100,0000 %

Total general 26995€ | 100,0000% _____269,95€¢ 100,0000 %

El complemento 47 solo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales al no poder compararlo con el colectivo femenino.




Complemento 48: 0199 P.P.Vac.

COMPLEMENTO SALARIAL 48

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 48 Complemento 48 Brecha Complemento 48 Complemento 48 Brecha
ADMINISTRACIO COMPTABLE 454,29 € 454,29 €
AGENCIA 312,33 € 312,33 €
COMERCIAL 40,65 € 405,11 € -896,5806 % 40,65 € 405,11 € -896,5806 %
COMPTABILITAT 8,06 € 8,06 €
CONDUCTOR INTE 306,11 € 100,0000 % 115,16 € 100,0000 %
CUSTOMER SERVI( 321,61 € 76,42 € 76,2383 % 321,61€ 76,42 € 76,2383 %
ESTACIO SERVEIS 306,63 € 306,63 €
FLOTA 165,79 € 165,79 €
GASOLINERA 473,95 € 473,95 €
MAGATZEM 642,62 € 477,87 € 25,6367 % 510,65 € 477,87 € 6,4193 %
OPERARI TRAFIC 533,06 € 533,06 €
QUALITAT | PRL 577,07 € 100,0000 % 577,07 € 100,0000 %
RECEPCIO 1.362,04 € 385,06 € 71,7292 % 1.362,04 € 385,06 € 71,7292 %
RENTADOR 734,05 € 734,05 €
RRHH 1.719,20 € 113,82 € 93,3795 % 1.719,20 € 113,82 € 93,3795 %
TALLER 1.518,79 € 1.518,79 €
TRAFIC 317,47 € 139,51 € 56,0560 % 335,96 € 139,51 € 58,4736 %
TRAFIC MAGHREB 382,41 € 382,41 €
TRANSPORTES FTL 184,25 € 184,25 €

Total general 577,90 € 280,30 € 51,4968 % 498,82 € 312,33 € 37,3862 %

En el complemento 48 se observa una brecha salarial general del 51,49% en la media 'y 37,38% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en diferentes puestos de trabajo. Este complemento es percibido de

forma exclusiva tanto por hombres como por mujeres en diferentes puestos de trabajo.

Complemento 49: 0202 Ajuda a
COMPLEMENTO SALARIAL 49

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT Complemento 49 Complemento 49 Brecha Complemento 49 Complemento 49 Brecha
COMPTABILITAT 3.388,20 € 3.388,20 €

TRANSPORT MAGH 3.649,03 € 100,0000 % 3.649,03 € 100,0000 %
Total general 5 7,1479 % 7,1479 %

En el complemento 49 se observa una brecha salarial general del 7,14% en la media y en la mediana.
Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo no se observan brechas salariales
superiores al 25% ya que es percibido exclusivamente por hombres (puesto de trabajo “Transport

Maghreb”) o por mujeres (puesto de trabajo “comptabilitat”).



Complemento 50: 0204 Plus Ren
COMPLEMENTO SALARIAL 50

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT Complemento 50 Complemento 50 Brecha Complemento 50 Complemento 50 Brecha
CONDUCTOR INTE 350,00 € 100,0000 % 350,00 € 100,0000 %
CONDUCTOR NAC 350,00 € 350,00 €

Total general 100,0000 % 100,0000 %

El complemento 50 solo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas
en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en los puestos de trabajo de “Conductor

Internacional” y “Conductor Nacional”.

Complemento 51: 0205 Pacto No
COMPLEMENTO SALARIAL 51

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 51 Complemento 51 Brecha Complemento 51 Complemento 51 Brecha
DIRECCIO 6.216,60 € 100,0000 % 6.216,60 € 100,0000 %

Total general 6.21660€ | 100,0000 % 6.216,60€, | 100,0000 %

El complemento 51 solo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales.

Complemento 52: 0208 SMI 2023
COMPLEMENTO SALARIAL 52

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT | Complemento52  Complemento 52 Brecha Complemento 52 Complemento 52 Brecha

MAGATZEM 112,50 € 100,0000 % 112,50 € 100,0000 %
RENTADOR 246,00 € 216,00 €

Total general 100,0000 % 100,0000 %

El complemento 52 solo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales.




Complemento 53: 0209 Prima**

COMPLEMENTO SALARIAL 53

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 53  Complemento 53 Brecha Complemento 53 Complemento 53 Brecha
ADMINISTRACIO L 4.125,00 € 2.281,25 € 44,6970 % 4.125,00 € 2.281,25€ 44,6970 %
CONTROLLERS 5.000,00 € 3.000,00 € 40,0000 % 5.000,00 € 3.000,00 € 40,0000 %
ESTACIO SERVEIS 1.000,00 € 100,0000 % 1.000,00 € 100,0000 %
MAGATZEM 1.781,25 € 100,0000 % 1.781,25 € 100,0000 %
TRANSPORT FTL El 2.500,01 € 100,0000 % 2.500,01 € 100,0000 %
TRANSPORT LTL EUROPA 2.000,00 € 2.000,00 €
TRANSPORT NACI( 1.500,00 € 100,0000 % 1.500,00 € 100,0000 %

Total general 2.629,47 € 2.312,50 € 12,0544 % 2.000,02 € 3.000,00 € -49,9985 %

En el complemento 53 se observa una brecha salarial general del 12,05% en la media y -49,99% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en el puesto de trabajo de “Administracio Logistica” y “Controllers”. En
los otros puestos de trabajo este complemento solo lo perciben los hombres salvo en el puesto

“Transport LTL Europa” donde so6lo lo perciben las mujeres.

Complemento 54: 0210 Prima Di

COMPLEMENTO SALARIAL 54

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 54 Complemento 54 Brecha Complemento 54 Complemento 54 Brecha
ESTACIO SERVEIS 7.654,85 € 100,0000 % 7.654,85 € 100,0000 %

Total general 765485€ 100,0000 % 765485€ 100,0000%

El complemento 54 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Estacio Serveis”.

Complemento 55: 0211 Prima Ge
COMPLEMENTO SALARIAL 55

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 55 Complemento 55 Brecha Complemento 55 Complemento 55 Brecha
TRANSPORT AGEN 200,00 € 100,0000 % 200,00 € 100,0000 %

Total general 20000} | 100,0000 % 200006 | 100,0000 %

El complemento 55 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas
en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Transport Agencia

Europa”.




Complemento 56: 0212 Prima Fe

COMPLEMENTO SALARIAL 56

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 56 Complemento 56 Brecha Complemento 56 Complemento 56 Brecha
TRANSPORT AGEN 200,00 € 100,0000 % 200,00 € 100,0000 %

Total general 20000, | 100,0000 % 200006 | 100,0000 %

El complemento 56 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas
en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Transport Agencia
Europa”.

Complemento 57: 0213 Prima in

COMPLEMENTO SALARIAL 57

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT | Complemento57  Complemento 57 Brecha Complemento 57 Complemento 57 Brecha
ESTACIO SERVEIS 36.901,77 € 100,0000 % 36.901,77 € 100,0000 %

Total general 36.901,77€¢/ | 100,0000 % 36.901,77€/ | 100,0000 %

El complemento 57 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas
en los calculos de las brechas salariales ya que no se pueden hacer comparaciones. Se retribuye en

el puesto de trabajo de “Estacio Serveis”.

Complemento 58: 0214 Plus Ana
COMPLEMENTO SALARIAL 58

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 58 Complemento 58 Brecha Complemento 58 Complemento 58 Brecha
CONDUCTOR INTE 1.750,00 € 100,0000 % 1.750,00 € 100,0000 %

Total general 1.750,00€f | 100,0000 % 1.750,00€] | 100,0000 %

El complemento 5 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas
en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Conductor

Internacional”.




Complemento 59: 0215 Plus 4rt

COMPLEMENTO SALARIAL 59

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 59 Complemento 59 Brecha Complemento 59 Complemento 59 Brecha
MAGATZEM 970,70 € 1.285,25 € -32,4041 % 1.177,02 € 1.285,25 € -9,1953 %

Total general 970,70 €|  1.285,25¢€| -32,4041 % 1.177,02 € 1.285,25 € -9,1953 %

En el complemento 59 se observa una brecha salarial general del -32,40% en la media y -9,19% en
la mediana. Este complemento solo se atribuye al puesto de trabajo “Magatzem” donde las mujeres
perciben mayor cuantia que los hombres.

Complemento 60: 0216 Prima Lu
COMPLEMENTO SALARIAL 60

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 60 Complemento 60 Brecha Complemento 60 Complemento 60 Brecha
GESTIO FLOTAELC 633,33 € 100,0000 % 633,33 € 100,0000 %

Total general 63333€ | 100,0000% ____63333¢ 100,0000%

El complemento 60 solo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas

en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Gestio Flota Elo”.

Complemento 61: 0217 Plus Per
COMPLEMENTO SALARIAL 61

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT |l Complemento 61  Complemento 61 Brecha Complemento 61 Complemento 61 Brecha
CONDUCTOR INTE 62,56 € 100,0000 % 52,30 € 100,0000 %

Totalgeneral | ______6256€ 100,0000% _____5230€ 100,0000 %

El complemento 61 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas
en los célculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Conductor

Internacional”.




Complemento 62: 0218 Incentiv

COMPLEMENTO SALARIAL 62

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 62 Complemento 62 Brecha Complemento 62 Complemento 62 Brecha
CONDUCTOR INTE 262,20 € 100,0000 % 213,45 € 100,0000 %

Total general 262,20€f | 100,0000 % 21345€/ | 100,0000 %

El complemento 62 sélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas
en los calculos de las brechas salariales al no poder hacer comparaciones con el colectivo femenino.

Se retribuye en el puesto de trabajo de “Conductor Internacional”.

Complemento 63: 0398 Plus Tra

COMPLEMENTO SALARIAL 63

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 63 Complemento 63 Brecha Complemento 63 Complemento 63 Brecha
ADMINISTRACIO L 1.244,59 € 1.023,98 € 17,7259 % 1.251,92 € 1.251,91€ 0,0008 %
ADUANAS 1.098,14 € 1.098,14 €
CONDUCTOR INTE 713,72 € 100,0000 % 713,72 € 100,0000 %
CONDUCTOR NAC 1.246,00 € 1.246,00 €
DIRECCIO 1.239,37 € 100,0000 % 1.239,37 € 100,0000 %
MAGATZEM 943,27 € 860,36 € 8,7895 % 1.112,89 € 940,25 € 15,5128 %
Total general 4,1286 % 0,7599 %

En el complemento 63 se observa una brecha salarial general del 4,12% en la mediay 0,75% en la
mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo no se observan brechas
salariales superiores al 25%. Este complemento es percibido de forma exclusiva por hombres en

algunos puestos de trabajo y por mujeres para el puesto “Aduanas”.




Complemento 64: 0434 H.Ext.R

COMPLEMENTO SALARIAL 64

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 64 Complemento 64 Brecha Complemento 64 Complemento 64 Brecha
ADMIN.ARRASTRES 64,50 € 64,50 €
ADMINISTRACIO L 844,60 € 867,35 € -2,6942 % 902,18 € 564,12 € 37,4715 %
ADUANAS 711,47 € 711,47 €
CONDUCTOR INTE 887,87 € 100,0000 % 937,60 € 100,0000 %
CUSTOMER SERVI( 133,94 € 285,93 € -113,4817 % 13394 € 205,52 € -53,4476 %
EQUIPS SEGUIMEN 602,72 € 602,72 €
ESTACIO SERVEIS 758,25 € 234,37 € 69,0908 % 743,02 € 234,37 € 68,4571 %
FLOTA 38,52 € 38,52 €
GESTIO FLOTAELC 7161€ 82,41 € -15,0817 % 71,61€ 95,85 € -33,8500 %
MAGATZEM 256,34 € 640,00 € -149,6652 % 180,00 € 234,78 € -30,4333 %
MANTENIMENT FL 1.796,01 € 100,0000 % 1.796,01 € 100,0000 %
RENTADOR 386,86 € 381,93 €
TALLER 753,69 € 887,43 €
TRAFIC 411,06 € 100,0000 % 411,06 € 100,0000 %
TRANSPORT CORR 50,95 € 117,21 € -130,0491 % 50,95 € 117,21 € -130,0491 %
TRANSPORT FTL El 366,99 € 179,66 € 51,0441 % 403,53 € 110,88 € 72,5225 %
TRANSPORT LTL El 319,06 € 498,06 € -56,1007 % 396,48 € 498,06 € -25,6192 %
TRANSPORT MAGH 184,83 € 435,85 € -135,8177 % 122,43 € 435,85 € -256,0139 %
TRANSPORT NACI( 117,27 € 100,0000 % 121,78 € 100,0000 %

En el complemento 64 se observa una brecha salarial general del -1,38% en la media y 32,67% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% en el puesto de trabajo de “Estacio Serveis” y “Transport FTL Europa”,
brechas explicadas por las ocupaciones con necesidad de realizar horas extras por los servicios
prestados. Se observan varios puestos de trabajo donde la brecha salarial media es negativa, siendo
los mas significativos “Magatzem” y “Transport Maghreb”. Este complemento es percibido en

exclusiva por hombres o0 mujeres en algunos puestos de trabajo.

Complemento 65: 0435 H.Ext.R
COMPLEMENTO SALARIAL 65

SEXO SEXO
Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT - Complemento 65 Complemento 65 Brecha Complemento 65 Complemento 65 Brecha
ADMINISTRACIO LOGISTICA 98,70 € 67,79 €

MAGATZEM 220,73 € 704,45 € -219,1480 % 137,93 € 704,45 € -410,7301 %
Total general -36,1923 % 35,1011 %

En el complemento 65 se observa una brecha salarial general del -36,19% en la media y 35,73% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo no se observan

brechas salariales superiores al 25%. En este complemento existe una brecha negativa para el



puesto de trabajo “Magatzem” y en el caso del puesto “Administracio logistica” el complemento es

so6lo percibido por mujeres.

Complemento 66: 0436 H.Ext.F

COMPLEMENTO SALARIAL 66

SEXO
Hombre
PUNTOS VPT - Complemento 66 Complemento 66 Brecha Complemento 66 Complemento 66 Brecha
ADMINISTRACIO L 424,58 € 100,0000 % 424,58 € 100,0000 %
CONDUCTOR INTE 556,03 € 100,0000 % 586,56 € 100,0000 %
ESTACIO SERVEIS 358,40 € 285,28 € 20,4018 % 358,40 € 285,28 € 20,4018 %
MAGATZEM 587,74 € 100,0000 % 577,10 € 100,0000 %
Total general 50,7238 % 46,3477 %

SEXO
Hombre

Mujer Mujer

Mujer Mujer

En el complemento 66 se observa una brecha salarial general del 50,72% en la media y 46,34% en
la mediana. Cuando se realiza el analisis por los diferentes puestos de trabajo no se observan
brechas salariales superiores al 25%. Este complemento es percibido mayoritariamente por el
colectivo masculino, salvo para el puesto de trabajo “Estacio Serveis” donde también lo perciben las

mujeres.

Complemento 67: 0437 H.Ext.R
COMPLEMENTO SALARIAL 67

SEXO SEXO

Hombre Mujer Mujer Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT - Complemento 67 Complemento 67 Brecha Complemento 67 Complemento 67 Brecha
ADMINISTRACIO L 356,83 € 100,0000 % 356,83 € 100,0000 %

Total general 683€ | 100,0000% _____35683€ 100,0000%

El complemento 67 soélo lo perciben los hombres, por lo que no se observan diferencias significativas
en los calculos de las brechas salariales, se retribuye en el puesto de trabajo de “Administracio

Logistica”.




INDICADOR 3. Media y Mediana de las percepciones extrasalariales. Brecha salarial

MEDIANA
COMPLEMENTO
EXTRASALARIAL 1 390,65 € 494,87 € -26,68% 398,04 € 456,00 € -14,56%
EXTRASALARIAL 2 3.619,56 € 5.140,77 € -42,03% 1.324,98 € 3.396,78 € -156,37%
EXTRASALARIAL 3 1.394,29 € 1.613,79 € -15,74% 361,80 € 1.971,25 € -444,85%
EXTRASALARIAL 4 567,43 € 556,48 € 1,93% 526,78 € 556,48 € -5,64%
EXTRASALARIAL 5 691,42 € 502,05 € 27,39% 180,13 € 425,76 € -136,36%
EXTRASALARIAL 6 321,99 € 0,00 € 100,00% 188,39 € 0,00 € 100,00%
EXTRASALARIAL 7 684,51 € 0,00 € 100,00% 875,34 € 0,00 € 100,00%
EXTRASALARIAL 8 766,98 € 0,00 € 100,00% 702,05 € 0,00 € 100,00%
EXTRASALARIAL 9 1.217,26 € 568,61 € 53,29% 622,37 € 542,52 € 12,83%
EXTRASALARIAL 10 8.740,64 € 4.948,22 € 43,39% 7.761,37 € 4.948,22 € 36,25%
EXTRASALARIAL 11 1.403,97 € 0,00 € 100,00% 553,92 € 0,00 € 100,00%
EXTRASALARIAL 12 9.283,41 € 1.846,73 € 80,11% 9.442,78 € 1.846,73 € 80,44%
EXTRASALARIAL 13 1.661,76 € 83,16 € 95,00% 1.661,76 € 83,16 € 95,00%
TOTALES 3.399,48 € 893,31 € 73,72% 0,00 € 0,00 € 0,00%

Existen retribuciones de percepciones extrasalariales en el ejercicio analizado. Las percepciones
extrasalariales se consideran las cantidades percibidas por el personal en concepto de
indemnizaciones o suplidos como consecuencia de su actividad laboral, las prestaciones e
indemnizaciones de la Seguridad Social y las indemnizaciones correspondientes a traslados,
suspensiones o despidos. Se identifican un total de trece percepciones extrasalariales en el periodo

analizado:

0450 P.Enf.Em
0451 Enferme.
0452 Acciden.
0454 Dif mes
0455 Com.IT
0501 P.Extr1
0502 P.Extr2
0503 P.Extr3
0599 Indemni.
0600 Ind.Esp.
0602 Kilometr
0604 Dietes
0902 P.Ext.2



Percepcion extrasalarial 1: 0450 P.Enf.Em

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 1

SEXO SEXO
Hombre MUJER Hombre MUIJER MUJER

PUNTOS VPT - COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha
ADMIN.ARRASTRES 523,14 € 523,14 €
ADMINISTRACIO L 133,53 € 1.023,36 € -666,39 % 133,53 € 1.023,36 €
ADUANAS 459,29 € 459,29 €
COMERCIAL 182,11 € 182,11 €
COMPTABILITAT 526,92 € 526,92 €
CONDUCTOR INTI 538,26 € 100,00 % 549,42 €

CONDUCTOR NAC 692,92 € 565,72 €

CUSTOMER SERVICE 375,96 € 375,96 €
EQUIPS SEGUIMEI 380,04 € 380,04 €

ESTACIO SERVEIS 233,74 € 100,00 % 233,74 €

FACTURACIO 245,50 € 245,50 €
GESTIO FLOTAELO 390,00 € 390,00 €
GESTIO FLOTA-EUROPA 774,96 € 774,96 €
MAGATZEM 325,03 € 656,86 € -102,09 % 396,12 € 696,96 €
MANTENIMENT FLOTA 32,50 € 32,50 €
TALLER 331,17 € 352,22 €

TRANSPORT CORRESPONSAL EUROP/ 496,61 € 419,90 €
TRANSPORT LTL E 28,84 € 100,00 % 28,84 €

TRANSPORT MAGI 391,44 € 100,00 % 391,44 €

TRANSPORT NACI 170,77 € 100,00 % 170,77 €

Total general 390,65 € 494,87 € -26,68 % 398,04 € 456,00 €

-666,39 %

100,00 %

100,00 %

-75,95 %

100,00 %
100,00 %
100,00 %
-14,56 %

En la percepcién extrasalarial 1 se observa una brecha general negativa y del -26,68%, en el analisis

por los diferentes puestos de trabajo no se observan brechas salariales superiores al 25%, si

diferenciales del 100% porque sdlo lo perciben hombres y no mujeres.



Percepcion extrasalarial 2: 0451 Enferme.

MEDIA MEDIANA

SEXO [ - | SEXO - |

Hombre MUJER Hombre MUJER MUJER
PUNTOS VPT - COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha
ADMINISTRACIO COMPTABLE 4.008,16 € 4.008,16 €
ADMINISTRACIO LOGISTICA 5.703,10 € 5.703,10 €
COMPTABILITAT 2.470,04 € 2.470,04 €
CONDUCTOR INTI 6.059,97 € 100,00 % 1.171,20€ 100,00 %
CONDUCTOR NAC 1.838,50 € 1.838,50 €
EQUIPS SEGUIMEI 237,53 € 237,53 €
ESTACIO SERVEIS 863,95 € 100,00 % 863,95 € 100,00 %
FACTURACIO 6.080,00 € 6.080,00 €
GESTIO FLOTAELO 1.503,29 € 1.503,29 €
GESTIO FLOTA-EUROPA 645,82 € 645,82 €
MAGATZEM 2.504,49 € 8.618,01 € -244,10 % 1.571,07 € 7.684,21 € -389,11 %
RECEPCIO 3.138,75 € 100,00 % 3.138,75 € 100,00 %
TALLER 2.781,66 € 1.076,25 €
TRANSPORT CORRESPONSAL EUROP/ 1.681,63 € 1.681,63 €
TRANSPORT LTL EUROPA 5.107,02 € 5.107,02 €
TRANSPORT MAG!I 6.890,15 € 100,00 % 6.890,15 € 100,00 %

Total general -42,03 % 1.324,98 € -156,37 %

En la percepcion extrasalarial 2 se observa una brecha general del -42,03% en la media y -153,37%
en la mediana. En el analisis por los diferentes puestos de trabajo no se observan brechas salariales
superiores al 25%, siendo la brecha negativa para el puesto de trabajo “Magatzem”. Esta percepcion
extrasalarial la perciben hombres y mujeres en exclusiva para diferentes puestos de trabajo. Las
percepciones vienen determinadas por caracteristicas del periodo analizado en este caso por

enfermedad del personal.

Percepcion extrasalarial 3: 0452 Acciden.

MEDIA MEDIANA

SEXO [ - | SEXO - |

Hombre MUJER Hombre MUJER MUIJER
PUNTOS VPT ﬂ COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha
ACCESSOS 314,16 € 100,00 % 314,16 € 100,00 %
CONDUCTOR INTI 3.032,97 € 100,00 % 586,10 € 100,00 %
CONDUCTOR NAC 45390 € 45390 €
ESTACIO SERVEIS 161,64 € 100,00 % 161,64 € 100,00 %
MAGATZEM 1.169,65 € 908,35 € 22,34 % 402,31 € 908,35 € -125,78 %
QUALITAT | PRL 2.154,00 € 2.154,00 €
RRHH 2.484,45 € 2.484,45 €
TALLER 212,88 € 179,36 €
TRANSPORT MAGI 156,68 € 100,00 % 156,68 € 100,00 %

Total general 1.394,29 € 1.613,79 € -15,74 % 361,80 € 1.971,25 € -444,85 %

En la percepcion extrasalarial 3 se observa una brecha general negativa del 15,74% en la media y -
444,85% en la mediana. En el analisis por los diferentes puestos de trabajo no se observan brechas

salariales superiores al 25% pero si del 100% para algunos puestos donde esta percepcion sélo es



retribuida en hombres de la misma manera que para los puestos de trabajo “Qualitati PRL” y “RRHH”
solo es retribuida en mujeres. Las percepciones vienen determinadas por caracteristicas del periodo

analizado en este caso por Accidente del personal.

Percepcion extrasalarial 4: 0454 Dif mes

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 4

SEXO SEXO
Hombre MUJER Hombre MUJER MUIJER
PUNTOS VPT - COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha

COMPTABILITAT 556,48 € 556,48 €
CONDUCTOR INTI 526,78 € 100,00 % 526,78 € 100,00 %
MAGATZEM 651,99 € 100,00 % 651,99 € 100,00 %

TALLER 523,53 € 523,53 €

Total general 1,93 %

En la percepcion extrasalarial 4 se observa una brecha general del 1,93% en la media y -5,64% en
la mediana. En el andlisis por los diferentes puestos de trabajo no se observan brechas salariales
superiores al 25%. Esta percepcion extrasalarial la perciben hombres y mujeres en exclusiva para

diferentes puestos de trabajo.




Percepcidén extrasalarial 5: 0455 Com.IT

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 5

SEXO SEXO

Hombre MUJER Hombre MUJER MUIJER
PUNTOS VPT ﬂ COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha
ACCESSOS 104,64 € 100,00 % 104,64 € 100,00 %
ADMIN.ARRASTRES 174,37 € 174,37 €
ADMINISTRACIO COMPTABLE 1.336,14 € 1.336,14 €
COMERCIAL 97,17 € 97,17 €
COMPTABILITAT 764,91 € 764,91 €
CONDUCTOR INTI 1.475,03 € 100,00 % 274,22 € 100,00 %
CONDUCTOR NAC 226,00 € 166,40 €
CUSTOMER SERVICE 125,33 € 125,33 €
EQUIPS SEGUIMEI 184,73 € 184,73 €
ESTACIO SERVEIS 130,97 € 100,00 % 130,97 € 100,00 %
FACTURACIO 832,45 € 832,45 €
FLOTA 141,75 € 141,75 €
GESTIO FLOTA ELO 222,09 € 222,09 €
GESTIO FLOTA-EUROPA 1.054,94 € 1.054,94 €
MAGATZEM 428,09 € 410,61 € 4,08 % 176,63 € 527,94 € -198,90 %
MANTENIMENT FLOTA 10,83 € 10,83 €
QUALITAT | PRL 598,41 € 598,41 €
RECEPCIO 933,79 € 100,00 % 933,79 € 100,00 %
RRHH 754,39 € 754,39 €
TALLER 364,38 € 117,39 €
TRANSPORT CORRESPONSAL EUROP/ 320,99 € 425,76 €
TRANSPORT LTL E 9,61€ 1.324,19€ -13679,29 % 9,61 € 1.324,19€ -13679,29 %
TRANSPORT MAGI 917,56 € 100,00 % 917,56 € 100,00 %
TRANSPORT NACI 56,92 € 123,40 € -116,80 % 56,92 € 123,40 € -116,80 %
Total general 691,42 € 502,05 € 27,39 % 180,13 € 425,76 € -136,36 %

En la percepcion extrasalarial 5 se observa una brecha general del 27,39% en la media y -136,36%
en la mediana. En el analisis por los diferentes puestos de trabajo no se observan brechas salariales
superiores al 25%, pero si brechas negativas para los puestos de “Transport LTL Europa” y
“Transport Nacional”. Ademas, esta percepcion extrasalarial es retribuida en diferentes puestos de
trabajo s6lo a hombres o s6lo a mujeres. Viene determinada por caracteristicas del periodo anaizado

en este caso por IT.

Percepcion extrasalarial 6: 0501 P.Extr1

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 6

SEXO SEXO
Hombre MUJER Hombre MUJER MUIJER

PUNTOS VPT ﬂ COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha

CONDUCTOR INTI 100,00 % 100,00 %
MAGATZEM 100,00 % 100,00 %
Total general 100,00 % 100,00 %




En la percepcion extrasalarial 6 se observa una brecha general del 100% ya que s6lo es percibida
por hombres, por lo que no podemos calcular brechas significativas al no poder comparar con el

colectivo femenino.

Percepcidn extrasalarial 7: 0502 P.Extr2

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 7

SEXO SEXO

Hombre MUJER Hombre MUJER MUIJER
PUNTOS VPT Bl COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha
CONDUCTOR INTI 858,98 € 100,0000 % 919,03 € 100,0000 %
MAGATZEM 609,73 € 100,0000 % 845,95 € 100,0000 %
Total general 100,0000 % 100,0000 %

La percepcion extrasalarial 7 sélo es percibida por el colectivo masculino, poro lo que no se pueden

obtener calculos de brechas salariales significativos.

Percepcion extrasalarial 8: 0503 P.Extr3

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 8

SEXO SEXO
Hombre MUJER Hombre MUJER MUJER

PUNTOS VPT n COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha

CONDUCTOR INTI 722,25 € 100,0000 % 668,61 € 100,0000 %
MAGATZEM 786,14 € 100,0000 % 735,49 € 100,0000 %
Total general 100,0000 % 100,0000 %

En la percepcion extrasalarial 8 se observa una brecha general del 100% ya que s6lo es percibida

por hombres, por lo que no se pueden obtener calculos significativos.




Percepcion extrasalarial 9: 0599 Indemni.

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 9

SEXO SEXO

Hombre MUJER Hombre MUJER MUIJER
PUNTOS VPT ﬂ COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha
CONDUCTOR INTI 438,08 € 100,0000 % 438,08 € 100,0000 %
ESTACIO SERVEIS 772,29 € 772,29 €
GASOLINERA 542,52 € 542,52 €
MAGATZEM 1.569,76 € 100,0000 % 807,79 € 100,0000 %
RECEPCIO 391,03 € 391,03 €
RENTADOR 1.160,86 € 1.160,86 €
TRAFIC MAGHREB 346,78 € 346,78 €

Total general 1.217,26 € 568,61 € 53,2876 % 622,37€  542,52€ 12,8300 %

En la percepcion extrasalarial 9 se observa una brecha general del 53,28% en la mediay 12,83% en
la mediana. En el andlisis por los diferentes puestos de trabajo no se observan brechas salariales
superiores al 25%. Esta percepcion extrasalarial la perciben hombres y mujeres en exclusiva para

diferentes puestos de trabajo.

Percepcion extrasalarial 10: 0600 Ind.Esp.

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 10

SEXO SEXO

Hombre MUJER Hombre MUJER MUJER
PUNTOS VPT - COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha
ADMINISTRACIO COMPTABLE 4.500,00 € 4.500,00 €
MAGATZEM 13.100,96 € 5.396,44 € 58,8088 % 13.100,96 € 5.396,44 € 58,8088 %
RECEPCIO 5.000,00 € 100,0000 % 5.000,00 € 100,0000 %
TALLER 3.760,66 € 3.760,66 €
Total general 43,3884 % 36,2455 %

En la percepcion extrasalarial 10 se observa una brecha general del 43,3884% en la media y

36,2455% en la mediana. En el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas
salariales superiores al 25% para el puesto de trabajo “Magatzem”. Esta percepcion extrasalarial la

perciben hombres y mujeres en exclusiva para diferentes puestos de trabajo.




Percepcion extrasalarial 11: 0602 Kilometr

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 11

SEXO SEXO
Hombre MUJER Hombre MUJER MUIJER
PUNTOS VPT ﬂ COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha

MAGATZEM 182,97 € 100,0000 % 182,97 € 100,0000 %
RRHH 1.600,00 € 100,0000 % 1.600,00 € 100,0000 %
TRANSPORT MAGI 553,92 € 100,0000 % 553,92 € 100,0000 %
TRANSPORT NACI 4.500,00 € 100,0000 % 4.500,00 € 100,0000 %
Total general J 100,0000 % 100,0000 %

En la percepcioén extrasalarial 11 se observa una brecha general del 100% ya que solo la perciben
hombres, por lo que no se pueden obtener calculos significativos. Se percibe por caracteristicas del

periodo analizado en recorrido de diferentes ocupaciones para atender los servicios contratados.

Percepcidon extrasalarial 12: 0604 Dietes

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 12

| MEDA_ [ MEDANA
SEXO [ - | SEXO - |

Hombre MUJER Hombre MUJER MUIJER
PUNTOS VPT - COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha
CONDUCTOR INTI 9.841,43 € 1.846,73 € 81,2352 % 11.93530€ 1.846,73 € 84,5272 %
CONDUCTOR NAC 5.797,79 € 4.711,24 €

MAGATZEM 8.133,39 € 100,0000 % 7.742,51 € 100,0000 %
TALLER 3.256,97 € 3.256,97 €
Total general 80,1072 %

80,4429 %

En la percepcion extrasalarial 12 se observa una brecha general del 80,10% en la media y 80,44%
en la mediana. En el analisis por los diferentes puestos de trabajo se observan brechas salariales
superiores al 25% para el puesto de trabajo “Conductor Internacional”, mientras que en el resto de

los puestos sélo es percibida por hombres por el desarrollo de la actividad.

Percepcion extrasalarial 13: 0902 P.Ext.2

PERCEPCIO EXTRASALARIAL 13

SEXO SEXO

Hombre MUJER Hombre MUJER MUJER
PUNTOS VPT - COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha COMPLEMENTO 0 COMPLEMENTO 0 Brecha
MAGATZEM 1.661,76 € 83,16 € 94,9957 % 1.661,76 € 83,16 € 94,9957 %

Total general 1.661,76 € 83,16 € 94,9957 % 1.661,76 € 83,16 € 94,9957 %




En la percepcion extrasalarial 13 se observa una brecha general del 94,99% en la media y en la
mediana ya que sdlo la encontramos en el puesto de trabajo “Magatzem”, donde el colectivo

masculino recibe en mayor cantidad esta percepcion extrasalarial.

CONCLUSIONES

La auditoria salarial es un proceso por el cual se obtiene informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de retribucion, definiendo las necesidades para evitar, corregir y

prevenir obstaculos.

La organizacion ha realizado la agrupacion profesional tal como indica el RD 902/2020 de igualdad
retributiva. Se han identificado un total de 10 agrupaciones de puestos de igual valor y diferentes

puestos de trabajo diferenciados, necesarios para hacer el analisis de la auditoria salarial.

En el salario base se observa una brecha general del 7,37% en la media y 0,73% en la mediana,
brechas inferiores al 25% que la normativa indica que debes justificarse. Existen brechas salariales
superiores al 25% en el analisis del salario base y algunos puestos de trabajo. El salario esta
directamente relacionado con el tiempo trabajado y las diferentes ocupaciones, nunca con el sexo
de las personas que trabajan en la organizacion. Diferenciales salariales explicados por la
especializacién, dedicacion y por brechas histéricas con ocupaciones tradicionalmente
masculinizadas. También se observan algunas brechas salariales negativas, que indican que las
mujeres tienen una retribucion media mas alta que sus companeros de trabajo, y en otros casos, se
observa que no existe un diferencial salarial, ya que todos los puestos estan ocupados por hombres

0 mujeres, y no permite ninguna comparacion.

Los complementos salariales analizados que percibe el personal de la empresa son un total de
sesenta y siete. Cuando se realiza el analisis de cada uno de los complementos se observan brechas
salariales superiores al 25% y en algun caso se muestran brechas salariales negativas. Cuando se
realiza un analisis por cada puesto de trabajo de igual valor se observa que en algunos de los puestos
no existen diferenciales retributivos ya que estan ocupados por uno de los dos sexos y en algun caso
existen brechas salariales negativas, por lo que no se detecta ninguna diferencia significativa. Las
diferencias encontradas son por dedicacion o responsabilidad, asi como caracteristicas por

ocupaciones, en muchos casos masculinizadas.

En la empresa se identifican trece percepciones extrasalariales en el momento de realizar el analisis.
Las percepciones extrasalariales son caracteristicas del periodo analizado o caracteristicas

personales en las diferentes ocupaciones.



Todos estos datos, nos ayudan a entender el entorno laboral actual de la empresa, en la que se
desarrollan actividades del sector del transporte y la logistica, retribuciones relacionadas con la
ocupacion, en muchos casos con puestos de trabajo tradicionalmente masculinizados en ningun

caso con criterios de género.

Por todo lo expuesto no se detecta ningun tipo de discriminacion salarial directa en la organizacién.
Se desarrolla una politica salarial igualitaria, en la que el sexo de la persona no es una variable para

tener en cuenta en las politicas salariales.



10.7.6. Clasificacion profesional

Este ambito de la igualdad hace referencia al conjunto de grupos, categorias y niveles profesionales
que existen en la empresa, organizados conforme al conjunto de cometidos asignados a cada

puesto, equipo de trabajo o areas de actividad.

La distribucidon por nivel jerarquico y departamentos queda reflejada en el apartado 7 con el

organigrama de la empresa.

Mostramos a continuacion los datos referentes a las categorias profesionales/puestos o grupos

profesionales desagregados por sexos.

10.7.5.1. Distribucién de la plantilla por grupos profesionales.



Categoria profesional Mujeres % Hombres % Total

AUXILIAR 0 0,00 1 032 1
AUXILIAR 1% + 25 ANOS 41 3727 23 T35 64
AUXILIAR 2° - 25 ARIOS 5 818 10 319 19

AUXILIAR ADMINISTRATIVO 3 273 1 032 4
C. MECANICO 1 091 93 2971 94

C. MECANICO Y TPC 0 0,00 4 128 4
CAP DE SERVEI 1 091 0 0,00 1
CAPATAZ 0 000 1 351 M
CAPATAZ (AG.TPTE.) 0 0,00 2 0,64 2
CONDUCTOR FURGONETA 8 727 33 1054 41
ENCARGADO ALMACEN (AG.TPTE.) 0 0,00 3 096 3
ESPEC 17T 1 0,91 0 0,00 1

ESPEC NST 1 091 1 032 2

ESPEC NTT 0 0,00 1 032 1
EXPENDEDOR 0 0,00 1 032 1

JEFE DE NEGOCIADO 2 182 0 000 2
JEFE DE SECCION 3 273 9 288 12
JEFE EQUIPO 0 0,00 2 0,64 2
JEFE SERVICIO 3 273 7 224 10

JEFE TRAFICO 1° 2 182 5 160 7
JEFE TRAFICO 2° 2 182 1 032 3
JEFE TRAFICO 3° 1 0,91 2 0,64 3
MOZO 0 0,00 2 064 2

MOZ0 CAR. DESCAR. REPAR (MERC)

-

0,91 16 an o7



MOZ0 ESPECIALISTA 0 000 26 100,00 26

MOZO ESPECIALIZADO 0 000 1 10000 1
MOZO ESPECIALIZADO (TPTE.MERC. 4 3636 7 6364 1
MOZ0 TALLER ESPECIALISTA - 0 000 4 10000 4
OFICIAL 12 1 1250 7 8750 8

OFICIAL 12 ADMVO. .14 60,87 9 3913 23
OFICIAL 22 0 000 1 100,00 1

OFICIAL 22 ADMVO. . 10 2778 26 7222 36

PEON ORDINARIO 2 4000 3 6000 5
PRACTIQUES CURRICULARS .u 000 1 10000 1

Total 110 26,00 313 74,00 423

Categoria profesional
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Categoria profesional Mujeres % Hombres % Total

AUXILIAR 0 0,00 1 100,00 1

AUXILIAR 1% + 25 AHOS 36 . 61.02 23 3398 59
AUXILIAR 2° - 25 ANOS 9 47,37 10 5263 19
AUXILIAR ADMINISTRATIVG 3 l 75.00 1 2500 4
C. MEGANICO 1 1,06 93 9594 94
C. MECANICO Y TPC 0 l 0,00 4 100.00 4
CAP DE SERVEI 1 100,00 0 0.00 1
CAPATAZ 1] . 0,00 1 100,00 11
CAPATAZ (AG.TPTE.) 0 0,00 2 100,00 2
CONDUCTOR FURGONETA ] . 20.51 K| 7949 39
ENCARGADO ALMACEN (AG.TPTE.) 0 0,00 3 100,00 3
ESPEC 17T 1 l1I}I100 0 0,00 1
ESPEC N5T 1 50.00 1 5000 2
ESPEC N7TT 0 l 0,00 1 100,00 1
EXPENDEDOR 1] 0,00 1 100,00 1
JEFE DE MEGOCIADO 2 .100.00 0 000 2
JEFE DE SECCION 3 25,00 9 72,00 12
JEFE EQUIPO 1] l 0.00 2 100,00 2
JEFE SERVICIO 3 30,00 7 70,00 10
JEFE TRAFICO 1* 2 l 28,57 3 7143 T
JEFE TRAFICO 2° 2 66.67 1 333 3
JEFE TRAFICO 3 1 l 33,33 2 6667 3

MOZO 1] 0,00 2 100,00 2

MOZ0 CAR. DESCAR. REPAR (MERC) 1 5,88 16 9412 17

MOZ0 ESPECIALISTA . 0 l 0,00 . 26 l 100,00 26

MOZ0 ESPECIALIZADO 0 | 000 1 10000 1
MOZ0 ESPECIALIZADO (TPTE.MERC. 4 3636 7 6364 M
MOZO TALLER ESPECIALISTA 0 | o004 10000 4
QFICIAL 12 1 1250 7 &S50 @&

QOFICIAL 1 ADMVO. 14 | 6087 9 3913 23

QFICIAL 2# 0 000 1 100,00 1

OFICIAL 2% ADMVO. 10 | 2r7e 26 T222 36

PEGN ORDINARIO 2 4000 3 6000 5
PRACTIQUES CURRICULARS 0 | o001 10000 1

Total 106 25,24 311 T4,76 416



La empresa tiene identificadas diferentes categorias profesionales, en la que mayor niumero de
mujeres se concentra es en la de Auxiliar 12 + 25 afios, donde hay 41 mujeres (61,02%), seguida de
la de Oficial 12 Admvo., con 14 mujeres (60,87%) y Auxiliar 2° +25 afios, con 9 mujeres (47,37%),
Oficial 22 Admvo., con 10 mujeres (27,78%) y Conductora de Furgoneta, donde encontramos 8
mujeres (20,51%).

Observamos que en las categorias profesionales identificadas como “jefe” existe representacion
femenina: el 100% (2 mujeres) en Jefes de Negociado; 25% (3 mujeres) en Jefes de seccion; 30%
(3 mujeres) en Jefes de Servicio; 28,57% (2 mujeres) en Jefe Trafico 12; 66,67 % (2mujeres) en Jefe
de Trafico 2%; y 33.33% (1 mujer) en Jefe de Trafico 32.

No hay representacién femenina, no hay ninguna mujer en la categoria profesional de Auxiliar,
Capataz, Mecanico y TPC, encargado almacén, Expendedor, Jefe equipo, mozo, mozo especialista,
mozo especializado, mozo taller especialista y practicas curriculares, cabe destacar que en algunas

categorias profesionales hay una sola persona ocupando el puesto de trabajo y es un hombre.

Cuando se analizan los diferentes puestos de trabajo se identifican un total de 280 puestos de trabajo
resultado de la Valoracion de Puestos de trabajo (VPT) siguiendo la normativa 902/2020 de Igualdad

retributiva.



Categoria profesional Mujeres % Hombres % Total

ACCESSOS 1 092 T 032 2
ADMIN. ARRASTRES 2 183 0 000 2
ADMINISTRACIO LOGISTICA 7 642 4 127 1
ADUANAS 2 im0 om0 2
COMERGIAL 5 459 4 127 @
COMPTABILITAT s ass 2 0ss 7
CONDUCTOR INTERNAGIOMAL 1 082 83 2643 34
CONDUCTOR NACIONAL 0 o0 9 287 9
CONTROLLERS 3 275 2 084 5
COSTUMER SERVICE o 1008 5 159 16
DIRECCIO 3 275 11 350 14
EQUIPS DE SEGUIMENT 0 o0 2 o0ss 2
ESTACIO SERVEIS 3 275 & 191 9
FACTURACIO s 73 1 0m 9
GESTIO FLOTAELO 6 550 2 064 B
MAGATZEM 16 1468 13 3599 120
MANTENIMENT 0 000 2 084 2
MANTENIMENT FLOTA 2 i 2 o0se 4
QUALITAT | PRL 2 183 2 064 4
RENTADOR 0 o0 2 0ss 2
RRHH 3 275 1 032 4
TALLER 0 oo 2 63 2

TRANSPORT AGENCIA EUROPA 1 0,92 3 096 4

TRANSPORT CORRESPONSAL EUROPA G 3,50 1 032 7

TRANSPORT FTL EUROPA 4 367 8 255 12
TRANSPORT LTL EUROPA . 14 12.84l 7 . 223 M
TRANSPORT MAGHREB 2 1,83 13 414 15
TRANSPORT NACIOMAL - 2 183 . 8 - 255 10

Total 109 100 4 100 423



Categoria profesional Mujeres % Hombres % Total

ACCESSOS 1 50,00 1 50,00 2

ADMIN. ARRASTRES 2 100,00 1] o0 2
ADMINISTRACIO LOGISTIGA 7 63,64 4 3636 11
ADUANAS 2 100,00 1] 000 2
COMERCIAL 5 55,56 4 4444 9§
COMPTABILITAT 3 7143 2 2857 7
CONDUCTOR INTERNACIONAL 1 1,19 83 98,81 84
CONDUCTOR NACIOMAL 0 0,00 9 100,00 9
CONTROLLERS 3 60,00 2 4000 5
COSTUMER SERVICE 11 68,75 5 31,25 186
DIRECCIO 3 21,43 11 7857 14

EQUIPS DE SEGUIMENT 0 0,00 2 10000 2
ESTACIO SERVEIS 3 33,33 -] 66,67 9
FACTURACIO 8 48,89 1 1111 9
GESTIO FLOTA ELO ] 73,00 2 2500 8
MAGATZEM 16 12,40 13 87,60 129
MANTENIMENT 0 0,00 2 100,00 2
MANTEMIMENT FLOTA 2 50,00 2 5000 4
QUALITAT | PRL 2 50,00 2 50,00 4
RENTADOR 0 0,00 2 10000 2

RRHH 3 75,00 1 2500 4

TALLER 0 0,00 20 100,00 20
TRANSPORT AGENCIA EUROPA 1 25,00 3 75,00 4

TRANSPORT CORRESPONSAL EUROPA 6 85,71 1 1429 7

TRANSPORT FTL EUROPA 4 33,33 ] 66,67 12
TRANSFORT LTL EUROQPA 14 66,67 T 3333 21
TRANSPORT MAGHREE 2 13,33 13 86,67 15
TRANSPORT MACIOMAL 2 20,00 ] 80,00 10
Total 109 2577 34 T4,23 423

En el analisis por puestos de trabajo donde existe mas personal es en el puesto de trabajo de
“Magatzem” con 129 personas, 16 mujeres (12,40%) y 113 hombres (87,60%), le sigue el puesto de
“Conductor internacional” con 84 personas, 1 mujer (1,19%) y 83 hombres (98,81%) “Transport FTL
Europa” con 21 personas, 14 mujeres (66,67%) y 7 hombres (33,33%). En el puesto de trabajo de
“Costumer service” hay 16 personas, 11 mujeres 868,75%) y 5 hombres (31,25%), el puesto de

“Transport Maghreb” hay 15 personas, 2 mujeres (13,33%) y 13 hombres (86,67%), en puestos de



“Direccion” hay 14 personas, 2 mujeres (21,43%) y 11 hombres (78,57%), también 11 personas en
el puesto de “administracion logistica”, 7 mujeres (63,64%) y 4 hombres (36,36%). En el puesto de
trabajo de “Transporte nacional” hay 10 personas, 2 mujeres (20%) y 8 hombres (80%), en los demas
puestos de trabajo hay una representacién menor, con menos de 10 personas, se destaca que no

hay ninguna mujer en el puesto de trabajo de: Conductor nacional, Equipo de seguridad,

Mantenimiento o Taller.



10.7.5.2. Distribucién de la plantilla por grupo profesional y estudios.

Categoria profesi | Nivel de Muj % Hombr " Total
ategoria siona ujeres ombres otal
g P estudios !
Sin estudios o 0,00 0 000 0
Primarios /] 0,00 0 000 0
AUZILIAR
Secundarios 1] 0,00 1 031 1

"

Universitarios [i] 0,00 [i] 0,00 0

Sin estudios 1 0,93 2 063 3
N Primarios 22 20,56 12 377 34
AUXILIAR 1% + 25 ANOS
Secundarios ] T.45 10 314 18

"

Universitarios 7 6.54 [i] 000 7

Sin estudios 0 0,00 0 000 0
. Primarios - 374 5 157 8§

AUXILIAR 2% - 25 ANOS
Secundarios 3 2,80 3 094 &

Universitarios 1 0,93 1 0,31 2

Sin estudios 0 000 O 000 O
AUXILIAR Primarios 2 187 1 031 3
b LT L Secundarios 1 083 o0 000 1

Universitarios 1] 0,00 [i] 000 0

Sin estudios 0 0,00 5 157 5
. Primarios i} 0.00 12 T
C. MECANICO
Secundarios 1 0,93 7T 2421 T8

Universitarios 0 0.00 0 000 0

Sin estudios 0 0,00 1 031 1
Primarios i} 0.00 2 0E3 2

C. MECANICO ¥ TPC
Secundarios 1] 0,00 1 031 1

Universitarios 0 0.00 0 000 0




CAP DE SERVEI

CAPATAZ

CAPATAZ (AG.TPTE.)

CONDUCTOR FURGONETA

ENCARGADO ALMACEM (AG.TPTE.)

ESPEC 17T

3in estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

3Zin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

3in estudios

Primarios

Secundarios

Universilarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

0 0,00
0 0,00
0 0,00
1093
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
3 280
4374
1093
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
1093
0 0,00
0 0,00

0 0,00

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
252
0,94
0,00
063
0,00
0,00
0,00
1,26
723
1,26
0,00
0,31
0532
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00

0,00




ESPEC N5T

ESPEC N7T

EXPENDEDOR

JEFE DE NEGOCIADO

JEFE DE SECCION

JEFE EQUIPO

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Zin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
1,87
0,00
0,00
0,00
0,00
0,83
0,00
0,00
0,00

0,00

0,31
0,00
0,00
0,00
0,31
0,00
0,00
0,00
0,00
0.3
0,00
0,00
0,31
0,31
0,00
0,00
0,31
1.89
0,63
0,63
0,00
0,63
0,00

0,00




Sin estudios 0 000 2 063 2

Primarios 0000 1 031 1
JEFE SERVICIO

Secundarios 1093 2 063 3

Universitarios 2 1,87 3 094 3

Sin estudios 0 000 1 0,31 1
) Primarios 0000 1 031 1

JEFE TRAFICO 17
Secundarios 0 000 3 094 3

Universitarios 1 0,93 0 0,00 1

Sin estudios 0 000 O 000 O
) Primarios 2187 1 031 3

JEFE TRAFICO 27
Secundarios 0 000 0 000 O

Universitarios 0 0,00 0 0,00 0

Sin estudios 0 000 1 031 1

) Primarios 1093 0 0,00 1
JEFE TRAFICO 37
Secundarios 0 000 1 031 1

Universitarios 0 0,00 0 0,00 O

Sin estudioz 0 000 1 031 1

Primarios 0000 1 031 1
MOZ0
Secundarios 0 000 0 000 O

Universitarios 0 000 0 000 0
Sin estudios 0 000 O 000 O
Primarios 109315 472 16
MOZ0 CAR. DESCAR. REPAR (MERC)
Secundarios 0 000 1 031 1

Universitarios 0 0,00 0 0,00 O



MOZ0 ESPECIALISTA

MOZ0 ESPECIALIZADO

MOZ0 ESPECIALIZADO (TPFTE.MERC.

MOZ0 TALLER ESPECIALISTA

OFICIAL 1#

OFICIAL 1° ADMVO.

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Univerzsitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Univerzsitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Univerzsitarios

4374 5

0

0

2

4374 2

0

3743 5

000 5 157

0,00 17 5,35

0,00 4

1,26

0,00 0 000

0,00 0

0,00

0,00 0 000

0,00 1

0,31

0,00 0 0,00

000 0

0,00

1,57

0,00 2

0,63

0,00 0 000

0,00 0

0,00

000 4 126

0,00 0

0,00

0,00 0 0,00

0,00 1

0,31

0,93 2 063

0,00 4

1,26

0,00 0 000

1,87 1

0,31
0,63
0,00 1 0,31

1,57




Simestudios 0 000 © 000 O
Primarios 0 0,00 0 0,00 0
OFICIAL 22
Secundarios 0 0,00 1 10000 1
Universitarios 0 0,00 0 0, 0
Sim estudios 1 10000 © 0,00 1
Primarios & 3636 14 6364 22
OFICIAL 23 ADMVO.
Secundarios 3 Y500 1 2500 4
Universitarios 3 2000 12 2000 15
Simestudios 0 000 © 000 O
. Primarios 2 L0000 2 5000 4
PECH ORDIMARIO
Secundarios 0 0,00 1 10000 1
Universitarios 0 0,00 0 0, 0
Simestudios 0 000 © 000 0

Primarios ] 0,00 1 10000 1

PRACTIQUES CURRICULARS
Secundarios 0 0,00 0 0,00 0
Universitarios 0 0,00 0 0,00 0
Total 110 26,00 313 74,00 423

Respecto al nivel de estudios encontramos a 39 personas, 8 mujeres y 31 hombres, llama la atencion

que en las categorias de Jefe/a no encontramos ninguna mujer sin estudios y si a 6 hombres.

Con Estudios Primarios hay 196 personas de la plantilla, 55 mujeres y 141 hombres, concentrados
especialmente en la categoria de Auxiliar 12 + 25 afos, con 22 mujeres y 12 hombres, en la de
Conductor de Furgoneta, con 23 hombres y 4 mujeres y en la de Oficial 22 Admvo., formada por 8

mujeres y 14 hombres.

Con Estudios Secundarios hay 140 personas de la plantilla, 20 mujeres y 120 hombres, concentrados
especialmente en las categorias de C. Mecanico, en la que encontramos a 77 hombres y 8 mujeres,

y en la de Auxiliar 12 + 25 afios, donde hay 8 mujeres y 10 hombres.

Con Estudios Universitarios encontramos a 47 personas, 24 mujeres y 23 hombres, sobre todo en
las categorias de Oficial 22 Admvo., con 12 hombres y 3 mujeres; en la de Oficial 12 Admvo., donde

hay 8 mujeres y 5 hombres; y en la de Auxiliar 12 +25 afios, dénde hay 7 personas, todas mujeres.



Segun los datos aportados, 45 personas de la plantilla, 11 mujeres y 34 hombres, no disponen de
estudios, y estan concentrados sobre todo en las categorias de Conductor Internacional, con 11
hombres, y en la de Magatzem, con 5 mujeres y 15 hombres. Llama la atencion que en la categoria

de Direccié haya dos personas sin estudios y ambas sean hombres.

Con estudio primarios encontramos a la mayoria de la plantilla, con un total de 267 personas, 123
mujeres y 144 hombres, concentrados sobre todo en las categorias de Conductor Internacional, con
66 mujeres (38,15% del total de mujeres) y 5 hombres; Magatzem, con 10 mujeres (5,78% del total
de mujeres) y 76 hombres (30,40% del total de hombres) y Taller, con 14 hombres (5,60% del total

de hombres). Destaca que en la categoria de Direccioé encontramos a 3 personas que son hombres.

Con estudios secundarios hay 79 personas en la plantilla, 25 mujeres y 54 hombres, las mujeres
muy repartidas entre todas las categorias y los hombres concentrados especialmente en la de
Magatzem, donde hay 18 (7,20% del total de hombres). En la categoria de Direcci6 hay dos personas

con estudios secundario, una mujer y un hombre.

Con estudios universitarios encontramos a un total de 29 personas, 16 mujeres y 13 hombres, en la
categoria de Direccion vemos a un total de 4 personas con estudios universitario, dos hombres y dos
mujeres. Llama la atencion que es el unico nivel de estudios donde encontramos mayor numero de
mujeres que de hombres, sobre todo teniendo en cuenta que la proporcidn entre mujeres y hombres

en la plantilla es de un 26% y 74% respectivamente.



10.7.7. Proceso de seleccién y contratacion del personal

Para Transports Calsina i carre Sl, su personal es su activo mas valioso. La empresa busca atraer
talento y que los/as profesionales elijan la compafiia respondiendo a sus expectativas laborales y

personales y ofreciendo un entorno en donde puedan crecer y desarrollar todo su potencial.

La empresa garantiza en los procesos de seleccion la no discriminacion por cuestiones del sexo como
muestran los datos recogidos y analizados. No existe ningun tipo de limitacion u obstaculo desde una
perspectiva de género para acceder a la empresa. De hecho, aparece representacion femenina y
masculina en casi todos los diferentes departamentos de la organizacion, teniendo claro que nos
encontramos en una empresa que pertenece a un sector de actividad masculinizado. Se constata la

ausencia de impedimentos por razén de género para mujeres y hombres.

Transports Calsina i carre SL dispone de un departamento de Recursos Humanos que, entre otros
muchos aspectos, vela en los procesos de seleccion y acceso de nuevo personal por la igualdad de
trato evitando posibles casos de segregacién horizontal y vertical y estableciendo las mismas

condiciones contractuales para hombres y mujeres.

Existe un proceso de seleccion de personal formalizado que permite encontrar a las personas
idéneas en cada puesto de trabajo demandado, A continuacién se observa el esquema del Proceso
de seleccion de personal, que se inicia identificando las necesidades de personal por parte de las
diferentes direcciones y jefes de area se comunica a Direccion general y Direccion corporativa, en
ese momento se rellena la solicitud que es enviada al departamento de RRHH, cuando se tiene la
conformidad empieza la seleccién, donde tienen que existir como minimo 3 personas candidatas, se
realizan entrevistas de trabajo y se realizan pruebas idéneas para cada puesto de trabajo a ocupar
y cuando se tiene a la persona candidata se procede a su contratacion, iniciando e proceso de

contratacion.

Cabe destacar que la empresa tiene un proceso de seleccion para el personal de Oficinas especifico,
con un proceso mas detallado, donde se tiene en cuenta la posicién exacta a cubrir, el centro de
trabajo donde estara ubicada la persona seleccionada, se tendra en cuenta la experiencia y la
formaciéon de cada persona candidata, asi como las caracteristicas concretas que encajen en el

puesto vacante.






Esquema del proceso de Seleccién de personal de Oficinas

Procés de Seleccio Oficines




Esquema del proceso de contratacion:

PM.100-Instrucciones Operativas

Id: PM.IT-0017

Proceso de Seleccion

# |CALSINA |Smpe
% CARRE Titulo
Fecha
aprob.

01/01/2021

Procés Contractacio

-
45




Cabe mencionar que las nuevas incorporaciones reciben el Manual de Bienvenida con toda la
informacion en referencia a la emrpesa, asi como la estratégia empresarial para que las personas

de nueva incorporacion se sientan parte del proyecto empresarial.

CALSINA [ 1Sr8nn [Fa e e coo1 ]
CARRE [ Aanual Beavingudas | iz7os/2023
[ Portaaas - | TS ]

MANUAL DE BIENVENIDA
Grupo Calsina y Carre

- CALSINA
- CARRE

Incorporaciones de los ultimos aiios.

Incorporaciones Mujeres % Hombres Y Total
Ao 2021 12 30,00 28 70,00 40
Ao 2022 27 3333 34 66,67 &1
Ano 2023 54 66,67 L 3333 81

Total 93 45,04 108 33,96 202



Incorporaciones

&0 54

54
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20 12
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2021 2022 2023
Mujeres |l Hombres

Los ultimos 3 afios se han incorporado a la empresa un total de 202 personas, 93 mujeres (46,04%)
y 108 hombres (53,96%), siendo en el ultimo afio (2023) en el que mayor niumero de mujeres se han
incorporado, un total de 54 mujeres, lo que supone un 66,67% del total de incorporaciones. Podemos
observar en estos datos el cambio de tendencia en la empresa hacia una mayor representacién
femenina en la plantilla, por lo que se prevé una mejora en la representatividad del colectivo femenino

en Transport Calsina i Carre en los proximos afios.




Tipo de contrato en las incorporaciones del ultimo afio.

Tipo de contrato Mujeres % Hombres %  Total
Indefinido a tiempo completo a2 96,30 19 037 T
Practicas 1 1,85 4 14,81 3
Por ETT 1 1,85 1 3,70 2
Ofros (becas, formacian, efc..) 0 0,00 3 11,1 3
Total 54 100 27 100 &1

Tipo de contrato Mujeres % Hombres Ve Total
Indefinido a tiempo completo a2 73,24 19 26,76 7
Practicaz 1 20,00 4 80,00 5
Por ETT 1 50,00 1 50,00 2
Ofros (becas, formacion, efc..) 1] 0,00 3 10000 3
Total 54 G667 27 3333 #

En el ultimo afio la mayor parte de los contratos realizados son Indefinidos a tiempo completo, 71
personas de un total de 81 contratos realizados, de los cuales 52 han sido mujeres (73,24%) y 19
hombres (26,76%). A través de ETT solo se han contratado a dos personas, un hombre (50%) y una
mujer (50%), contrato de practicas se han realizado 5, a una mujer (20%) y a 4 hombres (80%), y de

otros tipos (becas, formacion, etc.) se han realizado 3 contratos y los 3 eran hombres.

Cabe destacar que el hecho de que la mayor parte de los contratos que se realizan en la empresa
sen Indefinidos a Tiempo Completo crea en la plantilla seguridad y sentimiento de pertenencia a la

empresa.

Para las nuevas incorporaciones existe un procedimiento que el departamento de RRHH debe tener
en cuenta para que las personas de nueva incorporacién se sientan integradas de forma rapida en

la empresa.



FUNCIONS RRHH
en Nova Incorporacio




10.7.8. Formacioén del personal

La formacién del personal en Transports Calsina i carre SL) se considera una herramienta
fundamental para el adecuado ajuste al puesto y el desarrollo profesional y personal de los

trabajadores y trabajadoras.

Es por este motivo que la igualdad de oportunidades en el ambito de la formacion se garantiza desde
la compaiiia a través de su Plan de Formacion. Las actuaciones formativas se determinan en funcién
de las necesidades detectadas en cada area y/o puesto de trabajo y no en funcién del género o

cualquier otro aspecto discriminador.

Hombres y mujeres acceden por igual y tienen las mismas oportunidades de desarrollo dentro del
ambito de la formacion. Se planifica y realiza la formacion necesaria para elevar el nivel profesional
de la plantilla, cuando es necesario para el desarrollo de las funciones propias de cada puesto y de

forma permanente.
El procedimiento es el siguiente:

Para garantizar la correcta ejecucion de funciones asignadas al personal de la empresa, se detectan
regularmente necesidades formativas motivadas por los cambios en los procesos, nuevas

tecnologias o equipos de trabajo, etc.

La planificacion surgira de una reunion a principios de cada afio del Departamento de RRHH junto

con la Direccién de cada departamento.

De cada reunion se genera una Acta que recoge las principales solicitudes formativas que
automaticamente se incluyen en el plan de formacién vigente de la empresa con el fin de recoger de
forma estructurada los siguientes datos: personal dirigido, contenido, duracion, grupos, fechas,
precio y bonificacién. Una vez recogidas las necesidades solicitadas, estas son finalmente
aprobadas por la Direcciéon de la empresa junto con el departamento de RRHH, encargado de

establecer la viabilidad y el mejor formato posible.

La formacion interna se evalua de forma tedrica y/o practica con la supervision que aplica el tutor
que imparte y la supervision de los trabajos realizados por el trabajador o personal que ha recibido

la formacion al aplicar los conocimientos adquiridos.

Una vez se ha impartido la formacion se evalua la formacion a través de un cuestionario realizado
por el mismo alumno sobre la utilidad y ajuste de la formacién. Al cabo de unas semanas o meses
(en funcion del tipo de formacion) se realiza un cuestionario por parte del jefe o responsable de

departamento para evaluar la eficacia de la formacion.



CALSINA | 5RRHH PM RH-OP-PR-0001
CARRE OFERATIVA 07/08{2021
Recursos Humanos Vs 1

1.- 0BJETO

Este procedimisnto tizne por objeto definir I sistematica para definir y documenitar los requisitos minimos de formacian para
cada puesio de trabajo, detectar las necesidades de formacion del personal, fransmitir las necesidades de formacion, evaluar
la formacion recibida y registrar la formacidn recibida.

2- ALGANCE

Lo desctito en este procedimiento aplica a todo el personal de l2 empresa v 8 todas las actividades de formacidn que influyen
en el SIG.

3.- METODOLOGIA
Tarea Descripcion Responsable Repistro

Se dispone de una aplicacion informatica (AINOMINA) que permite el
confrol y seguimiento de |a gesfion laboral y de recursos humans de la Responsable AINOMINA

empresa Transpories Calsing y Carre. SIL Rm'lHlf
AZHOMINA Direccicn/
Todas las delegaciones en el extranjero llevan el control y seguimiento | sesToRIA

Fichas de ) . ) o P

personal de la gestion laboral, asi como los registros de formacion y capacitacion | sxTERNA ftax) . Fu-;naln_
del personal. ?‘3 ﬂ':'ﬂ"}

e cada

Des de Pont de Moling también se realiza la gesfion lsboral y legal dela| - [
sucursal de Holanda.

Definir

Requisitos de

Tormacion Se describen para todos los puestos de trabajo los requisitos mirimes Perfily

de experiencia, hatilidades, formacis imientos adecuades Responsable | Descripcion
EEIPBI'IE':I?DEI, abil I s, on y conocimientos adecu para RRHH! Direccion | de pu de
Iz realizacion de os mismos. trabajo

Parz cada umo de los trabajadores histdricos v para nuevas
incorporacionss se registra fisicaments fichas con dat:lsPersund&c, EL - e Ficha
Cumglimentz- | CAr00 0 Cargos en la empress, su experisncia y formacion antericr a 13 ARHH persanal
cion de Ia ficha | Enfrada enls empresa .

personal
Tambign e regisirara |a formacion recibida durante su estancia en la
empresa y se guardaran copias de los cerificados de formacion.




10.7.9. Planes de Formacion de los tres ultimos anos

Denominacidn curso Afo Mujeres % Hombres % Total Denominacion curso Afo Mujeres % Hombres % Total
Formacid pla igualtat | assetiament 2023 0 000 5 084 5 Formacié pla igualtat i assetiament 2023 0 0.00 5 100,00 5
’ ! ) 7% JORNADA LOGISTICA ! !
74 JORNADALOGISTICASOSTENIBLE 2023 1 060 0 000 1
) COSTENELE 2023 1 10000 0 000 1
ALMACEN EN OPERAGIONES E D Im Z GE 3 ALMACEN EN OPERACIONES s o oo s oo s
INTERNACIONALES INTERNACIONALES ’ '
ANGLES EMPRESARIALMODUL1 2023 1 060 1 017 2 ANGLES EMPRESARIALMODUL1 2023 1 5000 1 5000 2
ANGLES EMPRESARIAL TCC2 2023 1 060 1 017 2 ANGLES EMPRESARIALTCC2 2023 1 50,00 1 5000 2
ASPECTES CLAUS PER AUDITAR UN
s021 2 120 1 047 3 ASPECTES CLAUS PERAUDITARUN ., o | ... -
CONSOLIDAT CONSOLIDAT
Atencid Excepcional al Client 2023 2 1,20 2 034 4 Atencid Excepcional al Client 2023 2 50,00 2 5000 4
AUDITOR INTERNO EN SISTEMAS AUDITOR INTERNO EN SISTEMAS
INTEGRADOS D GESTIONISO 9001- 2023 0 000 2 034 2 INTEGRADOS D GESTION IS0 9001- 2023 0 0.00 2 10000 2
14001- 45001 14001- 45001
Auditor Jefe Sistemas de Gestion de Auditor Jefe Sistemas de Gesfion de
2023 1 080 O 000 1 i 2023 1 10000 O 000 1
Sequridad Vial IS0 39001 : ' Seguridad Vial IS0 38001
CLASSES D'ANGLES 2023 1 060 4 067 5 CLASSES DANGLES 2023 1 2000 4 8000 5
LR ZEE 0 o O 5D CLASSES FRANGES 2022 1 10000 © 000 1
DIGITALIZACION DE ALMACEN 2023 0 000 2 034 2 DIGITALIZACION DEALMACEN 2023 0 0.00 2 10000 2
A - o SESSIONS DE FORMAGIO
SESSIONS DE FORMACIO 2023 12 4615 14 5385 26
2023 12 719 14 235 28 L b
ST TETET f RGPDILOPDGDD
WORD BASICO 2022 0 o000 1 017 1 WORD BASICO 2023 0 000 1 10000 1

- PROJECTE VENTAHIBRIDAV2. 2023 3 42 86 4 5714 7
PROJECTE VENTA HIERIDA V.2 2023 3 180 4 067 7 .

FORMACION EN GESTION

FORMACION EN GESTION ADUANERA

2023 0 000 3 050 3 ADUANERAEMELCOMERCIC 2023 0 000 3 10000 3
EN EL COMERCIO INTERNACIONAL ERNACIONAL
EEITILRL L IE 2023 1 060 1 017 2 GESTIO FUNDAE 2023 1 5000 1 5000 2

Preparate ante los avances en la Preparats ante los avances en la

implementacion de las zonas debajess 2023 0 000 1 017 1 implementacion de las zonas de bajas 2023 0 000 1 10000 1
emisiones emisiones

GESTIO AVANCADA DE COMERC GESTIG AVANGADA DE COMERG

2023 1 080 0 000 1 2023 1 10000 O 000 1

INTERNACIONAL ) INTERNACIONAL

PINDOLES FORMATIVES DE FRANCES 2023 1 080 0 0,00 1 PlNDOLEgﬂ;ONtNéASTWES DE 023 1 10000 o0 000 1
CARRETILLAS ELEVADORAS SEGUN :
2023 0 000 13 218 13 GARRETILLAS ELEVADORAS SEGUN
UNE 5845112016 ' g

UNE 554512015 2022 0 000 13 100,00 13

CARRETILLA RETRACTIL 2023 0 000 9 151 9 ;
CARRETILLARETRACTIL 2022 0 000 9 10000 9

CURSO PARA LA HOMOLOGACION EM

CURSO PARA LA HOMOLOGACION
LA REVISION DE EQUIPOS ANTICAIDAS 2023 0 0,00 2 034 2 EN LA REVISION DE EQUIPOS 2023 0 0.00 2 100,00 2
CLIMAX

ANTICAIDAS CLIMAX
CARGAYDESCARGADEMERGANCIAS . _ .. = . CARGAY DESCARGADE
PELIGROSAS MULTIMODAL MERCANCIAS PELIGROSAS 2023 5 3125 11 6875 16
EXCEL BASICO 2023 0 000 4 057 4 MULTIMODAL
EXCEL BASICO 2023 0 000 4 10000 4
EXCEL AVANZADO 2023 0 o000 & 101 & i - i
EXCEL AVANZADO 2023 0 000 6 10000 &
EXCEL INTERMEDIO 2023 1 659 5 081 16
EXCEL INTERMEDIO 2023 1 6875 5 325 16
EXCEL PROFESIDNAL 2022 2 120 4 087 6
CURSO TEORICO Y PRACTICO EN LA EXCEL PROFESIONAL 2023 2 3333 4 GEET 6
CONDUCCIONDE PLATAFORMAS o CURSO TEORICO Y PRACTICO EN LA
ELEVADORAS DE PERSONAL TIPO 3A ’ ' CONDUCCION DEPLATAFORMAS S qmeT T
SEGUN UNE 53923 ELEVADORAS DE PERSONAL TIPO : !
34 SEGUN UNE 53923
OPERARIO CARRETILLAS 2022 0 000 2 034 2
OPERARIO CARRETILLAS 2023 0 000 2 10000 2
PROFESSOR CAP/ADR 2022 0 000 1 0417 1 — - -
. . PROFESSOR CAP/ADR 2023 0 000 1 10000 1
FORMACIO DEA 2022 & 359 10 158 18 5
FORMACI® DEA 2023 & 3750 10 6250 18
CAP INICIAL MERCADERIES 2022 0 000 1 0417 1 — : :
: i CAPINICIALMERCADERIES 2023 0 000 1 10000 1
MEDIO AMBIENTE 2022 0 000 17 285 17
MEDIO AMBIENTE 2023 0 000 17 10000 17
MANEJO SEGURO DE EQUIPOS DE — - -
MANUTENCION 2022 0 000 5 084 5 MANEJO SEGURODEEQUIPOSDE o oo & oo ¢
. MANUTENCION :
CONDUCCION Y MANEJO SEGURODE _ -~ = CONDUCCION Y MANEIOSESURS = 00 1 oo+
PLATAFORIMAS ELEVADORAS DE PLATAFORMAS ELEVADORAS
e EEE D Wb d) AL CARRETILLAELEVADORA 2023 0 000 20 100,00 20
FORMACIO CONTINUA GAP 2023 0 000 1 0417 1 FORMACIO CONTINUAGAP 2023 0 000 1 10000 1
RENOVACIO GAP 2023 0 000 12 201 12 RENOVACIO CAP 2023 0 000 12 100,00 12
OBTENCIC/ RENOVACIO ADR 2023 0 000 10 18B 10 OBTENCIOfRENOVACIO ADR. 2023 0 000 10 100,00 10
FUNCIONAMENT DEL TACOGRAF I FUNCIONAMENT DEL TACOGRAF |
NORMATIVA EN TEMPS DE CONDUCCIO 2023 10 599 71 1181 &1 NORMATIVAENTEMPSDE 2023 10 1235 71 8765 81
| DESCANS CONDUCCI® | DESCANS

Total 62 100 252 100 314 Total 62 19,75 252 8025 314




En el ultimo afo las formaciones que se han impartido dentro de la Plantilla han ido dirigidas en su
mayoria a hombres, segun los datos, 252 hombres (80,25%) han accedido a ellas y solo 62 mujeres
(19,75%).

Donde hay mayor nimero de personas que han asistido al curso de “Funcionamiento del Tacdgrafo
y normativa en tiempo de conduccion y descanso” con 81 personas, 71 hombres (87,85%) y 10
mujeres. Existe formacion que no han realizado mujeres relaciona con los puestos de trabajo, por

ejemplo formacion relacionada con la gestién y manejo de carretillas.

En casi todas las formaciones organizadas durante el aino 2023 hay participado hombres, no han
asistido a la formacién de: 72 Jornada sostenible, Auditor ISO 39001 o Gestion avanzada en
comercio.

Se ha realizado formacién en Igualdad y acoso en el trabajo, cabe mencionar que han asistido 5

personas, todas mujeres (100%).



Denominacidn curso

Legislacion y normafiva del transporte por

2022
carretera
Agile para no expertos, infroduccion y 2022
aplicacién en la empresa.
Calculo de la Huella de Carbono en 2022
procesos logisticos

Curs Soldadura 2022

El bienestar en la empresa para atraer,
fidelizar y aumentar la productividad del 2022

talento

Importancia datos en RRHH 2022
POWER BI 2022
Sequretat als parkings 2022

‘Workshop Logistica i transport: metedologia 2022
55 en |3 gestio Lean

PATT 2022

Pindoles formatives de angles 2022

Espafiol 2022

Formacio Aduanes 2022

Formacio lgualtat 2022

FP conductors 2022

ICIL - responsable almacen 2022
Presentacio sobre transtornos

musculoesqueleticos o

Formacit & acc':essibilitat instal-lacié 2022

cameres

Conversacion en inglés empresarial 2022

Idiomes 2022

Atencion excepcional del cliente. 2022

FPC camretoner 2022

Plataforma elevadora (FEMP) 2022

VLT 2022

Resolucid de conflictes 2022

CONDUCCCION Y MANEJO SEGURO DE
PLATAFORMAS ELEVADORAS DEL TIPO
TWERA3AY BRAZO 3B PARA
PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

ADR 2022

ADR cisterna 2022
CAP formacid continua 2022
Carrefilla elevadora 2022
ESTIBA 2022

Fla emergéncies 2022
Conduccio eficient 2022

Total

2

53

1,19

0,60

0,60

0,00

0,00

0,00
1,19
0,60
0,00
0,60

1,3
1,19
5,95
1,19

0,00

0,00

0,00

0,60

0,00

0,00

0,00
0,00
0,00
0,00
1,19
0,60

100

0

g & | @

w

0,00

0,00

0,00

017

0,00
252
134
134
0,50
0,17

034

6,54

252

017

1.01

0,17
151
5,04
503

151

7,89

Afo Mujeres % Hombres % Total

2

15

ra

10

48

100 313

Denominacién curso

Legislacion y normativa del fransporie
por cametera

2022

Agile para no expertos, introduccion y 2022
aplicacion en la empresa.
Calculo de Ia Huella de Carbono en

P 2022
procesos logisficos
Curs Soldadura 2022

El bienestar en |a empresa para atraer,
fidelizar y aumentar la productividad del 2022

talento
Importancia datos en RRHH 2022
POWER EI 2022
Seguretat als parkings 2022
‘Workshop Logistica i tran?fpoﬂ: 2022
metodologia 55 en la gestio Lean

PATT 2022
Pindoles formatives de angles 2022
Espaiiol 2022
Formacid Aduanes 2022
Formacio Igualiat 2022
FP conductors 2022
ICIL - responsable almacen 2022

Presentacio sobre transtomos
musculoesqueleticos 22
Formacid & acc‘essibilﬂai instal-lacid 2022

cameres

Conversacion en inglés empresarial 2022
Idiomes 2022
Atencion excepcional del cliente. 2022
FPC cametoner 2022
Plataforma elevadora (PEMP) 2022
VLT 2022
Resolucid de conflictes 2022

CONDUCCCION Y MANEJQ SEGURO
DE PLATAFORMAS ELEVADORAS
DELTIPO TNERA 3AY BRAZO 3B 2022
PARA PREVEMCION DE RIESGOS

LABORALES
ADR 2022
ADR cisterna 2022
CAP formacio confinua 2022
Carretilla elevadora 2022
ESTIBA 2022
Pla emergéncies 2022
Conduccio eficient 2022

Total

2

19

10

53

100,00

100,00

100,00

0,00

0,00

0,00
100,00

6,67

0,00

100,00
55,68
20,00
55,56
40,00

0,00

0,00

0,00

6,25

0,00
0,00
100,00
0,00
0,00
40,00

0,00

0,00

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
18,18
208

16,93

Afno Mujeres % Hombres

0

0

0

36

30

47

260

% Total

0,00

0,00

0,00

100,00

100,00

100,00
0,00

93,33
100,00
0,00
44,12
80,00
4444
60,00
100,00

100,00

100,00

93,75

100,00
100,00
0,00

100,00
100,00
50,00

100,00

100,00

100,00
100,00
100,00
100,00
100,00
81,82
97,92

83,07



En el afo 2022 también hay un mayor numero de hombres que han realizado formacién 260 hombres
(83,33%) y 52 mujeres (16,67%). Donde asiste un mayor numero de personas es la formacién de
“Conduccion eficiente” y “Presentacion trastornos musculoesqueléticos” donde no hay asistencia
femenina.

Donde hay una presencia mas igualitaria es en la formacion de “Pildoras formativas en inglés” y
“Formacion en aduanas”.

También se realizo formacion en Igualdad, asistieron 5 personas, 2 mujer (40%) y 3 hombres (60%).

Denominacidn curso Afio Mujeres % Hombres % Total

‘Webinar exporiacion mercancias Reino

— 2021 0 0,00 1 017 1

Francés 2021 15 893 1 017 16

Pla acollida 2021 B 479 16 2,68 24

FLEET MAP 2021 12 7,18 ] 134 20

Externalitzacio de serveis 2021 0 0,00 1 0,17 1

Fondos Europeos 2021 2 1,20 [i] 000 2

La aduana ante el Brexit 2021 0 0,00 1 0,17 1

Desplazados y Autoridad Laboral Europea 2021 0 0,00 1 017 1

SGS FORMACION 45001:2013 2021 0 0,00 1 017 1

Anglés 2021 0 0,00 1 017 1

Curso Auditor inle:;;[:lso 9001 - 14001 - 2021 1 080 . 047 2

SEMINARI SOCIAL SELLING IN LINKEDIN 2021 0 0,00 1 017 1

Excel Intermedio 2021 5 299 i 017 B

Excel Avanzado 2021 0 0,00 2 034 2

Ciberseguretat 2021 i 0,60 1] 000 1

Trainning Afencion Excepcional Cliente 2021 2 1,20 [i] 000 2

Seguretat Transport Intermodal 2021 i 0,60 5 084 6

Reduccién de costes en RRHH 2021 0 0,00 1 0,17 1

PEMP 7 hores 2021 0 0,00 3 050 3

EUROVINETA, REGULACION ¥ 5091 1 080 1 047 2

FISCALIDAD
C/D mercancia ADR en cisterna gasoleo 2021 0 0,00 5 0584 5

CAP formacio confinual renovacié 2021 0 000 17 285 17
ADR renovacid/obtencid 2021 0 000 5 1,01 6
Obtencion Carretilla Elevadora 2021 0 0,00 [ 101 &
Formacié Aduanes 2021 5 2,99 1 017 B

BES - conduccion segura 2021 0 0,00 | 017 1
Refresh PRL 2021 0 0,00 1 017 1

Permis professional 2021 0 0,00 | 017 1

Total 53 100 a4 100 137



Denominacion curso Afo Mujeres % Hombres % Total

Webinar exportacion mercancias Reino
2021 0 0,00 1 100,00 1

Unido . ) .
Francés 2021 15 9375 1 625 16
Pla acollida 2021 8 3333 16 66,67 24
FLEET MAP 2021. 12 60,00 - & . 40,00 20
Exfernalitzacio de serveis 2021 o 0,00 1 100,00 1
Fondos Europeos 2I}21. 2 100, 00- 0 . 000 2

La aduana ante el Brexit 2021 ] 0,00 1 100,00 1

Desplazados y Autoridad Laboral
Europea

2021 0 0.00 1 100,00 1

SGS FORMACION 45001:2018 2021 0 0.00 1 100,00 1

Anglés 2021 o 0.00 1 100,00 1

Curso Auditor interno 150 9001 - 14001 2021 ’ 50,00 1 s000 2

- 45001
SEMINARI SOCIAL SELLING IN
LINKEDIN 2021 0 0.00 1 100,00 1
Excel Intermedio 2021 5| 83,33 1 1667 &
Excel Avanzado 2021 0 0.00 2 100,00 2
Ciberseguretat 2021 1 100,00 0 000 1

Trainning Atencion Excepcional Cliente 2021 2 100,00 [i] go0 2
Seguretat Transport Intermodal 2021 1 16,67 3 3333 6
Reduccion de costes en RRHH 2021 o 0.00 1 100,00 1

PEMP 7 hores 2021 0 0.00 3 100,00 3

EUROVINETA, REGULACION Y

FISCALIDAD 2021 1 5000 1 5000 2

C/D mercancia ADR en cisterma gasoleo 2021 o 0,00 5 10000 5
CAP formacio continual renovacié 2021 0 0,00 17 100,00 17
ADR renovacio/obtencio 2021 ] 0,00 B 100,00 &

Cbtencion Carretilla Elevadora 2021 o 0.00 6 100,00 &

Formacio Aduanes 2021 5 83,33 1 16,67 6

BES - conduccion segura 2021 o 0,00 1 100,00 1

Refresh PRL 2021 0 0,00 1 100,00 1

Permis professional 2021 o 0,00 1 100,00 1
Total 53 33,69 34 61,31 137

En el afio 2021 se realizé menos formacion, un total de 137 personas asistieron a cursos diversos,
53 mujeres (38,69%) y 84 hombres (61,31%), cabe mencionar que estdbamos saliendo de la

pandemia con Covid-19.



Distribucion por sexos en cuanto al tipo de acciones formativas

Tipo de formacion Mujeres % Hombreg % Total
Temas técnicos 117 7048 558 9394 675
Idiomas, ofimatica 41 2470 33 256 T4

Habilidades interpersonales (estrés,

N ] 4,52 3 051 M
comunicacion...)

Total 166 100 594 100 TE0

Tipo de formacion Mujeres % Hombrez % Total
Temas técnicos 117 17,33 558 8267 675
Idiomas, ofimafica 41 554 33 4459 T4

Habilid ades interpersonales (estrés, _ _
L & 72,73 3 2727 N
COmMURICaCcion... )

Total 166 21.54 534 T7&.16 760

En referencia a la tipologia de formacion, han asistido a formacién en temas técnicos un total de 675
personas, 117 mujeres (17,33%) y 558 hombres (82,67%). En Idiomas, ofimatica han asistido 74
personas, 41 mujeres (55,41%) y 33 hombres (44,59%), en temas de Habilidades interpersonales
(estrés, comunicacion) se ha realizado menos formacién y han asistido 11 personas, 8 mujeres
(72,73%) y 3 hombres (27,27%). Los hombres se forman mas en temas técnicos que las mujeres y
por el contrario las mujeres se forman mas en habilidades interpersonales en comparacion con los

hombres. La formacion en Idiomas y ofimatica es mas igualitaria.



10.7.10. Promocion

En Transports Calsina i carre Sl se garantiza la igualdad de oportunidades en los procesos de
promocién interna de la compania, no existiendo ninguna barrera u obstaculo por cuestiones de

género.

En la empresa se prioriza la promocion interna con el objetivo de ofrecer oportunidades de desarrollo
y carrera profesional a las mujeres y hombres que ya forman parte de la misma y se realiza en

funcion del mérito profesional.

En la empresa no existe un procedimiento de promocion formalizado, lo que si que existe es un Plan
de carrera para el personal que lo solicite. Se ha realizado recientemente un Plan de Carrea en

referencia al sistema de gestion de aduanas, tal como se puede observar en el siguiente documento.

CALSINA
CARRE

Pont de Molins a & d'abril de 2024

A tarenio oo A

Mitjangant aguest document es procedeix a concretar el pla de carrera proposat,
establint un escalat salarial condicionat a uns objectius determinats, que es
defineixen a continuacid:

Als 6 maesos de la contractacid es valorara el seglents objectius:

- Coneixement del sistema en general i del sistema de gestid aduanera.
- Saber que vol dir cada apartat, tragabilitat de la mercaderia, TT de la
ia, i fer un i dels i it | estar al dia dels
requeriments de la mercaderia.

Amb la consecucié dels objectius | una valoracid positiva de part de la responsable
el salari passara a ser de de: 22.500 bruts anuals.

Als 12 meses de la contractacid es valoraran els seglents objectius:

- Tenir el control dels costos d'aduana, ja sigul el comesponsal com de agents
d'aduana externs, dels costos d'emmagatzematges i del projecta d'aduana.
Controlar gue tots els requeriments siguin correctes | modificar els TT en el
cas de demora.

- Comunicacid amb els corresponsals de gestid aduanera | avisar dels llistat
de la mercaderia | les aduanes, seguiment dels camions i la seva
tragabilitat). Comunicacid amb agents d'aduana externs (Avisar del camid i
de la seva gestid aduanera).

Amb la consecucié dels objectius | una valoracid positiva de part de la responsable
el salari passara a ser de de: 24,000 bruts anuals.

Per que consti l'acord, les parts firem a continuacid:

[ ] TRANSPORTES CALSINA CARRE SL




Promociones realizadas en los tres ultimos afos:

Mujeres %o Hombres Ya Total

1 33.33 2 66,67 3

Promociones del Gltimo afio

2

Mujeres Hombres

Promociones del dltimo afio

Mujeres | Hombres

En los ultimos 3 afios la empresa promociond a un total de 3 personas, una mujer (33,33%)y dos
hombres (66,67%). Conviene recordar que Transports Calsina i Carre tiene una plantilla claramente

masculinizada, lo que dificulta la promocién de mujeres.



10.7.11. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

En este ambito se recogen las medidas destinadas a promover la igualdad de oportunidades entre
los trabajadores y trabajadoras a través de la introducciéon de acciones que mejoren, dentro de las
posibilidades organizativas y econémicas de la compania, el régimen legal y convencional en materia
de conciliacién de la vida familiar y laboral y la corresponsabilidad, ademas de garantizar el libre
acceso de los trabajadores y trabajadoras a dichas medidas en condiciones de igualdad y no

discriminacién por razén de género.

Una de las causas que explican la menor participacién laboral de las mujeres con respecto a los
hombres se asocia a una mayor dificultad para lograr la conciliaciéon entre la vida personal, familiar
y laboral, dado que sobre ellas siguen recayendo la mayor parte de las responsabilidades domésticas
y cuidado de otras personas. Estos hechos se pueden ver acentuados por dificultades para acceder,
en ocasiones, a servicios de atencion a menores y otras personas dependientes, lo que influye en la
decision 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 (Instituto de la Mujeres y para la

Igualdad de Oportunidades).

Las cuestiones relacionadas con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral son uno de los
aspectos mas relevantes cuando se mencionan las dificultades a las que se enfrenta el colectivo

femenino.

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es una inquietud real en Transports Calsina i
carre SL. Se busca la fidelizacién de la plantilla y el maximo confort personal y familiar por lo que se
aboga por la buena gestién del tiempo dedicado a la vida personal y laboral, buscando un equilibrio
saludable para toda la plantilla. Se desea 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.




Son diversas las medidas implantadas en la empresa orientadas a favorecer la conciliacion:

Hay que mencionar que Calsina Carré, hace afios que implantan medidas que ayudan al personal a
la conciliacién de su vida personal, familiar y laboral (flexibilidad de horarios, teletrabajo en algunos
casos y jornada intensiva tanto para hombres como mujeres). Propiciar una buena gestién del tiempo
dedicado a la vida personal, familiar y laboral, buscando un equilibrio saludable para todo el personal
favorecera también a una mayor implicacién, retencién del talento y mejora del clima laboral, entre

otras cuestiones.

A continuacién, se mencionan algunas de las medidas ya implantadas por Calsina Carré dirigidas a

facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de personal:
e Jornada flexible para aquel personal que tiene horario partido (Flexibilidad entradas y salidas).

e Opcién de “teletrabajo” en aquellas ocupaciones que, por su naturaleza, no requieren
presencialidad. Esta modalidad de trabajo se ha acentuado el 2020 debido a la situaciéon de

pandemia.

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.
o Permisos de excedencia.

e Dispone de un departamento de Recursos Humanos que vela por el desarrollo y bienestar del
personal de la empresa. El trabajador/a dispone de un buzén de sugerencias que es totalmente

anonimo.

Ademas, durante el 2020 se realiz6é una Encuesta de Clima en la filial de Espafia analizando los

siguientes bloques, que se han seguido trabajando en 2021, apoyados por el Plan de Igualdad
Destacando algunos resultados se observé que:
e La mayoria de los departamentos conoce su posicion en la empresa (69%).

e La relacién con los/las compafieros/as se considera positiva ya que el 91% responde total o

parcialmente de forma positiva a una buena relacién.



e A nivel de percepcion de seguridad en el puesto con relacién a la salud se observé que el 57 %
responde total o parcialmente de forma positiva. Por lo que en general se considera una tendencia
positiva. Hay que tener en cuenta que durante el 2020 hubo numerosos cambios en espacio y lugares

de trabajo debido a la pandemia.

e También se observé que el 73 % de la poblacion encuestada responde total o parcialmente de
forma positiva a una satisfaccion y sensacién de realizacién en el trabajo. Por lo que en general se

considera una tendencia positiva.

e En relacion a la sensacion de Igualdad de oportunidades en la empresa se detect6é que el 66 %

respondié con una sensacion de igualdad total o parcialmente positiva.

e Un punto interesante que la empresa encuesté fue el deseo del personal de que la empresa
pudiera ofrecer medidas de retribucion flexible mas alla del salario. Entendiendo que este tipo de
medidas pueden favorecer la satisfaccion del personal con una mayor sensacion de engagement
con la organizacion. Se observé que un 95 % era favorable a este tipo de medida, sin duda, un hecho

que debe tenerse en cuenta para futuras decisiones en relacién con los empleados/as.

e En relacion a la confianza en la Direccion de la empresa un 61% de la poblacién encuestada

respondié de forma total o parcialmente positiva.

e Finalmente, en la cuestion sobre recomendar la empresa como un lugar para trabajar se observa
que el 84 % del personal encuesta puntua entre un 7 y un 10 sobre la recomendacion de trabajar en

la empresa.

Los resultados de la encuesta fueron analizados con los respectivos Directores/as para establecer
una serie de medidas correctoras para aplicar a corto y medio plazo para mejorar aquellos puntos
que resultaron con puntuacion méas baja. Cada centro dispone de los calendarios laborales segun la

zona geogréfica y los cuadrantes se presentan antes de iniciar el afio.

Nacimientos de infantes en el ultimo afno (2023).

Madres Yo Padres % Total

4 36,36 ¥ 63,64 11
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Durante el afio analizado, 11 personas de la plantilla fueron madres o padres, 4 mujeres (36,36%)

y 7 hombres (63,64%). Este dato se analiza para observar si el personal encuentra barreras en su

dedicacion laboral para tener descendencia.

Responsabilidades familiares: nimero de hijos/as de toda la plantilla del altimo afio.

Mimero de hijos/as
Mingiin hijofa
1
2
3 0 mas

Total

Mumero de hijos/as
Mingiin hijofa
1
2
3 0 mas

Total

Mujeres
66
7
15

2

110

Mujeres
66
7
15

2

110

%

G0.00

2455

1364

100

2454

31,03

2542

25,00

26,00

Hombres

203

60

44

]

N3

Hombres

203

G0

44

6

N3

o
G488
1917
14,06

1.92

100

73,46

6397

7458

7500

74.00

Total

269

ar

39

&

423

Total

269

423



Nimero de hijos/as
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Mujeres |l Hombres

Segun los datos facilitados por la empresa, el 63,59% de la plantilla no tiene ningun hijo/a. Seguido
del 20,56% que tiene 1 hijo/a, el 13,95% tiene 2 hijos/as y el 1,89% 3 o mas hijos/as.

En el analisis disgregado por género, se observa como el 24,55% de mujeres tienen1 hijo/a, frente
al 19,11% de los hombres en la misma situacién. El resto de los datos estan muy equilibrados entre
mujeres y hombres, practicamente existe el mismo porcentaje de hombres y mujeres que tiene 2 o
mas hijos e hijas. Los que no tienen ningun hijo o hija son el 60% de las mujeres (66) y el 64,97% de
los hombres (204).

Responsabilidades familiares: cuidado de personas dependientes

Mujeres % Hombres Ya Total

3 100,00 0 0,00 3

Personas dependientes
3

Mujeres Hombres



Personas dependientes

Mujeres | Hombres

De las 3 personas de la plantilla que tienen personas dependientes al cargo, las 3 son mujeres. Tal
como se ha comentado, las mujeres siguen tendiendo mas responsabilidad en tener personas a

cargo en comparacion con sus companeros de trabajo.

Excedencias voluntarias.

Bajas temporales, excedencias y permisos.

Tipo de baja temporal Mujeres % Hombrez % Total
Incapacidad temporal | ?5.61. 90 7433 121
Accidente de trabajo 3 7.32 21 17,36 24

Macimiento de hijo ofe hija 4 9,76 T 579 1N

Cesion al otro progenitor del permiso de

maternidad
Adopcion o acogida 0 0,00 [i] 000 0
Riesgo durante el embarazo . 0 . 0,00 - 0 - 000 O
Reduccion de jomada lactancia 0 0,00 1] 000 0O
Reduccidn de jornada por cuidado de hijofa . 3 . 7.32 - [} - 000 3

Reduccion jornada por cuidado de familiares y
de ofras personas a su cargo

Reduccion jornada por ofros mofivos o 0,00 3 248 3
Excedencia por cuidado de hijo/a 0 0,00 [i] 000 0
Excedencia por cuidado de familiares 0 0,00 0 000 O

Excedencia fraccionada por cuidado de hijofa o

familiar
Excedencia veluntaria 1] 0,00 1] 000 0O
Permiso por enfermedad grave, fallecimiento... i} 0,00 [i] 000 0O

Total 4 100 121 100 162




Tipo de baja temporal Mujeres % Hombres % Total

Incapacidad temporal 3 25,62 90 74358 121
Accidente de trabajo 3 12.50 21 E7.50 24
Macimiento de hijo ofe hija 4 36,36 T 6364 11

Cesidn al ofro progenitor del permiso de
0 0,00 0 000 0

matemnidad
Adopcion o acogida 0 0.00 [} 000 o0
Riesgo duranie el embarazo 0 0.00 L1} 000 o0
Reduccion de jornada lactancia 0 0.00 0 000 0O

Reduccion de jomada por cuidado de hijo/a 3 100,00 [} 000 3

Reduccion jomada por cuidado de familiares

0 0,00 0 000 0
y de olras personas a su cargo

Reduccion jornada por ofros motivos 0 0.00 3 10000 3
Excedencia por cuidado de hijo/a 0 0.00 [} 000 0
Excedencia por cuidado de familiares 0 0.00 L1} 000 o0

Excedencia fraccionad idado de hijo/!
xcedencia fracciona E.FDF cuidado de hijo/a 0 0.00 0 000 0
o familiar

Excedencia veluntaria 0 0.00 1] 000 0

Permi fi dad
ermiso por er\ ?rme ad grave 0 0.00 o 000 o
fallecimiento...

Total 41 253 121 7489 182

Durante el 2023 se contabilizaron un total de 162 bajas temporales, excedencias, reducciones y
permisos. De éstas, 41 fueron por parte de mujeres (25,31%) y 121 por parte de hombres (74,69%).
En cuanto al tipo de baja temporal, 121 personas cogieron una baja por incapacidad temporal, 31
mujeres (25,62%) y 90 hombres (74,38%); 24 por accidente de trabajo, 3 mujeres (12,50%) y 21
hombres (87,50%); 11 por nacimiento de hijo/a, 4 mujeres (36,36%) y 7 hombres (63,64%); 3
personas por reduccion de jornada por cuidado de hijo/a, todas mujeres y 3 personas por reduccion

de jornada por otros motivos, todos hombres.

En el analisis disgregado por género se observa como las reducciones de jornada relacionadas con

los cuidados de hijas e hijos estan claramente feminizadas.



10.7.12. Retribuciones

En referencia a la politica retributiva, en igualdad de condiciones de trabajo, la empresa retribuye al
personal segun la categoria, las funciones y responsabilidades que desarrolla, no existiendo
diferencias por cuestiones de género en este ambito.

Distribucion de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extra salariales.

Bandasg salariales Mujeres o Hombres Vo Total
Enire 14.001 € y 24 000 £ 35 59,79 203 76,32 261
Enire 24.001 € y 30.000 £ 19 19,59 £ | 11,65 30
Enire 30.001 € y 36.000 € il 8,25 14 3,26 22

Maz de 36.000 £ 12 12,37 13 677 30
Total a7 100 266 100 363

Bandasg salariales Mujeres ki Hombres Ya Total
Enire 14.001 €y 24.000 £ 5 2222 203 Tr7s 261
Enfre 24.001 € y 30.000 £ 19 35,00 K| 200 50
Enire 30.001 € y 36.000 € & 36,36 14 G364 22

Mas de 36.000 £ 12 40,00 13 6000 30

Total a7 26,72 266 73,28 363

Bandas salariales sin compensaciones extra salariales
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Vemos, segun los datos aportados, que la mayor parte de la plantilla, 58 mujeres (el 59,79% del total
de mujeres) y 209 hombres (el 76,32% del total de hombres), se encuentran en la franja salarial mas
baja, entre 14.001 y 24.000 €. Le siguen la franja de 24.001 a 30.000€ hay 50 personas, con 19
mujeres (19,59% del total de mujeres) y 31 hombres (11,65% del total de hombres; la de entre 30.001
y 36.000€, compuesta por 8 mujeres (8,25% de la plantilla femenina) y 14 hombres (5,26 de la
plantilla masculina); y la de mas de 36.000€, con 12 mujeres (el 12,37% del total de mujeres) y 18
hombres (6,77% del total de hombres).

La mayoria del personal tiene una retribucion entre 14.001 y 24.000€, 22,22% de mujeres 'y 77,78%
de hombres. Entre 24.001 y 30.000€ se encuentran el 38% de representacion femenina y 62% de
representacion masculina, con porcentajes similares se encuentra la retribucion entre 30.001 y
36.000€, 36,26% de mujeres y 63, 64% de hombres. La retribuciébn mas alta es decir Mas de
36.000€, hay el 40% de mujeres y el 60% de hombres, done hay mayor porcentaje de retribucion

femenina, dato que se valora de forma positiva en este analisis.



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

Categoria profesional Banda =alarial Mujeres % Hombres % Total

Menos de 7.200 € 0 0.00 0 0,00 0O

Entre 7201 €y
0 .00 0 000 0

14.000 €
Entre 14.001 €y ol o L
24000 €
AUKILIAR Entre 24.001 &
S 0 000 0 000 O
30000 €
Entre 30.001 €y
e oone 0O 000 0 000 O
Mas de 36.000 € 0 000 0 000 0

Menos de 7.200 € 0 000 0 000 O

Entre 7201 €y 0 0.00 0 000 0

14.000 €
Entre 14.00T€Y oy 3238 20 752 54
X 24000 € . '
AUXILIAR 12 + 25 Afl0S —_ ="
Sl 4 381 1 038 5
30000 €
Enfre 30.001€y o=l - -
36.000 €
Mas de 36.000 € 0 000 0 000 0

Menos de 7.200 € 0 0,00 0 000 0

Entre 7.201 €y 0 0.00 0 000 O

14.000 €

Entre 14.001 €y

i 54 000 £ i 762 i 301 16
ALXILIAR 2° - 25 ANOS

Entre 24 001 €y 0 0.00 0 000 O
30.000 € ’ '

Entre 30,001 €y 0 0.00 0 0.00 0
36.000 €

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 O

Menos de 7.200 € 0 0.00 0 0,00 0O

Entre 7201 €y
14.000 £
Enire 14.001 €y
AUXILIAR 24000 €
ADMINISTRATIVO Entre 24 001 € y
30.000 £
Entre 30.00T<y 0O 000 0 000 O
36.000 € ’ '

0 0.00 0 000 O

2 1,90 1 038 3

0 0.00 0 000 O

Mas de 36.000 € 0 0,00 ] 000 0




Menos de 7.200 € 0000 0 000 O
Entre 7201 € y 14.000 £ 0000 0 000 O
) Entre 14001 €y 24000 € 4 3,81 97 3647 101
C. MECANICO
Entre 24001 €y 30000€ 1093 1 038 2
Entre 30001 €y 36000€ 2 190 2 073 4
Mas de 36.000 £ 0000 0 000 O

Menos de 7.200 € 0000 0 000 O

Entre 7201 € y 14.000 £ 0000 0 000 O
Enfre 14001 €y 24000€ 2150 0 000 2
C. MECAMNICO ¥ TPC
Entre 24 001 €y 30000€ 0000 0 000 O
Entre 30001 €y 36000€ 1095 0 000 1
Mas de 36.000 € 0000 0 000 O
Menos de 7.200 € 0000 0 000 O

Entre 7201 € y 14.000 £ 0000 0 000 O

Entre 14001 €y 24000€ 0000 0 000 O

CAP DE SERVEI

Entre 24 001 €y 30000€ 0000 0 000 O
Enfre 30001 €y 36000€ 0000 © 000 O

Mas de 36.000 £ 108 0 000 1

Menos de 7.200 € 0000 0 000 O
Entre 7.201 € y 14.000 £ 0000 0 000 O
Entre 14001 €y 24000€ 0000 3 113 3

CAPATAS

Entre 24 001 €y 30000€ 0000 6 226 6
Entre 30001 €y 36000€ 0000 2 073 2

Mas de 36.000 £ 0000 0 000 O



Menos de 7.200 € 000000000
Entre 7201 €y 14.000€ 000000000
Entre 14001 €y 24.000€ 00,002 0.75 2
CONDUCTOR FURGOMNETA
Entre 24.001 €y 30.000 € 00,00 1 0,35 1
Entre 30.001 € y 36.000 € 00,001 0,35 1
Mas de 36.000 € 000000000

Menos de 7.200 € 000000000

Entre 7201 €y 14.000€ 00,000 0,000
. Entre 14.001 €y 24.000 € 00,000 0.00 0
ENCARGADO Al MACEN (AG.TPTE.)
Entre 24.001 €y 30.000 € 00,001 0,35 1
Entre 30.001 €y 36.000 € 00,000 0.00 0
Mas de 35.000 € 000000000
Menos de 7.200 € 000000000
Entre 7201 €y 14.000€ 00,000 0,000
Entre 14.001 €y 24.000 € 00,000 0.00 0
ESPEC 17T
Entre 24.001 € y 30.000 € 00,000 0.00 0
Entre 30.001 €y 36.000€ 109510332
Mas de 36.000 € 000000000
Menos de 7.200 € 000000000
Entre 7201 €y 14.000€ 00,000 0,000
Entre 14.001 €y 24.000 € 00,000 0.00 0
ESPEC N5T
Entre 24001 €y 30.000€ 10951033 2
Entre 30.001 €y 36.000<€ 00,000 0.00 0

Mas de 36.000 € 000000000



EXPENDEDOR

JEFE DE NEGOCIADO

JEFE DE SECCION

JEFE EQUIFO

Menos de 7.200 €
Enfre 7201 €y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 £
Entre 24.001 €y 30.000 £
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7201 €y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 £
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 35.000 £
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 £
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 35.000 £
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Enfre 7201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 £
Entre 30.001 €y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
1.90
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
286
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00

0.00

0,00
0,00
0,33
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,33
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,38
2,63
0,00
0,00
0,33
0,38
0,00

0.00




JEFE SERVICIO

JEFE TRAFICO 17

JEFE TRAFICO 2

JEFE TRAFICO 3

Menos de 7200 €
Entre 7.201 €y 14000 £
Entre 14.001 €y 24000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €
Maz de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14000 €
Entre 14.001 €y 24000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0,00

0.00
0,00
0.00
0,00
286
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
1.90
0,00
0.00
0,00
0.95
0,95
0.00
0,00
0.00
0,00
0.00
0,93

0.00

0,00

0.00
0,00
0,00
0,00
226
0,00
0.00
0,00
0.38
0,75
035
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
0.38
0,00
0,00
0,00
0.00
0,75

0.00




Menos de 7200 € 00,00
Entre 7.201 €y 14.000 € 00,00
Entre 14.001 €y 24.000 € 00,00
MOZ0
Entre 24.001 €y 30.000 € 00,00
Entre 30.001 €y 35.000 € 00,00
Mas de 36.000 € 00,00
Menos de 7.200 € 00,00

Entre 7201 €y 14.000 € 00,00

0

]

2

]

0

0

]

]

0,00

0.00

0

0

0,75 2

0.00

0,00

0.00

0,00

0.00

0

0

0

0

0

Entre 14001 €y 24000 €1095145.2615

MOZ0 CAR. DESCAR. REPAR (MERC)

Entre 24.001 €y 30000 € 00,00 0 0.00 O

Entre 30.001 €y 36.000 € 00,00 0 0.00 O

Mas de 36.000 € 0000 0 000 0

Menos de 7.200 € 0000 0 0.00 0

Entre 7201 €y 14.000 € 00,00 0 0,00 0

Entre 14.001 €y 24.000 € 00,00 26 9,77 26

MOZ0 ESPECIALISTA
Entre 24.001 €y 30.000 € 00,00

Entre 30.001 €y 35.000 € 00,00

Mas de 36.000 € 00,00

Menos de 7.200 € 00,00
Entre 7.201 €y 14000 € 00,00
Entre 14.001 €y 24.000 € 0 0,00

MOZ0 ESPECIALIZADO

Entre 24.001 €y 30.000 € 00,00
Entre 30.001 €y 35.000 € 00,00

Mas de 36.000 € 00,00

]

0

]

0

]

0

]

]

0.00
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
033
0,00

0.00

0

0




MOZ0 TALLER ESPECIALISTA

OFICIAL 17

OFICIAL 1° ADMVO.

OFICIAL 2* ADMVO.

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0 0,00
00,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
00,00
10,85
0 0,00
0 0,00
0 0,00
21,90
4381
4381
32,86
0 0,00
0 0,00
54,76
87,62
0 0,00

00,00

0 0,00

0 0,00
4 150
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
2 075
3 188
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
1 0,38
2 075
1 038
2 075
0 0,00
0 0,00
15 5,64
11 414
1 0,38

1 0,38

20

19




Menos de 7.200 € 0 000 0 000 O

Entre 7201 € y 14.000 £ 0 00 0 000 O

Entre 14.001 €y 24.000 € 2 190 4 150 6

PEON ORDINARIO
Enfre 24.001 €y 30.000 £ 0 000 0O 000 O

Entre 30,001 € y 36.000 € 0 00 0 000 O

Mas de 26.000 £ ¢ 00 0 000 O

Total 106 100 266 100 371




Categoria profesional Banda zalarial Mujeres % Hombrez % Total

Menosde7200€ 0 000 O 000 O
Entre 72015y '

14.000 € poomboee e
Entre 14.001 €y 1 50.00 1 50,00 2
24000 €
AUXILIAR Entre 24.001
ntre 24. ¥ 0 0.00 0 000 0
30.000 €
Entre 30.001 €y
36.000 € i R e

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 0O

Menos de 7.200 € 0 0.00 i 000 0O

Entre 7201 €y
14.000 £
Entre 14.001 €y
24000 €
Entre 24001 €y
30000 €
Entre 30.001 €y
36.000 £

0 0.00 0 000 0O

34 6259 20 3704 54

AUXILIAR 1% + 25 ANOS
4 8000 1 2000 5

0 000 O 000 O

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 0O

Menos de 7.200 € 0 0.00 0 000 0O

Entre T201 €y
14.000 £

Entre 14.001 €y
24.000 €
Entre 24.001 €y
30.000 €
Entre 30.001 €y
36.000 €

0 0.00 0 000 0O
& 50,00 b3 30,00 16
AUXILIAR 2° - 25 ANOS

0 0.00 0 000 0O

0 000 O 000 O

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 0O

Menos de 7.200 € 0 0.00 0 000 0O

Entre T.201 €y
14.000 €
Entre 14.001 €y
AUXILIAR 24.000 €
ADMINISTRATIVO Entre 24.001 € y
30.000 €
Entre 30.001 €y
36.000 €

0 0.00 0 000 0O

2 BB6T 1 3333 3

0 0.00 0 000 0O

0 000 O 000 O

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 0O




Menos de 7.200 € 0 000 O 000 O
Entre 7201 €y 14000 0 000 O 000 O
. Entre 14001 €y 24000€ 4 396 97 9604 10
C. MECANICO
Entre 24.001 €y 30.000€ 1 5000 1 35000 2
Entre 30.001 €y 36.000€ 2 5000 2 3000 4
Mas de 36.000 € ¢ 000 O 000 O

Menos de 7.200 € 0 000 O 000 O

Entre 7201 €y 14000 0 000 O 000 O
Entre 14.001 €y 24.000€ 2 10000 O 000 2
C. MECANICO ¥ TPC

Entre 24.001 €y 30.000€ 0 000 O 000 O
Entre 30.001 €y 36.000€ 1 10000 0 000 1

Mas de 36.000 € o 000 O 000 O

Menos de 7.200 € 0 000 O 000 O
Entre 7201 €y 14000€ 0 000 O 000 O
Entre 14.001 €y 24000€ 0 000 O 000 O

CAP DE SERVEI

Entre 24001 <€y 30.000€ 0 000 O 000 O
Entre 30.001€y 36.000€ 0 000 O 000 O

Mas de 36.000 € 110000 O 000 1

Menos de 7.200 € 0 000 O 000 O

Entre 7201 €y 14000€ 0 000 O 000 O

Entre 14.001 €y 24000€ 0 000 3 10000 3
CAPATAZ

Entre 24001 €y 30.000€ 0 000 & 10000 &

Entre 30.001€y 36.000€ 0 000 2 10000 2

Mas de 36.000 € 0 000 O 000 O



CONDUCTOR FURGOMETA

ENCARGADD ALMACEN (AG TPTE.)

ESPEC 17T

ESPEC N3T

Menos de 7.200 € 0000 0 000 O

Enfre 7201 €y 14.000€ 0
Enire 14001 €y 24000 € 0
Enfre 24.001 €y 30.000 € 0
Enire 30.001 €y 36.000 € 0

Mas de 36.000 £ 0

Menos de 7.200 € 0
Enfre 7201 €y 14.000€ 0
Enire 14001 €y 24000 € 0
Enfre 24.001 €y 30.000 € 0
Enire 30.001 €y 36.000 € 0

Mas de 36.000 £ 0

Menos de 7.200 € 0
Enfre 7201 €y 14.000€ 0
Enire 14.001 €y 24.000 € 0

Entre 24.001 € y 30.000€ 0

0.00 0 000 O

0,00 2100,00 2

0.00 1100001

0,00 1100,00 1

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00

0.00

0 000 O

0 000 0

0 000 O

0 0,00 0

1100.00 1

0

0

0

0

0

0

Enire 30.001 € y 36.000 € 150,00 1

Mas de 36.000 £ 00000

Menos de 7.200 € 0 000 0

Entre 7201 €y 14.000€ 0 0.00 0

Entre 14001 €y 24000 €0 0.00 O

Entre 24.001 € y 30.000 € 150,00 1

Entre 30.001 €y 36.000<€ 0 0,00 O

Mas de 36.000 £ 00000

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
50,00
0,00
0,00
0,00
0,00
50,00
0,00

0.00

]

]




EXPEMDEDOR

JEFE DE NEGOCIADO

JEFE DE SECCION

JEFE EQUIFO

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0,00
0.00
0,00
0,00
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
100,00
0,00
0,00
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
30,00
0,00
0,00
0,00
0.00
0,00

0.00

7

0.00
0.00
100,00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
100,00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
100,00
70.00
0.00
0.00
100,00
100,00
0.00

0.00




JEFE SERVICIO

JEFE TRAFICO 1%

JEFE TRAFICO

JEFE TRAFICO 3

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 35.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24 000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
3333
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
86,67
0,00
0,00
0,00
100,00
100,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
33332

0,00

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
66,67
0,00
0,00
0,00
100,00
100,00
33.33
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
100,00
0,00
0,00
0,00
0,00
66,67

0.00




MOZ0

Menos de 7.200€ 00000 000 O

Entre 7201 €y 14.000€00,00 0 000 ©

Entre 14.001 € y 24.000

- 00,00 2 100,00 2

Entre 24.!]!: €y 30.000 00000 000 0

Entre 3u.nu;: €Y 38090 0000 000 0

Mas de 36.000 € 00000 000 0

Menos de 7.200€ 00000 000 O

Entre 7201 €y 14000 €0000 0 000 ©

Entre 14.001 €y 24.000 16,6714 9333 15

MOZO CAR. DESCAR. REPAR =
(MERC) Entre 24.001 €y 30.000 00000 000 0
£ = '
Entre 30.001 € y 36.000
00000 0,00 O
£
Mis de 36.000€ 00000 D00 O
Menos de 7200€ 00000 D00 0O
Entre 7.201 €y 14000 € 00,00 0 0,00 0
Entre 14_1111;: €Y 24000 0 o6 100,0026
MOZO ESPECIALISTA
Enlre 24.001€y30.000 (000 000 g
£
Enlrs 30.001€y 36000 (0 00 000
£
Mas de 36.000€ 00,000 000 0
Menos de 7200€ 00,000 D00 0
Entre 7.201 €y 14000 € 00,00 0 0,00 0
Enire14.l]l]€1'Ey 24000 10000 0.00 0
MOZ0 ESPECIALIZADO Entre 24.001 £ y 30.000
< 00,00 1 100,00 1
En1re3ll.l]l]€1€3r 36000 0000 000 0

Mas de 36.000 € 00000 000 O




MOZ0 TALLER ESPECIALISTA

OFICIAL 1#

OFICIAL 1° ADMWO.

OFICIAL 22 ADMVQ.

Menos de 7.200 €
Enfre 7201 €y 14.000 £
Enire 14.001 €y 24 000 £
Enfre 24.001 € y 30.000 €
Enire 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Enire 7201 €y 14.000 €
Enire 14.001 € y 24 000 £
Enfre 24.001 € y 30.000 €
Enire 30.001 €y 36.000 £
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Enire 7201 €y 14.000 £
Enire 14.001 €y 24.000 £
Enire 24.001 € y 30.000 €
Enire 30.001 € y 35.000 £
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Enfre 7201 €y 14.000 £
Enire 14.001 €y 24000 €
Enire 24.001 €y 30.000 €
Enire 30.001 €y 36.000 £

Mas de 36.000 €

2

4

4

3

5

]

]

]

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
100,00
0,00
0,00
0,00
66,67
66.67
0,00
60.00
0,00
0,00
25.00
42.11
0,00

0,00

2

1]

1]

000 0
000 0
100,00 4
000 0
000 0
000 ©
000 0
000 0
100,00 2
100,00 5
0,00 1
000 0
000 0
000 ©
3333 3
3333 6
20,00 5
4000 5
000 ©

000 0

13 75,00 20

11 57,89 19

1

1

100,00 1

100,00 1




Menos de 7.200 €
Entre T.201 €y 14.000 €
. Entre 14.001 €y 24.000 €
PEOH ORDIMARIO
Entre 24.001 £y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0 000 O 000 O
0 000 0 000 O
2 3333 4 6667 6
0 000 O 000 O
0 000 0 000 O

[} ]

0 000 0O 000 O

Total

110 26,00 313 74,00 423




Puesto de trabajo Banda salarial Mujerez % Hombres % Total

Menos de 7.200 € 0 000 0 000 O

Entre 7.201 €y
0 000 0 000 0

14.000 £
Entre 14.001 €y 1 105 1 038 2
24000 €
ACECESSOS Entre 24.001 €
il <= ¥ 0 000 0 000 0
30.000€
Enire 30.001 €y
e o00e 0 000 0 000 0
Mas de 36.000 € 0 000 0 000 0

Menos de 7.200 € 0 000 0 000 0

Entre 7201 €y 0 000 il 000 0

14.000 £
14001 €y 2 211 0 000 2
24000 € ' '
ADMIN. ARRASTRES o ionie
e =5 ¥ 0 000 0 000 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0 000 O 000 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0 000 0 000 0

Menos de 7.200 € 0 0,00 0 0,00 0O

Entre 7201 €y 0 000 0 000 0

14.000 €
) Entre 14.001 <y 1 105 3 113 4
ADMINISTRACIO 24.000= _ .
LOGISTIGA Entre 24.001 € y s a5 0 o000 3
30.000 € : '
Entre 30.00T <y 1 105 1 038 2
36.000 £
Mas de 36.000 £ 0 000 0 000 0

Menos de 7.200 € 0 000 0 000 O

Entre 7.201 €y

14000 £

Entre 14.001 €

000 < s 2 211 0 000 2
Enfre 24.001 €y

30.000€

Entre 30.001 €y 0 000 0 000 O
36.000€ :

0 0,00 0 000 0O

ADUANAS

0 0,00 0 000 0O

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 O




COMERCIAL

COMPTABILITAT

CONDUCTOR INTERMNACIOMAL

CONDUCTOR MACIONAL

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0 0,00
0 0,00
221
0 0,00
221
0 0,00
0 0,00
0 0,00
4421
221
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
221
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00

0 0,00

0 000 O
0 000 0
1 0,38 3
1038 1
0 000 2
2 075 2
0 000 O
0 000 O
0 000 4
0 000 2
0 000 O
0 000 O
0 000 O
0 000 O
86 32,33 58
0 000 O
2 075 2
0 000 0
0 000 O
0 000 O
9 333 9
0 000 O
0 000 O

0 000 0




CONTROLLERS

COSTUMER SERVICE

DIRECCIO

EQUIPS DE SEGUIMENT

Menos de 7.200 €
Enfre 7201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 £
Entre 24.001 €y 30.000 £
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 £
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 £
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 £
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 £
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Enfre 7201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 £
Entre 30.001 €y 36.000 £

Mas de 36.000 €

]

0

0,00
0,00
1,05
0,00
0,00
2,11
0,00
0,00
9,47
2,11
1,05
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
316
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00

0.00

0,00
0.00
0,38
0.00
0,00
0.00
0,00
0.00
1,88
0.00
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
0.00
0,00
263
0,00
0.00
0,38
0.00
0,38

0.00




ESTACIO SERVEIS

FACTURACIO

GESTIO FLOTA - EUROPA

GESTIO FLOTAELO

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 35.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €

Mas de 35.000 €

0

]

0,00

0,00

3 316

0

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
5,32
1,05
1,05
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
1,05
0,00
0,00
6,32
1,05
0,00

0,00

0,00

0,00

0,38
0,38
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,38
0,00
0,00
0,00
0,38
0,38
0,38
0,00
0,00
0,75
0,00
0,00

0,00




MAGATZEM

MANTEMNIMENT

MANTENIMENT FLOTA

QUALITAT I PRL

Menos de 7200 £
Entre 7.201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 £
Entre 24.001 €y 30.000 £
Entre 30.001 €y 36.000 €
Mazs de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 £
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 £
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 £
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 35.000 £
Mas de 36.000 €
Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 £
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 £

Mas de 36.000 €

0

0

0.00
0.00
2,1
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
2,1
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
1,05
0.00
0.00

1.05

32

13

0,00

0,00

19,55 54

4,39
1,50
0,00
0,00
0,38
0,00
0,00
0,33
0,00
0,00
0,33
0,00
0,00
0,33
0,00
0,00
0,00
0,38
0,00

0,00

13




RENTADOR

RRHH

TALLER

TRANSPORT AGENCIA EUROPA

Menos de 7.200 €
Entre 7201 € y 14.000 €
Enire 14.001 € y 24 000 £
Enire 24.001 € y 30.000 €
Enire 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 £

Menos de 7.200 €
Entre 7201 € y 14.000 €
Enire 14.001 £ y 24 000 €
Enire 24.001 € y 30.000 €
Enire 30.001 € y 36.000 €

Mas de 35.000 £

Menos de 7.200 €
Entre 7201 € y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Enire 24.001 € y 30.000 €
Enire 30.001 € y 36.000 £

Mas de 36.000 €

Menos de 7.200 €
Enfre 7201 € y 14.000 £
Enire 14.001 € y 24 000 €
Enire 24.001 € y 30.000 €
Enire 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 £

0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
2211
0 0,00
11,05
0 0,00

00,00

0

0,00
0,00
0.75
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0.38
0,00
0,00
0,00
0,00

0.00

0 0,00 14 5,26

0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00
0 0,00

00,00

G

226
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
038

0.00




Menos de 7.200 € 00.0000,00 0
Entre 7201 €y 14.000€ 00,0000,00 0
Entre 14001 £y 24000 €33,1610,33 4

TRANSPORT CORRESPOMNSAL EUROPA

Entre 24.001 €y 30,000 €11.0500,00 1
Entre 30.001 €y 36.000€221100,00 2

Mas de 36.000 € 00.0000,00 0

Menos de 7.200 € 00000000 0
Entre 7201 €y 14.000€ 00.0000,00 O
Entre 14001 £y 24000 €22 113113 5

TRAMSPORT FTL EUROPA

Entre 24001 €y 30.000€11.053113 4
Entre 30.001 £y 36.000 €00,0010,33 1

Mas de 36.000 € 11.0500,00 1

Menos de 7.200 € 00.0000,00 0
Entre 7201 €y 14.000 € 00.0000,00 0
Entre 14.001 £y 24000 €66.324 1,530 10

TRANSPORT LTL EUROPA

Entre 24001 €y 30000 €55.262073 7
Entre 30.001 £y 36.000 €00,000 0,00 0

Mas de 36.000 € 221110338 3

Menos de 7.200 € 00.0000,00 0
Entre 7201 €y 14.000 € 00,0000,00 0
Entre 14.001 £y 24000 €00,009 3,33 9

TRANSPORT MAGHREE

Entre 24001 €y 30,000 €11.0500,00 1
Entre 30.001 €y 36.000€11,0210,38 2

Mas de 36.000 € 00.0000,00 0




Menos de 7.200 € o o000 0 000 O
Entre 7201 €y 14000€ 0 000 O 000 O
Entre 14001 €y 24.000€ 2 4000 3 6000 5
TRANSPORT NACIONAL
Entre 24.001 €y 30.000€ 0 000 3 10000 3
Entre 30.001 €y 36.000€ 0 000 2 10000 2

Mas de 36.000 € 0 000 0 000 O

Total 110 26,00 313 74,00 423




Puesto de trabajo Banda =alarial Mujeres % Hombrez % Total

Menos de 7.200 € ] 0.00 0 000 0
Entre 7201y '
14.000 €
Enfre 14001€y
24.000 €
Enire 24.001 €y
30.000 €

Entre 30.001 €y
35.000€

0 0.00 0 000 0O

1 50,00 1 50,00 2
ACCESS05

0 0.00 0 000 0O

0 000 0 000 O

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 0O

Menos de 7.200 € 0 0.00 0 000 0O

Entre 7201 €y
14.000 €
Entre 14001 €y
24000 €
Enire 24 001 €y
30,000 €
Entre 30.001 €y
36.000 €

0 0.00 0 000 0O

2 100,00 0 0oo0 2

ADMIN. ARRASTRES
0 0.00 0 000 0O

0 000 0 000 O

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 0O

Menos de 7.200 € 0 0.00 0 000 0O

Entre 7201 €y
14.000 €

Entre 14.001 €y

ADMINISTRACIO 24000

LOGISTICA Enfre 24.001 €y
30.000 €

Entre 30.001 €y
36.000 €

0 0.00 0 000 0O

1 25,00 3 7500 4

3 100,00 0 000 3

1 50,00 1 0,00 2

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 0O

Menos de 7.200 € 0 0.00 0 000 0O

Enfre 7201 €y
14.000 €
Entre 14001 €y
24000 €
Enire 24.001 €y
30,000 €
Entre 30.001 €y
36.000 €

0 0.00 0 000 0O

2 100,00 0 0o0 2
ADUAMAS

0 0.00 0 000 0O

0 000 0 000 O

Mas de 36.000 € 0 0.00 0 000 0O




Menos de 7.200 € 0 000 O 000 O
Enfre 7201 €y 14000€ 0 000 0 000 0
Entre 14001 €y 24 000€ 2 6667 1 3333 3
COMERCIAL
Entre 24.001 €y 30.000€ 0 0,00 1 100,00 1
Entre 30.001 €y 36.000€ 210000 0 000 2
Mas de 36.000 £ 0 000 2 10000 2

Menos de 7.200 € 0 000 O 000 O

Enfre 7201 €y 14000€ 0 000 0 000 0O
Entre 14.001 €y 24000 € 4 100,00 0 000 4
COMPTABILITAT

Entre 24001 €y 30.000€ 210000 0 000 2
Entre 30.001 €y 36.000€ 0 000 0 000 ©

Mas de 36.000 £ 0 000 O 000 0

Menos de 7.200 € 0 000 O 000 O
Enfre 7201 €y 14000€ 0 000 0 000 O
Enire 14.001 €y 24.000€ 2 227 86 97,73 88

CONDUCTOR INTERMACIOMAL

Entre 24001 €y 30.000€ 0 000 0 000 O
Entre 30.001 €y 36.000€ 0 0,00 2 10000 2

Mas de 36.000 € 0000 O 00D O

Menos de 7.200 € 0 000 O 000 O
Enfre 7201 €y 14.000€ 0 000 0 000 0
Entre 14.001 €y 24 000€ 0 000 9 100,00 9

CONDUCTOR MACIOMAL

Entre 24001 €y 30.000€ 0 000 0 000 O
Enire 30.001 €y 36.000€ 0 000 0 000 0

Mas de 36.000 € ¢ 000 0O 000 O



CONTROLLERS

COSTUMER SERVICE

DIRECCIO

EQUIPS DE SEGUIMENMT

Menos de 7.200 €
Entre 7201 €y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas= de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7201 €y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24 000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas= de 36.000 £
Menos de 7.200 €
Entre 7201 €y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 36.000 €
Menos de 7200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

0,00
0,00
50,00
0,00

0,00

0

100,00 0

0,00

0,00

0

0

0.00
0.00
50,00
0.00
0.00
0.00
0.00

0.00

8429 5 3571

100,00 0

100,00 0

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
30,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00

0,00

0

0

T

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

70,00
0.00
0.00

100,00
0.00

100,00

0.00

=i




ESTACIO SERVEIS

FACTURACIO

BESTIO FLOTA - EUROPA

GESTIO FLOTA ELO

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 €y 24 000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas= de 36.000 £

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas= de 36.000 £

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Entre 14.001 £y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 €

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Entre 14.001 € y 24 000 €
Entre 24.001 €y 30.000 €
Entre 30.001 €y 36.000 €

Mas de 36.000 €

1]

000 0

0,00

000 0O 0,00

50,00 3 50,00

000 1 100,00

000 1

100,00

000 O 0,00

000 0 0,00

000 0O 0,00

100,00 0 0,00

100,00 © 0,00

100,00 0 0,00

000 1 100,00

000 0

0,00

000 O 0,00

000 0 0,00

0,00 1 100,00

000 1

100,00
50,00 1 50,00

000 0

0,00

000 O 0,00

75,00 2 25,00
100,00 0 0,00
000 0 0,00

000 0O 0,00




MAGATZEM

MANTENIMENT

MANTEMIMENT FLOTA

QUALITAT | PRL

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Enire 14.001 €y 24.000 £
Enfre 24.001 € y 30.000 £
Enire 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 £

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 € y 14.000 €
Enire 14.001 €y 24000 £
Enire 24.001 € y 30.000 €
Enire 30.001 €y 36.000 £

Mas de 36.000 £

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Enire 14.001 €y 24.000 £
Enire 24.001 € y 30.000 €
Enire 30.001 € y 36.000 £

Mas de 36.000 £

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 €y 14.000 €
Enire 14.001 €y 24.000 €
Enire 24.001 €y 30.000 £
Enire 30.001 € y 36.000 €

Mas de 36.000 £

0,00
0,00
3,70
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00

86,67
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00

100,00
0,00
0,00

100,00

32

13

-

0

0

0,00
0,00
96.30
100,00
100,00
100,00
0,00
0,00
100,00
0,00
0,00
100,00
0,00
0,00
33,33
0,00
0,00
100,00
0,00
0,00
0,00
100,00
0,00

0.00




Menos de 7.200 € & 000 O 000 O
Entre 7201 €y 14000€ 0 000 0 000 0O
Entre 14001 €y 24000 0 0,00 2 10000 2
REWTADOR
Entre 24 001 €y 30.000€ 0 000 O 000 O
Entre 30.001 €y 36.000€ 0 000 0 000 0
Mis de 36.000 € & 000 O 000 O

Menos de 7.200 € ¢ 000 O 000 O

Entre 7201 €y 14.000€ 0 000 0 000 0O
Entre 14001 €y 24000€ ¢ 000 1 10000 1
RRHH

Entre 24.001 €y 30.000 € 2100,00 0 000 2
Entre 30.001 €y 36.000€ 0 000 0 000 0
Mas de 36.000 € 110000 O 000 A
Menos de 7.200 € ¢ 000 O 000 O
Entre 7201 €y 14000€ 0 000 0 000 0O
Entre 14.001 €y 24.000€ ¢ 0,00 14 100,00 14

TALLER
Entre 24 001 €y 30.000€ 0 000 & 100,00 &
Entre 30001 €y 36.000€ 0 000 O 000 O
Mis de 36.000 € ¢ 000 O 000 O
Menos de 7.200 € ¢ 000 O 000 O
Entre 7201 €y 14000€ 0 000 0 000 ©
. Entre 14001 €y 24000€ 0 000 O 000 0

TRANSPORT AGENCIA EUROPA

Entre 24 001 €y 30.000€ 0 000 O 000 O
Entre 30.001 €y 36.000€ ¢ 0,00 1 100,00 1

Mis de 36.000 € ¢ 000 O 000 O



Menos de 7.200€ © 000 0 0,00 0
Entre 7.201 £y 14.000 '
0 000 0 0,00 0
. :
Entre 12.001€Y 5 7200 1 25.00 4
TRANSPORT CORRESPONSAL 24000 €
EUROPA
Entre 22001€Y 4 100,000 0,00 1
30.000 €
Entre 30.001 €y
e 000 < 2100,000 0,00 2
Misde36.000€ 0 0,00 0 0,00 ©
Menos de 7.200€ © 0,00 0 0,00 0
Enie 7201 €y 14000 (00 0 00 g
E
Entre 14001€y o
24000 € ' '
TRANSPORT FTL EUROPA 001 2
e 2 00EY 2500 3 7500 4
30.000 €
Entre 30.001€Y 4 500 110000 1
36,000 €
Masde36.000€ 1100,000 0,00 1
Menos de 7.200€ 0 0,00 0 0,00 0
Enie 7201 €y 14000 ) (000 000 g
E
Entre 14001 €y
000 e 6 60,00 4 40,00 10
TRAMNSPORT LTL EUROPA
Entre 24.001€y 5714322857 7
30.000€ : :
ENe30.001€y 1 0000 000 g
36.000€
Misde36000€ 2 66,67 13333 3
Menos de 7.200€ © 000 0 0,00 0
Enre 7201 €y 14000 ) (000000 g
£
Entre 14001 €y
o0 e 0 0,00 9100,00 9
TRANSPORT MAGHREE o ioore
n . ¥
. 1100,000 0,00 1
Entre 30.001€y 1 50,00 1 50,00 2
36.000 € : :

Masde36.000€ 0 000 0 0,00

0




Menos de 7.200 € ¢ o000 O 000 O
Entre 7.201 €y 14.000 € 0 o000 O 000 O
Entre 14.001 €y 24.000 € 2 3333 4 6667 ©
PEON ORDINARIO
Entre 24.001 € y 30.000 € 0 o000 0 000 O
Entre 30.001 € y 36.000 € ¢ o000 0O 000 O
Mas de 36.000 € ¢ o000 O 000 O

Total 110 26,00 313 74,00 423

En referencia a las retribuciones y las categorias profesionales y puestos de trabajo, la mayoria del
personal se encuentra en la banda salarial de Entre 14.001 y 24.000€, tanto mujereres como

hombres.

Hay mas hombres que mujeres en el tramo retributivo de Mas de 36.000€, en las categorias de
direccion, por ejemplo hay 3 mujeres y 7 hombres, si tenemos en cuenta el porcentaje de mujeres y

hombres que conforman la plantilla., hay mujeres en el tramo de retribucion mas alta.



10.7.13. Infrarrepresentacion femenina

Un aspecto esencial del analisis de los datos es la deteccion de situaciones de segregacion vertical u

horizontal en la empresa e identificar escenarios de infrarrepresentacion de mujeres.

La segregacion horizontal hace visible la distribucion que produce que las mujeres se concentren en
determinados puestos de trabajo o departamentos, y la segregacion vertical, con el conocido “techo de

cristal”, hace referencia a la dificultad de ascenso a puestos de responsabilidad por parte de las mujeres.

Tal como se ha comentado, la empresa pertenece a un sector de actividad masculinizado y la
representacion femenina en la empresa es tan solo del 26%. Existen puestos de trabajo donde no
hay representaciéon femenina como son los puestos de conductor, mantenimiento, taller, entre otros.
En las categorias profesionales de C. Mecanico y TPC, Capataz, Encargado almacén, Espec. N7T,

Expendedor, Jefe de Equipo y Mozo no hay ninguna mujer, son puestos masculinizados.

Cabe resaltar que hay mujeres en puesto de responsabilidad y direccién como pueden ser en las
categorias profesionales de: “Cap de servei’, “Jefe de negociado” o “Jefe Trafico 2”. Existe
representacion femenina en puestos relacionados con administracion y gestion como por ejemplo el
area de contabilidad, comercial, adunas y administracion, puestos tradicionalmente mas

feminizados.




10.7.14. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Transports Calsina i Carré tiene la voluntad de obtener una empresa equitativa y libre de
discriminacion, en base a mantener un entorno de trabajo productivo, seguro, tolerante, y teniendo
en cuenta la igualdad de oportunidades, asi como un entorno respetuoso con todas las personas
que forman parte de la empresa, y con otras con las que se relacione por motivos laborales (clientela,

empresas proveedoras y/o colaboradoras, entre otras).
Con esta finalidad, establece los siguientes principios:
1. Todas las personas vinculadas a la empresa tienen derecho a que se respete su dignidad.

2. El acoso sexual, por razén de sexo o psicolégico no seran permitidos ni tolerados en ninguna

circunstancia. No han de ser ignorados y seran sancionados con contundencia.

3. Garantiza a su personal y todas las personas relacionadas con la empresa, un entorno de trabajo

respetuoso y exento de cualquier tipo de acoso sea cual sea la modalidad en que se pueda presentar.

Transports Calsina i carre SL dispone de un Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso
se sexual, por razén de sexo y laboral o psicolégico. Las disposiciones de este protocolo se aplicaran
a cualquier tipo de acoso y, en particular, a los casos de acoso sexual, acoso por razén de sexo o
acoso moral. Las disposiciones del protocolo se aplican en centros de trabajo de la empresa y fuera
del centro de trabajo, en el caso de que las personas se encuentren por razones profesionales o
laborales. Asimismo, las disposiciones del protocolo se aplicaran tanto si los hechos se producen
dentro de la jornada laboral habitual como fuera de ella, siempre que las personas se encuentren

trabajando por razones profesionales o laborales.

Existe una comision anti acoso, las persones que forman parte de la comision, son personas de
referencia en la empresa y son la primera via de canalizacion de las quejas relacionadas con el
objeto del Protocolo, en el caso de existir algin comportamiento no idéneo en referencia a cualquier

tipo de acoso.

La Comisién Antiacoso (CA) estara formada por:

- Erika Esteve, representando al Departamento de Recursos Humanos
eesteve@calsina-carre.com / 618 795 505

- Lluis Batlle, representando la Direccidn: lIbatlle@calsina-carre.com / 618 795 510

Estas personas son los referentes en la organizacién y son la primera via de canalizacién
de las quejas relacionadas con el objecto del presente protocolo.



Imagen de la portada del Protocolo.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION EN CASO DE ACOSO SEXUAL,
POR RAZON DE GENERO y PSICOLOGICO
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10.7.15. Comunicacién, imagen y uso del lenguaje

Para garantizar la informacién, el compromiso, la interiorizacién de los valores corporativos o la
posibilidad de participacion en las distintas acciones sobre igualdad de oportunidades de toda la
plantilla, es necesario disponer de recursos y de un Plan de Comunicacién Interno enfocado a la
sensibilizacion y concienciacion de todo el personal en materia de igualdad y campanas de

informacion.

Desde el punto de vista de las comunicaciones externas, publicidad, etc., las organizaciones también
ofrecen una imagen y compromiso con la igualdad revisando el tipo de lenguaje utilizado,
promoviendo actos y jornadas especificas con mujeres como protagonistas, generando
colaboraciones con otras entidades o cuidando el tipo de imagen y/o visibilizando la aportacion de

las mujeres al mundo empresarial.

Transports Calsina i carre SL dispone de diferentes canales de comunicacion interna que permiten

garantizar una comunicacion interna fluida y agil en sus diferentes modalidades (horizontal, vertical).

Calsina Carré dispone de diferentes canales de comunicacion interna, unos de caracter mas informal
(interlocucion directa del personal con la persona responsable directa y con el departamento de
RRHH) y otros de caracter mas formal, que buscan lograr una comunicacion interna fluida y agil en
sus diferentes modalidades (horizontal ascendente y descendente) y que ayudara a la
concienciacion y participacion de la plantilla en las politicas de igualdad que se iran desarrollado. El
correo electronico es el canal de comunicacion mas utilizado, sirve de canal de informacion en
especial, en relacion con todos los temas relacionados con RRHH. También se utiliza el “Portal del
Empleado”, un espacio virtual para comunicarse con el personal con documentacion laboral y legal

y otros comunicados corporativos de interés.



Uso del lenguaje no sexista

El lenguaje es una adquisicion cultural, es el instrumento a través del cual se expresan
pensamientos, ideas y la forma particular de cada persona de concebir el mundo. 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 visibilizacion de las

mujeres. Se dice que lo que “no se nombra no existe”.

El uso no sexista del lenguaje es uno de los instrumentos de accién positiva que las empresas

pueden y deben utilizar para promover de forma efectiva la igualacién real de la mujer en las mismas.

Para analizar la situacion de la empresa en el uso del lenguaje, en un reconocimiento de algunos
documentos internos, se detecta la aparicion de términos relacionados con el lenguaje no inclusivo
como en la denominacion de algunos puestos de trabajo o el uso de masculinos como genéricos. A
modo de ejemplo el documento de “Funciones y obligaciones del personal con ordenador” se observa
la expresion “Los usuarios” en masculino. En el documento de “Politicas de desconexién digital” se
puede observar la palabra “los empleados” también en masculino, seria conveniente utilizar un

lenguaje inclusivo: usuarios/as y empleados/as.

FUNCIONES Y OBLIGACIONES DEL PERSONAL CON ORDENADOR

Este documento tiene como objeto, en el marco del cumplimiento de la normativa de proteccion de datos
personales, garantizar la seguridad y confidencialidad de los datos a los que usted puede tener acceso en el
ejercicio de sus funciones. Este documento expone la normativa al respecto, que es de obligatorio
cumplimiento para todos los usuarios, asumiendo cualquier responsabilidad derivada del incumplimiento de la
misma.

Para alcanzar el objetivo de dar el mejor servicio en estos entornos de actividad la empresa puede organizar
los equipos de trabajo para adaptarlos a las circunstancias de negocio, pero lo hara de tal manera que se
respecte al maximo la desconexion y el descanso de los empleados una vez finalizada su jornada o en periodo

de vacaciones u otras ausencias justificadas.




Cabe mencionar que en el | Plan de Igualdad de oportunidades se disefié una Guia de utilizacién de
un lenguaje inclusivo, en este Il Plan de igualdad se hard una mencion especial de utilizar la Guia
como una herramienta de trabajo que ayude al personal a utilizar un lenguaje inclusivo y correcto, la

formacién y sensibilizaciéon son necesarias para introducir el valor de la Igualdad.

Portada de la Guia de comunicacion inclusiva:

Para promaves un us0 nclusivo del lengusie

Guia de comunicacion inclusiva

& | CALSINA
% ICARRE

Imagenes inclusivas

En referencia a las imagenes que utiliza la empresa, en una revision de la pagina web, se observa
que se muestra tanto a hombres como a mujeres, por lo que no se detecta ningun tipo de
discriminacion, y la empresa a pesar de formar parte de un sector masculinizado en sus imagenes

se visualiza que es una empresa donde mujeres y hombres tienen cabida.

Nuestro equipo,

nuestro valor anadido
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Cuando se disefia un anuncio de trabajo si se tiene en cuenta la utilizacion de un lenguaje inclusivo,

tal como se puede observar en las siguientes ofertas laborales.

AR, 10:62 Oferta de emplec: Administrafvo'a con Rumano en Figueres - Bolsa rabajo infodobs

Infojobs

DGIJARD!’.F{

cusna Administrativo/a con Rumano
5 43 - 34 apiniohes

Figueres, Girona (Espania)
Presencial

Pubicada el 28 de abr
Ealario no disponible

Experienca minima: no nequenda
Tipo de contrato: indefindo, jomada completa

También en las ofertas de trabajo que se pueden observar en la pagina web, en el apartado de
“Empleo” se utiliza un lenguaje inclusivo y correcto, en donde mujeres y hombres pueden formar

parte del proceso de seleccidn de personal. https://www.calsina-carre.com/empleo/

Posicién Localizacién Tipo
Gestor/a de trafico Tanger (Marruecos)
Controller Financiero Pitesti, RO Jornada completa

Pont de Molins (Figueres),
ES

Programador/a senior Jornada completa



https://www.calsina-carre.com/empleo/

10.7.16. Riesgos y Salud Laboral

En relaciéon con el ambito de riesgos laborales y salud, Transports Calsina i carre SL tiene
totalmente actualizado el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales cumpliendo con la toda

legislacion vigente en materia de seguridad.

Con el fin de prevenir los riesgos en el trabajo y promover la salud y la seguridad de todo su personal,
la compafiia sigue e implementa todas las normas estipuladas en la Ley 31/1992, de Prevencion de

Riesgos Laborales (LPRL), a través de diversas medidas.

De forma continuada se realizan estudios sobre riesgos laborales y salud por el Comité de Seguridad

y Salud y cuando se produce un accidente de trabajo.

La empresa dispone de unos principios de actuacion en relacion al consumo de drogas y alcohol en
el puesto de trabajo con el fin de preservar y cuidar la salud del personal y bienestar en la empresa,
aunque no hay ninguna mencion especial hacia las mujeres, es una medida positiva para cuidar a

las personas que trabajan en la empresa.

CALSINA
CARRE

PRINCIPIOS DE ACTUACION EN RELACION AL

CONSUMO DE DROGAS Y ALCOHOL EN EL PUESTO
DE TRABAJO

En relacion con la pandemia, desde enero de 2020, la compafia ha estado tomando las medidas
adecuadas para proteger y apoyar a su personal, garantizando que las instalaciones sean lugares

seguros para trabajar y siguiendo las pautas de salud y seguridad relevantes para cada comunidad

y pais.



En referencia a los accidentes de trabajo, tal como se ha podido observar, hay 21 hombres (87,50%)
y 3 mujeres (12,50%) que han sufrido un accidente de trabajo en el ultimo afio. Mas hombres que
mujeres teniendo en cuenta la representatividad en la empresa, cabe destacar que los hombres

ocupan puestos de trabajo que son mas susceptibles de tener un accidente de trabajo.

La empresa realiza actuaciones teniendo en cuenta la salud del personal, en este caso patrocinando
una carrera “RunCastell de Figueres” animando a las personas a estar en forma y cuidar la salud
corriendo. También dispone de un programa para ayudar a dejar de fumar. Y ha organizado una

semana de “Salud y Deporte” para recordar al personal la necesidad de hacer vida sana para
cuidarse y sentirse mejor.

RCIGERED 4%

RUN
DE SANT FERRAN!

a RunCastell de
o

9:30 h.

x
it

Estadi Albert Gurt (Figueres) |
10km /45 km |

m’'hi vull apuntar!
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(, c‘ﬂl'sll'ﬁ"“ PRL Calsina <pri@calsina-carre.com>

e

' PROGRAMA PARA

| DEJAR DE FUMAR

" jUna vida saludable es una
vida sin tabaco!

Recordal Apunta’t a LA SETMANA DE LA SALUT & L'ESPORTI W *

1 mensaje

Caisina Carré & Logistics i com>
Responder a- Calsina Carré Transports & Logistics <marketing@calsina-carre com>
Para: pri@calsina-carre.com

3 de noviembre de 2023, 9:33
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LA SETMANA DE ;“".\

(Consigamosio juntos?

{Te ayudamos hasta ol final!
(7] Enero - marzo (3 meses + seguimiento)
(59 Fuie | Entrevistas individuales

Gag Fase2

Dentro de las empresas del Grupo se cumple con lo establecido en la LISMI a través de la

contratacion de personal con diversidad funcional, asi como la ampliaciéon de medidas alternativas.



10.7.17. Personas de especial vulnerabilidad. Colectivo Trans

No se disponen datos de mujeres en situacion de especial vulnerabilidad (familias monoparentales, por

razones de nacionalidad, raza, personas victimas de violencia de género, etc.).

El colectivo trans se tiene en cuenta en el Plan LGTBI siguiendo las nuevas normativas.

10.7.18. Movilidad

La empresa se encuentra ubicada en Girona, aunque tiene diferentes centros de trabajo.

Junto a la propia empresa, existe una amplia zona para el aparcamiento de los vehiculos. Esta
organizado en plazas individuales, perfectamente sefializadas, ademas de una zona de reservados y

visitas. Se dispone de plazas reservadas a personas con discapacidad.

En la actualidad no se fomenta el uso del transporte compartido, tampoco se dispone de transporte

publico cercano. Aunque en el momento de hacer el diagnostico no existen datos de movilidad y género.




10.7.19. Encuesta de percepcion de las personas trabajadoras sobre

la Igualdad de Oportunidades

En este apartado se recogen todos los resultados de la encuesta cumplimentada por el personal de

forma voluntaria y confidencial. Han respondido la encuesta un total de 28 personas.

Participacion por sexos

Mujer Hombre
16 12
42.86%
7. 14%
Hombres Mujeres

Han respondido las encuestas 28 personas, que representan el 6.6% del personal de CALSINA
CARRE, 16 mujeres (57.14%) y 12 hombres (42.86%), si se compara con la representatividad en la

empresa han respondido mas las mujeres que los hombres.

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

i No
19 8
5i (Mujeres) Mo [Mujeres)

10 i



%i (Hombres) No (Hombres)

9 3
32.14%
67.86%
Si Mo
Mujeres Hombres
25.00%
37.50%
62.50%
75.00%
Si Mo Si Mo

Respecto a la pregunta: ;Sabe qué implicaciones tiene implantar un Plan de Igualdad en la
empresa?, el 67.86% de las personas encuestadas han respondido que Si (19 personas) y el 32.14%
de las personas encuestadas han respondido que No (9 personas). En el analisis por género. Las
mujeres que han respondido la encuesta, 10 mujeres opinan que Si (62.50%) y 6 mujeres opinan
que No (37.50%). Los hombres que han respondido la encuesta, 9 hombres (75%) opinan que Si

(100%) y 3 hombres (25%) opinan que no.



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

Si

20

5i (Mujeres)

11

%i (Hombres)

9
28.57%
Si
Mujeres
31.25%
68.75%
Si Mo

No

o
La

Mo [Mujeres)

5

No (Hombres)

3

71.43%

MNo

Hombres

25.00%

75.00%

Si No

Respecto a la pregunta: ;Considera usted que existe en su empresa igualdad de oportunidades y

trato para Hombres y Mujeres?, el 71.43% de las personas encuestadas han respondido que Si (20

personas) y el 28.57% de las personas encuestadas han respondido que No (8 personas). Las

mujeres que han respondido la encuesta, 11 mujeres opinan que Si (68.75%) y 5 mujeres opinan

que No (31.25%). Los hombres que han respondido la encuesta,9 hombres opinan que Si (75%)y 3

hombres opinan que No (25%).



- ¢Se trabaja en su empresa con personas discapacitadas o en situacion de riesgo o exclusion?

i No Mo lo g&
11 3 14
5i (Mujeres) No (Mujeres) Mo lo z& (Mujeres)
4 3 9
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
T 0 a5
Mujeres
25.00%
39.29%
18.75%
10.71%
Si Mo Si Mo
B Molose B MNolose
Hombres

58.33%

Si No
I Moo sé

Respecto a la pregunta: ;Se trabaja en su empresa con personas discapacitadas o en situacion de
riesgo o exclusion?, el 39.29% de las personas encuestadas han respondido que Si (11 personas),
el 10.71% de las personas encuestadas han respondido que No (3 personas) y el 50% de las
personas encuestadas han respondido No lo sé (14 personas). Las mujeres que han respondido la
encuesta, 4 mujeres opinan que Si (25%), 3 mujer opina que No (18.75%) y 9 mujeres opinan No lo
sé (46.25%). Los hombres que han respondido la encuesta, 7 hombres opinan que Si (58.33%), 0
hombres opinan que No (0%) y 5 hombres opinan que No lo sé (41.67%). Existe desconocimiento

sobre la tematica entre el personal de la empresa.



- ¢Se favorece la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral teniendo en cuenta el turno de trabajo?

Si Mo No lo sé
16 T 5
Si (Mujeres) Mo (Mujeres) Mo lo 2& (Mujeres)
9 4 3
Si (Hombres) No (Hombres) No lo s& (Hombres)
T 3 2
Mujeres

57.14% 56.25%

25.000% 25.00%

Si Mo Si Mo
I Moo sé I Moo sé

Hombres

25.00% 58.33%

Si Mo
I Mo lo sé

Respecto a la pregunta: ;Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral teniendo
en cuenta el turno de trabajo?, el 57.14% de las personas encuestadas han respondido que Si (16
personas), el 25% de las personas encuestadas han respondido que No (7 personas) y el 17.86%
de las personas encuestadas han respondido No lo sé (5 personas). Las mujeres que han respondido
la encuesta, 9 mujeres opinan que Si (56.25%), 4 mujeres opinan que No (25%) y 3 mujeres opinan
que No lo sé (18.75%). Los hombres que han respondido la encuesta, 7 hombres opinan que Si
(58.33%), 3 hombre opina que No (25%) y 2 hombres opinan que No lo sé (16.67%).



- ¢Sabe si en su empresa existe un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo?

Si No No lo sé
17 0 "
5i (Mujeres) No (Mujeres) Mo lo z& (Mujeres)
5 0 i
Si (Hombres) No (Hombres) No lo s& (Hombres)
2 0 4

60.71%
Si Mo
B Moo sé
Mujeres Hombres
333
43.T
h6.25%
66.67%
Si Mo Si No

I Mo losé B Molosé



- ¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual o por razén de sexo en su lugar de

trabajo?
S0 No
22 <]
5i (Mujeres) Mo [Mujeres)
10 G
Si (Hombres) No (Hombres)
12 0
Mujeres
21.43%
37.50%
62.50%
78.57%
Si Mo Si Mo
Hombres
100.00%
S Mo

Respecto a la pregunta:  Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual o por
razon de sexo en su lugar de trabajo?, el 78.57% de las personas encuestadas han respondido que
Si (22 personas) y el 21.43% de las personas encuestadas han respondido que No (6 personas).
Las mujeres que han respondido la encuesta, 10 mujeres opinan que Si (62.50%) y 6 mujeres opinan

que No (37.50%). Los hombres que han respondido la encuesta, 12 hombres opinan que Si 100%).



- La violencia machista incluye las amenazas, las intimidaciones y las coacciones, tiene como resultado un
dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico. éHas experimentado alguna vez este tipo de situaciones en la

empresa?
5i Ho HNo lo sé
1 26 1
Si(Mujeres) No (Mujeres) Mo lo & (Mujeres)
1 15 0
Si (Hombres) No (Hombres) No lo s& (Hombres)
0 11 1
3.53557%
92.86%
Si No
Mo lo sé
Mujeres
6.25% Hombres
8.33%
93.75% 91.67%
Si No Si No
Nolo sé Mo lo sé

Respecto a la pregunta: La violencia machista incluye las amenazas, las intimidaciones y las
coacciones, tiene como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico. ;Has
experimentado alguna vez este tipo de situaciones en la empresa? el 3.56% de las personas
encuestadas han respondido que Si (1 persona), el 92.86% de las personas encuestadas han
respondido que No (26 personas) y el 3.5% ha respondido No lo sé (1 persona). Las mujeres que

han respondido la encuesta, 1 mujeres opinan que Si (6.25%) y 15 mujeres opinan que No



(93.7522%). Los hombres que han respondido la encuesta, 7 hombres opinan que Si (8.33%) y 11
hombres opinan que No (91.67%).

- Siguiendo con a la pregunta anterior, ¢has observado alguna vez las situaciones descritas en la empresa?

Si No No lo sé

4 22 2

Si(Mujeres) Mo (Mujeres) Mo lo & (Mujeres)
2 13 1

%i (Hombres) Mo (Hombres) No lo sé {Hombres)
2 9 1

LA 4, 5g0,

78.57%
Si Mo
B Moo sé
Mujeres Hombres
6.25% .
T 12.50% 8330 o oo
81.25% 75.00%
Si Mo Si Mo
B Moo sé B Mo lo sé

Respecto a la pregunta: ¢has observado alguna vez las situaciones descritas en la empresa?, el 14.297%
de las personas encuestadas han respondido que Si (4 personas) y el 78.57% de las personas
encuestadas han respondido que No (22 personas) y el 7.14% ha respondido No lo sé (2 personas).

Las mujeres que han respondido la encuesta, 2 mujeres opinan que Si (62.50%) y 13 mujeres opinan



que No (12.50%) y 2 mujeres responden No lo sé (6.25%). Los hombres que han respondido la
encuesta, 2 hombres opinan que Si (25%), 9 hombres opinan que No (75%) y 2 opinan No lo sé
(8-33%).

- ¢Considera usted que el lenguaje y las imagenes que utiliza su empresa en sus comunicaciones internas y
externas es de caracter discriminatorio con respecto a la mujer?

Si Mo Mo lo sé
=] 22 1
Si (Mujeres) Mo (Mujeres) Mo lo 2& (Mujeres)
3 13 0
Si (Hombres) No (Hombres) No lo s& (Hombres)
2 9 1
Mujeres
3.50% o
S 18.75%
&
78.57% 81.25%
si No Si No
Mo lo sé Mo lo 5&
Hombres
0
8325 46.67%
75.00%
Si MNo
Mo lp sé

Respecto a la pregunta: ; Considera usted que el lenguaje y las imagenes que utiliza su empresa en
sus comunicaciones internas y externas es de caracter discriminatorio con respecto a la mujer?, el
17.86% de las personas encuestadas han respondido que Si (5 personas), el 78.57% de las
personas encuestadas han respondido que No (22 personas) y el 3.57% de las personas

encuestadas han respondido que No lo sé (1 personas). Las mujeres que han respondido la



encuesta, 3 mujer opina que Si (18.75%), 13 mujer opinan que No (81.25%) y 0 mujeres opinan que
No lo sé (0%). Los hombres que han respondido la encuesta, 9 opinan que No (75%). La gran
mayoria del personal piensa que el lenguaje y las comunicaciones que utiliza la empresa no son

discriminatorias.

- ¢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
& . G . 16
Si(Mujeres) No .{Mujeres} Mo lo & (Mujeres)
4 . 3 . 7
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
2 . 1 . 9
Hombres

21.43%

21.43%

Si No Si Mo
Mo lo sé Mo lo sé

Mujeres

25.00%
J31.25%
Si No
B Moo sé

Respecto a la pregunta: ;Existen en su empresa medidas especificas para las mujeres respecto a
la salud en el puesto de trabajo, en caso de embarazo?, el 21.43% de las personas encuestadas han

respondido que Si (6 personas), el 21.43% de las personas encuestadas han respondido que No (6




personas) y el 57.14% de las personas encuestadas han respondido que No lo sé (16 personas).
Las mujeres que han respondido la encuesta, 4 mujeres opinan que Si (25%), 5 mujeres opinan que
No (31.25%) y 7 mujeres opinan que No lo sé (47.75%). Los hombres que han respondido la
encuesta, 2 hombres opinan que Si (25%), y 9 hombres opinan que No lo sé (43.75%).

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

i No No lo sé
12 T o
Si (Mujeres) Mo (Mujeres) Mo lo 2& (Mujeres)
3 4 7
Si (Hombres) No (Hombres) No lo s& (Hombres)
7 3 2
Mujeres

32.14% 31.25%
42.86%
25.00% 25.00%
Si No Si No
B Moo sé B Moo sé
Hombres

25.00% 58.33%

Si No
. Mo lo sé

Respecto a la pregunta: ;Cree usted que en su empresa el salario es igualitario entre hombres y
mujeres en funcién del puesto de trabajo y la categoria profesional?, el 42.86% de las personas
encuestadas han respondido que Si (12 personas), el 32.14% de las personas encuestadas han

respondido que No (7 personas) y el 25% de las personas encuestadas han respondido que No lo




sé (9 personas). Las mujeres que han respondido la encuesta, 5 mujeres opinan que Si (31.25%), 4
mujeres opinan que No (25%) y 7 mujeres opinan que No lo sé (43.75%). Los hombres que han
respondido la encuesta, 7 hombres opinan que Si (568.33%), 3 hombres opinan que No (25%) y 2
hombres opinan que No lo sé (16.67%).

- ¢Cree que se da la misma oportunidad de promocién (ascenso) a las mujeres y a los hombres?

Si Mo No lo sé
16 9 3
Si (Mujeres) No (Mujeres) Mo lo & (Mujeres)
b T 1
Si (Hombres) No (Hombres) No lo s& (Hombres)
& 2 2

LFi
218 57.14%
Si No
I Moo sé
Mujeres Hombres
6.25%
50.00% 16.67%
43.75%
66.67%
Si Mo Si Mo
B Moo sé B Mo lo sé

Respecto a la pregunta: ;Cree que se da la misma oportunidad de promocién (ascenso) a las
mujeres y a los hombres?, el 57.14% de las personas encuestadas han respondido que Si (16

personas), el 32.14% han respondido que No (9 personas) y el 10.71% de las personas encuestadas



han respondido que No lo sé (3 personas). Las mujeres que han respondido la encuesta, 8 mujeres
opinan que Si (50%), 7 mujeres opinan que No (43.75%) y 1 mujer que opina No lo sé (6.25%). Los
hombres que han respondido la encuesta, 8 hombres opinan que Si (66.67%), 2 hombres opinan

que No (16.67%) y 2 hombres opinan que No lo sé (16.67%).

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

Si Mo No lo sé
14 9 5
Si (Mujeres) No (Mujeres) Mo lo & (Mujeres)
7 T 2
Si (Hombres) No (Hombres) No lo s& (Hombres)
T 2 3

50.00%
32.14%
Si Mo
B Nolosé

Mujeres Hombres

12.50
43.75%
58.33%
43.75% 16.67%

Si Mo Si No

I Moo sé I Moo sé

Respecto a la pregunta: ;Cree que se promociona por igual a mujeres y a hombres?, el 50% de las
personas encuestadas han respondido que Si (14 personas), el 32.14% han respondido que No (9
personas) y el 17.86% de las personas encuestadas han respondido que No lo sé (5 personas). Las

mujeres que han respondido la encuesta, 7 mujeres opinan que Si (43.75%), 7 mujeres opinan que



No (43.75%) y 2 mujeres que opinan No lo sé (22.22%). Los hombres que han respondido la
encuesta, 7 hombres opinan que Si (58.33%), 2 hombre opina que No (25%) y 3 hombres opinan
que No lo sé (16.67%).

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

Si Mo No lo sé
2 4 2
Si(Mujeres) Mo (Mujeres) Mo lo & (Mujeres)
12 2 2
%i (Hombres) Mo (Hombres) No lo sé {Hombres)
9 2 0
Mujeres
7.41%% 12.50%7
14.81%
12.50%
77.78% 75.00%
Si No Si Mo
Mo lo sé Mo lo sé
Hombres
18.18%
81.82%
Si No
Mo lo sé

Respecto a la pregunta: ;Acceden por igual hombres y mujeres a los cursos de formacion?, el
77.78% de las personas encuestadas han respondido que Si (21 personas), el 14.81% de las
personas encuestadas han respondido que No (4 personas) y el 7.41% de las personas encuestadas
han respondido que No lo sé (2 persona). Las mujeres que han respondido la encuesta, 12 mujeres

opinas que Si (75%), 2 mujeres opinan que No (12.50%) y 2 mujeres opinan que No lo sé (12.50%).



Los hombres que han respondido la encuesta, 9 hombres opinan que Si (81.82%), 2 hombres opinan
que No (18.18%)

- ¢Considera que la formacidn que recibe le ofrece las mismas oportunidades de desarrollo en su empresa,
tanto si es mujer como si es hombre?

Si Mo No lo sé
19 5 4
Si(Mujeres) No (Mujeres) Mo lo & (Mujeres)
10 3 3
Si (Hombres) No (Hombres) No lo s& (Hombres)
9 2 1

67.86%
Si Mo
I Molosé
Mujeres Hombres
8.33%
16.67%
18.75%
62.50%
75.00%
Si MNo Si Mo
B Moo sé I Moo sé

Respecto a la pregunta: ;,Considera que la formacidn que recibe le ofrece las mismas oportunidades
de desarrollo en su empresa, tanto si es mujer como si es hombre?, el 67.86% de las personas
encuestadas han respondido que Si (19 personas), el 17.86% de las personas encuestadas han
respondido que No (5 personas) y el 14.29% de las personas encuestadas han respondido que No

lo sé (4 personas). Las mujeres que han respondido la encuesta, 10 mujeres opinas que Si (62.50%),



3 mujeres opinan que No (18.75%) y 3 mujeres opinan que No lo sé (18.75%). Los hombres que han
respondido la encuesta, 9 opinan que Si (75%),2 hombres opinan que No (16.67%) y1 hombre
opina No lo sé (8.33%).

- ¢Considera usted necesario implementar un Plan de Igualdad de Oportunidades en su empresa?

Si Mo No lo sé
18 7 3
Si (Mujeres) No (Mujeres) Mo lo & (Mujeres)
12 2 2
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
5] 5 1
10715
25.00%
64.29%
Si No
Mo lo sé
Mujeres
, Hombres
12.5034 2.33%
12.50%
50.00%
41.67%
75.00%
5i Mo Si No
Mo lo sé No lo 5é

Respecto a la pregunta: ;Considera usted necesario implementar un Plan de Igualdad de
Oportunidades en su empresa?, el 64.29% de las personas encuestadas han respondido que Si (18
personas), el 25% de las personas encuestadas han respondido que No (7 personas) y el 10.71%
de las personas encuestadas han respondido que No lo sé (3 personas). Las mujeres que han

respondido la encuesta, 12 mujeres opinas que Si (75%), 2 mujer opina que No (12.50%) y 2 mujeres



opinan que No lo sé (12.50%). Los hombres que han respondido la encuesta, 6 hombres opinan que
Si (8.33%) y 5 hombres opinan que No (41.67%) y 1 hombre opina No lo sé (8.33%)

- ¢Qué propuestas nos puede proporcionar para ayudarnos a realizar el Plan?

Formacion en materia de igualdad 9

Trabajar mas con colectivos desfavorecidos 5
Campanas de concienciacion para la plantilla en temas de igualdad 10
Una igualdad en la retribucion economica 3

Procesos de seleccion que aseguren la no discriminacion por razon de sexo 3
Mayor representacion de las mujeres en puesios de direccion 10

Mayores posibilidades de promocion para las mujeres 5]

)

Procesos comunicativos mas rigurosos 2n materia de lenguaje no sexista

Informacion clara en materia de acoso sexual o por razon de sexo ]

Acciones de prevencion de salud laboral (en relacion con la maternidad) en el
puesto de trabajo

Procesos de comunicacion mas fluidos 5

Oiras 0

Respecto a la pregunta: ;Qué propuestas nos puede proporcionar para ayudarnos a realizar el
Plan?, la mayoria de las personas que han contestado la encuesta propone campafias de
concienciacion, asi como una mayor representacion de las mujeres en puestos de direccion. Por
orden de opiniones, proponen Acciones de prevencién de salud laboral y Una igualdad en la

retribucion econémica, asi como Informacion clara en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

También hay un porcentaje de personas que propone Mayor posibilidad de promocion para las

mujeres, Procesos de comunicacion mas fluidos y Trabajar con colectivos desfavorecidos.

Con menos propuestas también se identifica tener Procesos de seleccion que aseguren la no
discriminacion por razén de sexo y Procesos comunicativos mas rigurosos en materia de lenguaje

no sexista.



Formacion en materia de igualdad 9

Trabajar mas con colectivos desfavorecidos

h

Campafias de concienciacion para la plantilla en temas de igualdad 10

Una igualdad en la retribucion econdmica

m I
[==]

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

Mayor representacion de las mujeres en puestos de direccion _ 10
Mayores posibilidades de promocion para las mujeres 6
Procesos comunicatives mas rigurosos en materia de lenguaje no sexista - 2
Informacion clara en materia de acoso sexual o por razdn de sexo 8
:ncion de salud laboral (en relacion con la maternidad) en el puesto de trabajo _ 9
Procesos de comunicacion mas fluidos 5
Otras | 0
] 5 10

En la pregunta abierta ;qué medidas propondria para mejorar la igualdad entre hombres y mujeres.
Las mujeres y hombres que han contestado la encuesta han aportado los siguientes comentarios,

transcritos tal cual:

En su lugar de trabajo en concreto, équé medidas propondria para mejorar la igualdad entre hombres y
mujeres?

Mujeres:

- Facilidades para la conciliacion familiar

- lgualar la promocién/oportunidad ascenso profesional entre hombres y mujeres.

- Por ahora todo me parece correcto en mi puesto de trabajo y empresa, respecto a la igualdad entre
hombres y mujeres.

- Desarrollo profesional y mentorias

- mds comunicacion y transparencia

- ninguna

- Valorar al personal por su capacidad no por ser hombre, mujer o por tener mas o menos afinidad con los



responsables.

Hombres:

- En mi lugar de trabajo, hay mds mujeres que hombres. Me parece correcto.

- que se aplique las mismas condiciones para todos, da igual que es hombre o que es mujer. cada caso de
acoso o cualquier cosa se debe analizar muy bien que ahora para cada cosa o comentario, o miradas los
hombres estan reclamados. sea verdad o no si es un caso claro en concreto que se actle pero no por cada
cosa ya es algo machista, ya se reclama etc etc. que en un colectivo de empresa hay de todo

- Nada, considero que es una empresa que cumple y promociona la igualdad.

- CAP

- Creo que no hay desigualdad de género, con lo cual no propondria medidas adicionales.



10.8. Conclusiones extraidas del Diagndéstico del Plan de
Igualdad.

En cumplimiento con los Arts. 45 a 49 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, se ha desarrollado como paso previo al Plan de Igualdad de

Oportunidades en un diagnéstico de la situacién actual de la organizacién en materia de igualdad.

El diagnéstico es un instrumento util y funcional, que permite conocer en qué situacién se
encuentra la organizacion en relacion con la igualdad de oportunidades. Mediante un estudio
cualitativo y cuantitativo se obtiene informacién actualizada que permite identificar aquellos aspectos
de la organizacién que convendria mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades efectiva y real

entre mujeres y hombres.

Este diagndstico tiene que ser transversal en todo Transports Calsina i carre SL de todos sus
procesos internos, de sus politicas de gestion de recursos humanos, de comunicacion interna y
externa, de las condiciones laborales, de la proporciéon de mujeres y hombres en los diferentes
puestos de trabajo, en las categorias profesionales y en los niveles de responsabilidad. El
diagndstico tiene que servir como base para establecer las prioridades y las acciones que formaran
parte del plan de igualdad. Es por ello por lo que se presentan los distintos ambitos estudiados y sus

conclusiones para establecer las acciones positivas que conformaran el Plan de Igualdad.

La plantilla, que sigue las caracteristicas del sector de actividad, es masculinizada con una
mayor presencia masculina (74%) que femenina (26). Se evidencia a través de los datos
recogidos que no existe discriminacién alguna a la hora acceder y permanecer en la

organizacion.




10.8.1. Proceso de seleccién y contratacion

En este ambito, se analiza la igualdad de oportunidades real en el acceso a cualquier puesto
de trabajo o posiciéon de la organizacion. En este sentido, el procedimiento de seleccién a nivel
cualitativo no evidencia discriminaciones por razén de sexo, segun los datos y la representatividad
de la plantilla ya que la empresa documenta y tiene formalizado por escrito el proceso de seleccion
y contratacion del personal. Se propone incluir la perspectiva de género en la totalidad de este
procedimiento, obtener datos desagregados por sexo y todos los datos relativos a la seleccién y la
clasificacion de personal por centros de trabajo. Asegurar la perspectiva de género en todo el
proceso de seleccion, teniendo en cuenta la formacién en igualdad del personal responsable de
llevar a cabo este proceso incluyendo las entrevistas y las preguntas que se realizan en la misma.
Mantener actualizada la descripcién de los puestos vacantes con detalles de las funciones, la

exigencia de realizar viajes, con la frecuencia y duracién de estos.

También potenciar fuentes de reclutamiento externo dirigidas a localizar candidaturas femeninas,
como puede ser la busqueda de aspirantes en centros de mujeres, u ofrecer charlas formativas en
centros educativos, como paso previo a la eleccion de oficio o itinerario educativo, por ejemplo en

el puesto de conductores.

10.8.2. Clasificacion profesional

Este ambito hace referencia al conjunto de categorias y niveles profesionales que existen en la
empresa, organizados conforme al conjunto de cometidos asignados a cada puesto de
trabajo, equipo de trabajo o areas de actividad. La clasificacion profesional de la empresa arrastra
la masculinizacion de su distribucidon por razones historicas, la Valoracién de Puestos de trabajo
ayuda a tener una clasificacion profesional mas equitativa. A través del trabajo de los ejes de
seleccion y promocién de personal, reducir los desequilibrios encontrados en la distribucion de la
plantilla, incentivando la contratacion de mujeres para si no eliminar completamente ese desequilibrio

reducirlo lo maximo posible.



10.8.3. Formacioén del personal

Se refleja la disponibilidad de un plan formativo que permita el reciclaje, actualizacién y aprendizaje
de los conocimientos, actitudes y aptitudes necesarias para el desempefo adecuado del puesto
actual y/o futuro. La empresa apuesta por la formacién de su personal en diferentes areas facilitando
el acceso por igual a hombres y mujeres. Con el fin de corregir y mejorar esta area, las
recomendaciones son las siguientes: Mantener la elaboracidon de un registro con toda la formacion
realizada donde se especifique materias, duraciéon, modalidad, etc. desagregada por sexos. Incluir
los requisitos de acceso para cada formacion.

En referencia a la formacion en igualdad se deberia seguir formando en Igualdad a toda la plantilla,
asi como asegurar que las personas que estén de baja y/o las nuevas incorporaciones reciban todas
las formaciones obligatorias y transversales, como la formacion en igualdad. Proponer un plan de
formacién que incluya la perspectiva de género y el desarrollo de carrera reduciendo la segregaciéon
vertical y horizontal.

10.8.4. Promocidn profesional

El analisis de la promocion y el desarrollo profesional de la plantilla es crucial para el diagnéstico de
una organizacion. Esta importancia se debe a que tradicionalmente ha sido uno de los ambitos en

los cuales mas desigualdad ha habido entre mujeres y hombres.

Las diferencias se sustentan principalmente en estereotipos de género, que, junto con otros factores
como la corresponsabilidad, el tipo de jornada laboral, etc., son obstaculos que impiden a las mujeres

acceder a puestos de responsabilidad, como ya se ha referido al tratar el fenédmeno “techo de cristal’.

Centrandonos en la politica de Calsina Carré esta materia, falta un procedimiento formalizado para
ello y se recomienda: Elaborar un registro de las promociones realizadas o de los cambios de puesto
y responsabilidades para tener un control de los movimientos de las personas a nivel funcional,
publicacién de este procedimiento, de los criterios a valorar, de manera que esté accesible para toda

la plantilla y se pueda disponer de esta informacion en todo momento.

Comunicar es una parte importante de la promocidn. Publicar las vacantes en los diferentes canales
de comunicacion utilizados por la empresa para garantizar que esta informacion llega a toda la
plantilla. Priorizar cubrir las vacantes con personal interno, asi como fomentar y apoyar las
candidaturas de mujeres para ocupar puestos masculinizados. Asi mismo, en igualdad de

oportunidades y condiciones promocionar el sexo menos representado.



10.8.5. Condiciones de trabajo

En este apartado se hace referencia a las condiciones laborales del personal y trata de detectar si
hay discriminacion por razén de sexo en el tipo de contrato y jornada del personal. También se
comprueba si puede existir algun tipo de discriminacién en la asignaciéon de horarios y si los
criterios utilizados son neutros y no producen un efecto negativo sobre alguno de los

colectivos de la organizacion.

En este eje, los datos a nivel cualitativo como a nivel cuantitativo nos muestran que no existen ningun
indicio de discriminacion por razén de sexos, ya que la totalidad de la plantilla disfruta de similares
condiciones laborales. Pese a ello y para con el fin de mantener e incluso mejorar las estas
condiciones con el objetivo de obtener el maximo bienestar de la plantilla se aconseja velar por la
continuidad de los tipos de contrato fijos y jornadas completas que aseguren la estabilidad de la

plantilla.

Continuar con la realizaciéon de encuestas de clima a la plantilla para detectar las necesidades de la

plantilla y poder implementar medidas para subsanarlas, seria positivo para la organizacion.

10.8.6. Auditoria salarial y Retribuciones

Este ambito valora la politica retributiva de la empresa y si se cumple el principio de igualdad
que establece que en puestos de trabajo iguales o de igual valor les corresponde igual

retribucion.

Existe una brecha salarial en el salario base de 7,37% en la media y 0,73% en la mediana. Cuando
se realiza el andlisis por los diferentes puestos de trabajo identificados existen diferenciales salariales
mayores al 25%, explicados por la dedicacion, experiencia y en algunos casos por brechas salariales

histéricas con puestos de trabajo tradicionalmente masculinizados.

La empresa dispone de 67 complementos salariales, con una brecha general del 7,13% en la media
y 22,54% en la mediana, existen algunos complementos con brechas salariales mayores al 25% por
ser complementos que en algunos casos sélo lo perciben los hombres, por ser ocupaciones

masculinizadas o caracteristicas del puesto de trabajo.

Existen trece percepciones extrasalariales, con diferenciales altos, explicados por ser caracteristicos

del periodo analizado como pueden ser las bajas por incapacidad temporal.



No se observa ningun tipo de discriminacién, el sexo no es un criterio para la gestion de las politicas

retributivas de la empresa.

10.8.7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

Este aspecto valora las medidas que desarrolla la organizacién para facilitar la
corresponsabilidad conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del personal trabajador.
El objetivo es comprobar si las personas en todos los ambitos, en todas las categorias y en todos
los niveles de la empresa tienen la posibilidad de conciliar el trabajo con la vida personal y familiar y

se ejercita la corresponsabilidad.

Se trata de evidenciar en qué grado la organizacion propone medidas y acciones que facilitan la
conciliacién, si esta conciliacion forma parte de la cultura organizativa y si se da un equilibrio entre

las mujeres y los hombres que utilizan estas medidas.

La empresa favorece la conciliacion familiar y corresponsabilidad intentando satisfacer las demandas
de su plantilla. Para ello siempre que sea compatible con el puesto de trabajo se atienden las
peticiones individuales solicitadas. Pese a ello y para seguir fomentando la conciliacion y
corresponsabilidad de sugiere: Revisar las medidas existentes y promover otras mejorandolas para
todo el personal de la empresa que permitan mejorar la conciliacién y ponga el foco en la
corresponsabilidad. Asimismo, definirlas en un documento para que queden formalizadas, asi como
hacer difusién de las medidas impuestas dirigiéndolas especialmente a los hombres para que se

sensibilicen con las tareas de cuidados y la necesidad de corresponsabilidad.

Se trata de evidenciar en qué grado la organizacion propone medidas y acciones que facilitan la
conciliacién, si esta conciliacion forma parte de la cultura organizativa y si se da un equilibrio entre

las mujeres y los hombres que utilizan estas medidas.

10.8.8. Infrarrepresentacion femenina

Se pretende conseguir una mayor representacion de las mujeres en aquellas categorias
profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que se consiga o se mantenga la
paridad entre hombres y mujeres y se elimine la feminizacion o masculinizacién de determinados

puestos profesionales. La infrarrepresentacién femenina en la empresa se presenta en diversas



categorias profesionales y puestos de trabajo, para ello es conveniente implementar medidas de
accion positiva para equilibrar la presencia de mujeres en las categorias y areas con poca o ninguna
representacion femenina.

Existen puestos de trabajo donde no hay representacién femenina como son los puestos de
conductor, mantenimiento, taller, entre otros. En las categorias profesionales de C. Mecanico y TPC,
Capataz, Encargado almacén, Espec. N7T, Expendedor, Jefe de Equipo y Mozo no hay ninguna
mujer, son puestos masculinizados. Cabe resaltar que hay mujeres en puesto de responsabilidad y
direccion como pueden ser en las categorias profesionales de: “Cap de servei”, “Jefe de negociado”
o “Jefe Tréfico 2”. Existe representacion femenina en puestos relacionados con administracion y
gestion como por ejemplo el area de contabilidad, comercial, adunas y administracion, puestos

tradicionalmente mas feminizados.

10.8.9. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

En este ambito, la empresa muestra las acciones que ha emprendido para garantizar un entorno
laboral exento de cualquier tipo de acoso sexual o por razén de sexo con la implementacion de las
medidas necesarias para evaluar los riesgos psicosociales, concienciaciéon y formacion de la

plantilla, existencia de un procedimiento interno y difusién a la plantilla, etc.
La empresa dispone de un Protocolo de prevencién de acoso sexual, por razén de sexo y laboral,

Sera imprescindible la revisién y modificacion del protocolo para adaptarlo a las nueva normativa y
exigencias. Realizar un estudio para detectar posibles situaciones de acoso en el trabajo, asi como
la comunicacion a la plantilla de la existencia del protocolo y su acceso al mismo serdn mejoras para

seguir desarrollando politicas de tolerancia cero ante cualquier acoso en la empresa.

10.8.10. Comunicacién, imagen y uso del lenguaje

Este espacio de la igualdad estudia y evaltia la comunicacion interna y externa de la empresa
en materia de igualdad de oportunidades, asi como con la utilizacién de un lenguaje no

discriminatorio en la documentacion escrita y en la comunicacion oral.

Tras la revision de alguna de la documentacién interna como de la web se observan areas de mejora
principalmente en el lenguaje utilizado. Por ello, seria recomendable una revision de toda la

documentacién interna y externa de la empresa para detectar y corregir en su caso el lenguaje



sexista. Formar a la plantilla en lenguaje inclusivo y no sexista y difundir su utilizacién a través de
todos los comunicados que se realicen en la empresa. Comunicar la existencia de la Guia de
lenguaje inclusivo, como herramienta de trabajo, seria positivo para avanzar en materia de Igualdad

de género.
10.8.11. Riesgos y salud laboral

El objetivo en esta area es valorar el grado en que la organizacién ha incorporado la perspectiva

de género en la vigilancia y promocién de la salud de su personal.

Si bien, la empresa cumple con toda la legislacién en prevencién de riesgos laborales se recomienda
las siguientes acciones para incluir la perspectiva de género en esta area y reforzar la seguridad en
el trabajo: Desarrollar estudios especificos que tengan en cuenta la especificidad de las mujeres y
los hombres en la definicion, la prevencion y la evaluacion de los riesgos laborales. Elaborar un
protocolo especifico de actuacion en situacion de embarazo y lactancia y acciones de prevencion de
la salud en el trabajo con pruebas médicas especificas para hombres y mujeres, con relacion a las
investigaciones que estan surgiendo para diferenciar y detectar las diferencias entre las

enfermedades mentales, fisicas o emocionales de hombres y mujeres.

10.8.12. Personas de especial vulnerabilidad. Colectivo Trans

Se recogeran las acciones y actuaciones que realice la empresa con relacion al colectivo Trans. Se
reflejan las actuaciones adoptadas por la empresa dirigidas a mujeres en situaciéon de especial
vulnerabilidad (violencia de género, discapacidad, familia monoparental, otras nacionalidades

y/o culturas, etc.).

Las mujeres que forman parte de la plantilla de la empresa no se encuentran en situacion de riesgo
o especial vulnerabilidad en el periodo de andlisis, no obstante, la empresa como garantia de
compromiso podrian realizarse las siguientes acciones: Disefiar un protocolo de actuacion ante
situaciones de violencia de género u otra situacion de vulnerabilidad. Incluyendo en dicho documento
las medidas para facilitar el desarrollo de su trabajo. Adherirse a la iniciativa "Red de Empresas por
una Sociedad libre de Violencia de Género". Colaborar con programas de integracion sociolaboral
dirigidos a mujeres en riesgo de exclusion social y/o victimas de violencia de género. Valorar la
participacion en los programas llevados a cabo por las diferentes administraciones publicas
estatales, autonémicas y locales para propiciar la integracion laboral a mujeres victimas de violencia
de género en la empresa. Ya sea a través de la propia empresa o a través de empresas proveedoras

o clientes.



10.8.13. Movilidad

En este ambito se analiza el desplazamiento del personal a sus lugares de trabajo y la movilidad
geografica, asi como la existencia de mecanismos para facilitar el acceso y optimizar los tiempos

de desplazamiento.

En este sentido, la empresa no tiene ninguna medida ni informacién especifica, por ello, seria
recomendable hacer un estudio y conocer las necesidades de la plantilla en relacion con su acceso

al lugar de trabajo.



Plan de Igualdad



11. Plan de Igualdad de Oportunidades

11.1. Finalidad

La realizacién del Plan de Igualdad de Oportunidades por parte de Transports Calsina i carre SL
tiene como finalidad, ademas del cumplimiento de la legislacién vigente en materia de igualdad
establecido a partir de la entrada en vigor de la LOIEMH en el afio 2.007, el interés de la organizacion
por articular acciones que permitan garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
de forma real y efectiva y sobre todo la integraciéon de la igualdad en el sistema de gestion de la

propia empresa.

11.2. Objetivos

Mediante la implantacién del Plan de Igualdad, Transports Calsina i carre SL pretende investigar en
profundidad cual es la situacion real interna en términos de Igualdad de Oportunidades de Género y

dedicar esfuerzos a definir, estructurar e implementar acciones en esta direccion.

El objetivo principal que Transports Calsina i carre SL espera conseguir con la aplicacion del Plan es
fomentar una cultura corporativa basada en la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres
eliminando cualquier tipo de discriminacién, mejorando el clima laboral y aumentando la motivacion
y el compromiso de la plantilla; realizando para conseguirlo, aquellas actuaciones positivas que

contribuyan a crear las condiciones apropiadas para que la igualdad sea real y efectiva.
Los objetivos especificos de este Plan de Igualdad son:

. Contar con un diagndstico del ambito del género que proporcione informacion sobre
la situacion objetiva de la compafiia.
. Establecer indicadores con perspectiva de género para medir la evolucién de la

situacién de igualdad de oportunidades en las éreas de intervencion.

. Garantizar un entorno libre de sexismo y de todo tipo de discriminacion.
. Sensibilizar a las personas que forman parte de la plantilla.
. Introducir el Principio de Igualdad de Oportunidades como una maxima de calidad

en la gestion, dentro de la responsabilidad social corporativa de la empresa.

. Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracién de la igualdad
de oportunidades en la organizacion.

. Garantizar, por parte de la empresa que tanto la comunicacién interna como la

comunicacioén corporativa y la publicidad utilizan un lenguaje no discriminatorio.



Fomentar por parte de la empresa, la difusién y la participacion e implicaciéon de la
plantilla en relacién con la igualdad de oportunidades.

Establecer los mecanismos para realizar un seguimiento de las medidas ya
implantadas y de las nuevas a implantar, para poder analizar el impacto de las
mismas.

Prestar especial atencién a las situaciones de especial proteccion, referidas a la

violencia de género y el acoso sexual y por razon de sexo e identidad de género.



11.3. Acciones positivas en materia de igualdad

En el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de

Igualdad y su registro, no solo aparece el contenido minimo de los Planes, sino toda la informacion

que se debe recopilar sobre las Acciones de Mejora propuestas:

Descripcién, plazo de ejecucién y priorizacion de la medida, asi como disefio de

indicadores que permitan determinar la evolucion.

Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para

la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

Calendario de actuaciones de las medidas del Plan de Igualdad.

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

Presentamos a continuacion las acciones de mejora que la Comision Negociadora ha seleccionado

como idoneas:

N.° DE
ACCION DE
MEJORA
1

DESCRIPCION DE LA ACCION DE MEJORA

Comunicacion de la implementacion del
Il Plan de Igualdad a la plantilla. Difusion
del Plan.

Difusién del Protocolo de prevencion del
acoso sexual y por razon de sexo al total de
la plantilla.

Incorporar en el Manual de Bienvenida, el
Plan de Igualdad para informar a las
nuevas incorporaciones en la empresa.
Implementar acciones de RSC dirigidas a:
Violencia de género , familias
monoparentales:

Disefiar un plan de formacion en materia de
igualdad de género: nuevas normativas,
lenguaje inclusivo y respetuoso,
corresponsabilidad, asi como
sensibilizacion en colectivos LGTBI

y violencia de género.

MES/ANO
IMPLANTACION

Octubre 2025

Octubre 2025

Octubre 2025

2025-2029

2025-2029



10

1"

12

13

Revisar el Procedimiento de seleccion,
promocién y contrataciéon de personal
que garantice la perspectiva de género.
Difusién de la Guia de lenguaje

inclusivo y respetuoso para uso interno.

Revision de toda la documentacion interna
y externa de la empresa para detectar y

corregir en su caso el lenguaje sexista.

Incorporar los ODS como estrategia
organizativa, teniendo especial mencién
el ODS 5. Igualdad de género.

Informar al personal sobre las medidas de
prevencion de salud desde una perspectiva
de género, incorporando evaluaciones de
riesgos psicosociales y embarazo y
lactancia.

Formacion obligatoria al personal
sobre prevencion de cualquier tipo de
acoso.

Obtener datos actualizados y conocer la
percepcion de igualdad del personal
(encuestas y analizar datos).

Nueva via de comunicacion HCM BIZNEO

2026

2026

2025-2029

2025-2028

2026

2025-2029

2027

2025



CRONOGRAMA Plan (2025-2029)

2026

Comunicacién de la implementacion del I
Plan de Igualdad a la plantilla. Difusion del
Plan.

2027

2028

2029

Difusién del Protocolo de prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo al total de
la plantilla.

Incorporar en el Manual de Bienvenida, el
Plan de Igualdad para informar a las nuevas
incorporaciones en la empresa.

Implementar acciones de RSC dirigidas

Disefiar un plan de formacion en materia de
igualdad de género: nuevas normativas,
lenguaje inclusivo y respetuoso,
corresponsabilidad, asi como
sensibilizacién en colectivos
violencia de género.

LGTBI y

Revisar el Procedimiento de
seleccion, promocién y contratacion de
personal que garantice la perspectiva de
género.

Difusién de la Guia de lenguaje
inclusivo y respetuoso para uso interno.

Revision de toda la documentacién interna y
externa de la empresa para detectar y
corregir en su caso el lenguaje sexista.

Incorporar los ODS como
estrategia organizativa, teniendo especial
mencién el ODS 5. Igualdad de género.

10

Informar al personal sobre las medidas de
prevencion de salud desde una perspectiva
de género, incorporando evaluaciones de
riesgos psicosociales y embarazo y
lactancia.

11

Formacion obligatoria al personal sobre
prevencion de cualquier tipo de acoso.

12

Obtener datos actualizados y conocer la
percepcion de igualdad del personal
(encuestas y analizar datos).

13

Nueva via de comunicacién HCM BIZNEO




Accion 1

Area de Actuacion

Comunicacion y lenguaje

Fecha Inicio Finalizacion
de : '
implant Septiembre 2025 Septiembre 2025
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

La comunicacion y difusion del Il Plan de Igualdad a la plantilla imprescindible para poder conseguir la igualdad real entre
mujeres y hombres.
Objetivos
Continuar con la integracion de la igualdad de género en la cultura organizativa.

Descripcion de la medida
Comunicacion de la implementacion del Il Plan de Igualdad a la plantilla. Difusion del Plan.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econoémicos
os . - - . -
previst Material de oficina, conexién a Personas responsables de Gastos de coste del material de oficina,
e internet, ordenadores, sala de la accién costes de impresion del material i del
reuniones, proyector, libros y tiempo invertido por las personas
manuales, software. responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cualitativos
® ;Se han realizado las reuniones a todos los departamentos para informar de la existencia del Il Plan?

® ;Qué canales de difusion del Il Plan de Igualdad se han utilizado?
Cuantitativos

® Numero de personas, disgregadas por sexos, que conocen el Il Plan de Igualdad.
® Numero de comunicaciones para dar a conocer el Plan de Igualdad.
®  Numero de consultas del Il Plan de Igualdad.

Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comisidon negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim Octubre 2025 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 2

Area de Actuacion

Prevencion y actuacion ante el acoso al colectivo LGTBI

Fecha Inicio Finalizacion
de .
implant Octubre 2025 Septiembre 2029
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

La difusién del Protocolo es imprescindible para cumplir con las novedades normativas y detectar posibles situaciones de
discriminacion y acoso.
Objetivos
Fomentar un entorno libre de acoso hacia el colectivo LGTBI.

Descripcion de la medida
Difusién del Protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo al total de la plantilla.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Economicos
os . - . .
previst Material de oficina, Personas responsables de la Gastos de coste del material de oficina,
- conexion a internet, accion costes de impresion del material i del
ordenadores, sala de tiempo invertido por las personas
reuniones, proyector, libros responsables.

y manuales, software.
Mecanismos de difusion

Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Cualitativos
. ¢ Se han realizado las reuniones a todos los departamentos para informar de la existencia del Protocolo

prevencion acoso?
. ¢ Qué canales de difusion del Protocolo se han utilizado?
Cuantitativos

. Numero de consultas del Protocolo.

Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comision negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim Octubre 2025 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 3

Area de Actuacion

Comunicacién, imagen y lenguaje

Fecha Inicio Finalizacion
de
implant Octubre 2025 Octubre 2025
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

La difusién e implementacion del Il Plan de igualdad es imprescindible para conseguir la igualdad real entre mujeres y
hombres en la empresa e involucrar a todo el personal en el proyecto.
Objetivos
Comunicar la existencia del || Plan de Igualdad entre mujeres y hombres.

Descripcion de la medida
Incorporar en el Manual de Bienvenida, el Il Plan de Igualdad para informar a las nuevas incorporaciones en la empresa.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econoémicos
os . - - .
previst Material de oficina, conexién a Personas responsables de la Gastos de coste del material de
e internet, ordenadores, sala de accion oficina, costes de impresion del
reuniones, proyector, libros y material i del tiempo invertido por las
manuales, software. personas responsables.

Mecanismos de difusion
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cualitativos
® ;Se haincorporado el compromiso de la empresa con la igualdad en todos los documentos corporativos?
® ;Se hainformado a la plantilla del compromiso de la empresa con la igualdad?
® ;Se ha difundido a las empresas colaboradoras externas el compromiso de la empresa con la igualdad?

Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comision negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim Octubre 2025 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 4

Fecha
de
implant
acion

Area de Actuacion
Cultura y gestion organizativa
Inicio Finalizacion
Abril 2024 Abril 2027

Justificacion de la priorizacion de la medida

Las acciones de responsabilidad social corporativa dirigidas a mujeres son fundamentales para garantizar la igualdad

Recurs
os
previst
os

Cualitativos

real entre mujeres y hombres.
Objetivos
Implementar acciones de RSC dirigidas a mujeres.

Descripcion de la medida

Implementar acciones de RSC dirigidas a: Violencia de género, familias monoparentales.

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla femenina

Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, conexion a Personas responsables Gastos de coste del material de oficina,
internet, ordenadores, sala de de la accion costes de impresion del material i del
reuniones, proyector, libros y tiempo invertido por las personas
manuales, software. responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

¢, Se han realizado las acciones de RSC dirigidas a mujeres?

Cuantitativos

*Fecha
de
seguim
iento

Numero de acciones RSC dirigidas a mujeres

Numero de aplicaciones de dichas acciones

Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comisidon negociadora y de seguimiento
Inicio Intermedio Finalizacion

2025 Octubre 2027 Octubre 2029



Accion 5

Area de Actuacion

Cultura y gestion organizativa

Fecha Inicio Finalizacion
de
implant 2025 2029
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

La formacion de la totalidad de la plantilla es imprescindible para detectar posibles situaciones de discriminacién y
conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Fomentar el conocimiento en materia de igualdad en la totalidad de la plantilla.

Descripcion de la medida
Disefiar un plan de formacién en materia de igualdad de género: nuevas normativas, lenguaje inclusivo y respetuoso,

corresponsabilidad, asi como sensibilizacién en colectivos LGTBI y violencia de género.

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econoémicos
os . - . .
previst Material de oficina, Personas responsables de la Gastos de coste del material de oficina,
- conexion a internet, accion costes de impresion del material i del
ordenadores, sala de tiempo invertido por las personas
reuniones, proyector, libros responsables.

y manuales, software.
Mecanismos de difusion

Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion

Cualitativos
. Descripcion del programa formativo escogido.

e ;Se ha consensuado el programa formativo con la plantilla?

. ¢, Se ha aplicado la perspectiva de género en todas las fases del plan formativo?

Cuantitativos
. Numero de personas, segregadas por sexo, que han asistido a las diferentes formaciones.
e Asistencia y participacion a la formacion por parte de la direccion y la plantilla.
e  Valoracion de la formacion segregada por sexo.
. Presupuesto destinado a la accién formativa.
Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim 2025 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 6

Area de Actuacion

Seleccién y promocion.

Fecha Inicio Finalizacion
de
implant 2026
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

Tener en cuenta la perspectiva de género en el proceso de seleccion y promocion es imprescindible para poder
conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Establecer un protocolo de seleccion y promocion que garantice la perspectiva de género.

Descripcion de la medida

Revisar el procedimiento de seleccion,

promocion y contratacion de personal que garantice la perspectiva de género.
Personas destinatarias

Departamento de RRHH, personal de seleccion y promocion

Recurs Materiales Humanos Econémicos
os . - . -
previst Material de oficina, Personas responsables de la Gastos de coste del material de oficina,
o conexion a internet, accion costes de impresion del material i del
ordenadores, sala de tiempo invertido por las personas
reuniones, proyector, libros responsables.

y manuales, software.
Mecanismos de difusion

Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Cualitativos
. ¢, Se ha seguido el protocolo en los procesos de seleccidon y promocién de la empresa?

. ¢, Se ha informado al personal de seleccion y promocién sobre ese protocolo?

Cuantitativos
. Numero de procesos de promocion interna

. Numero de personas, disgregadas por sexos, que han sido promocionadas.

Personal Responsable
Departamento de RRHH, personal de seleccion y promocion

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim 2026 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 7

Area de Actuacion

Comunicacién, lenguaje e imagen no sexista

Fecha Inicio Finalizacion
de
implant 2026 2029
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

La utilizacion de un lenguaje inclusivo es imprescindible para conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa.
Objetivos
Fomentar el conocimiento del uso del lenguaje no sexista.

Descripcion de la medida
Difusién de la Guia de lenguaje inclusivo y respetuoso para uso interno.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econoémicos
os . - - .
previst Material de oficina, conexién a Personas responsables de Gastos de coste del material de
e internet, ordenadores, sala de la accion oficina, costes de impresion del
reuniones, proyector, libros y material i del tiempo invertido por las
manuales, software. personas responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cualitativos

. ¢ Se ha redactado el manual y se ha comunicado a la plantilla?

. ¢ Qué medios de comunicacién se han utilizado para dar a conocer el manual?
Cuantitativos

. Numero de personas disgregadas por sexo que conocen la existencia del manual.

Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comision negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim 2026 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 8

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Fecha Inicio Finalizacion
de
implant 2026 2029
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

La utilizaciéon de un lenguaje inclusivo es imprescindible para conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa.
Objetivos
Fomentar el conocimiento del uso del lenguaje no sexista.

Descripcion de la medida
Revision de toda la documentacion interna y externa de la empresa para detectar y corregir en su caso el lenguaje

sexista.

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econémicos
os : - o A
previst Material de oficina, conexion a Personas responsables de la Gastos de coste del material de
os internet, ordenadores, sala de accion oficina, costes de impresion del
reuniones, proyector, libros y material i del tiempo invertido por
manuales, software. las personas responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion

Cualitativos
. ¢ Se han corregido los textos que no estaban redactados con lenguaje inclusivo?

Cuantitativos
. Numero de textos corregidos.
. Numero de personas, disgregadas por sexos, que conocen la existencia del manual o accion.

Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comisidon negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim 2026 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 9

Area de Actuacion

Cultura y gestion organizativa

Fecha Inicio Finalizacion
de
implant 2025 2028
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

La incorporacion del valor de la igualdad de oportunidades como estrategia de la empresa es imprescindible para poder
conseguir la igualdad real entre hombres y mujeres.
Objetivos
Integrar el ODS 5 (igualdad de género) en la estrategia empresarial.

Descripcion de la medida
Incorporar los ODS como estrategia organizativa, teniendo especial mencién el ODS 5. Igualdad de género.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econémicos
os . - - . .
previst Material de oficina, conexién a Personas Gastos de coste del material de oficina, costes
e internet, ordenadores, sala de responsables de la de impresion del material i del tiempo invertido
reuniones, proyector, libros y accion por las personas responsables.

manuales, software.
Mecanismos de difusion

Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cualitativos

. ¢Se ha incorporado el compromiso de la empresa con la igualdad en la estrategia de la empresa?

. ¢ Se ha informado a la plantilla del compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades?

. ¢ Se ha difundido a las empresas colaboradoras externas el compromiso de la empresa con el ODS 5?
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim 2025 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 10

Area de Actuacion

Salud laboral
Fecha Inicio Finalizacion
de
implant 2026 2029
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

La mejora de la salud laboral des de la perspectiva de género resulta imprescindible para la prevencion de la salud
personal, en especial el femenino.
Objetivos
Prevenir situaciones de riesgo en la salud de las mujeres motivadas por el impacto que la actividad laboral pueda
provocar en ellas debido a las diferentes condiciones fisicas y de trabajo de mujeres y hombres.
Descripcion de la medida

Informar al personal sobre las medidas de prevencion de salud desde una perspectiva de género, incorporando
evaluaciones de riesgos psicosociales y embarazo y lactancia.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econoémicos
os . - . .
previst Material de oficina, Personas responsables de la Gastos de coste del material de oficina,
- conexion a internet, accion costes de impresion del material i del tiempo
ordenadores, sala de invertido por las personas responsables.

reuniones, proyector,
libros y manuales,
software.
Mecanismos de difusion

Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Cualitativos
e Tipo de criterios utilizados en la evaluacion de riesgos laborales.

. Canales de difusion de las distintas medidas de prevencion de la salud.
Cuantitativos
. Numero de criterios adaptados a la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborales.
. Numero de puestos de trabajo afectados.
. Numero de personas afectadas por sexo.
e  Numero de comunicaciones al personal.

Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comisidon negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim 2026 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 11

Area de Actuacion

Desarrollo. Formacién.

Fecha Inicio Finalizacion
de
implant 2025 2029
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

El disefio de una formacion obligatoria en materia de prevencion del acoso es esencial para poder garantizar la igualdad
real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Fomentar el conocimiento en materia de prevencion del acoso en la totalidad de la plantilla.

Descripcion de la medida
Formacién obligatoria al personal sobre prevencién de cualquier tipo de acoso.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econémicos
os . - - . -
previst Material de oficina, conexion a Personas responsables de Gastos de coste del material de oficina,
- internet, ordenadores, sala de la accion costes de impresion del material i del
reuniones, proyector, libros y tiempo invertido por las personas

manuales, software. responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion

Cualitativos
e ;Se hadisenado la formacién?

e ;Se hainformado a la plantilla de la formacion especifica?
. ¢, Se ha aplicado la perspectiva de género en todas las fases del plan formativo?
Cuantitativos
. Numero de personas, segregadas por sexo, que han asistido a las diferentes formaciones.
e Asistencia y participacion de la formacion por parte de la direccion y la plantilla.
e  Valoracioén de la formacién segregada por sexo.
. Presupuesto destinado a la accién formativa.
Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comision negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim 2025 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 12

Area de Actuacion

Representatividad
Fecha Inicio Finalizacion
de
implant 2026
acion

Justificacion de la priorizacion de la medida

Conocer las caracteristicas del personal disgregado por sexos permite identificar y solucionar posibles desigualdades
entre hombres y mujeres.
Objetivos
Conocer la igualdad de oportunidades real entre mujeres y hombres.

Descripcion de la medida
Obtener datos e informacién actualizada (encuesta percepcion de igualdad del personal)
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econémicos
os . - - .
previst Material de oficina, conexién a Personas responsables de la Gastos de coste del material de
e internet, ordenadores, sala de accion oficina, costes de impresion del
reuniones, proyector, libros y material i del tiempo invertido por las
manuales, software. personas responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cualitativos

. ¢, Se han obtenido datos de la plantilla segregados por sexo?

e ;Se haidentificado alguna desigualdad?

. ¢ Qué medidas se han aplicado para solucionar-lo?
Cuantitativos

. Numero de encuestas.

. Numero de preguntas y resultados desagregados por sexo.

Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comisidon negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de
seguim 2026 Octubre 2027 Octubre 2029

iento



Accion 13

Area de Actuacion

Comunicacion

Fecha Inicio Finalizacion
de

implant Octubre 2025 Octubre 2029

acion

Justificacion de la priorizacion de la medida
La comunicacion es una herramienta para poder implantar el valor de la igualdad real entre mujeres y hombres.

Objetivos
Continuar con la integracion de la igualdad de género en la cultura organizativa.

Descripcion de la medida
Nueva via de comunicacién HCM BIZNEO
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recurs Materiales Humanos Econémicos
os . - S . .
previst Material de oficina, conexion a Personas responsables de Gastos de coste del material de oficina,
o internet, ordenadores, sala de la accion costes de impresion del material i del
reuniones, proyector, libros y tiempo invertido por las personas
manuales, software. responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacién

Cualitativos

® ;Se utiliza la nueva herramienta de comuniccién?
Cuantitativos

®  Numero de personas, disgregadas por sexos, que utilizan HCM BIZNEO
. Numero de comunicaciones

Personal Responsable
Departamento de RRHH, direccién y comision negociadora y de seguimiento

*Fecha Inicio Intermedio Finalizacion
de .
seguim Otubre 2025 Octubre 2027 Septiembre 2029

iento



12. Seguimiento, Evaluacion y Revision del
Plan

Siguiendo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de
Igualdad y su registro, en su articulo 9 se sefiala la importancia del seguimiento, evaluacion y revisiéon
del Plan. Sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera especifica, el

Plan de Igualdad debe ser revisado, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y

reglamentarios.

En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la

empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus

métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta

por razon de sexo.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
Ademas, las medidas del plan podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con
el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
accion que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la

consecucioén de sus objetivos.

La evaluacion, por ende, responde a tres cuestiones basicas:

Qué se ha hecho
(Resultados)

Qué se ha
conseguido

(Impacto)

Cémo se ha
hecho (Proceso)



Asi, para las acciones de seguimiento, evaluacion y revision debera constituirse una Comisién de
Vigilancia y Seguimiento del plan, con una composicion equilibrada entre mujeres y hombres. El
seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma

periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones.

No obstante, se realizara al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea

acordado por la Comisién de Vigilancia y Seguimiento.

Se tendra en cuenta el Procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir
en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisidn, en tanto que la normativa legal lo especifica.

El articulo 9.2 del R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan revisarse, en todo
caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

c) En los supuestos de fusidn, absorcién, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacidén que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminaciéon directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacidon del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

Asimismo, el apartado 3 del citado articulo 9 establece que cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la actualizacion del diagndstico, asi
como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.



Composicion de la Comision de Vigilancia y Seguimiento.
Por parte de la empresa:

e Marina Roget (Responsable de Calidad, MA, SSLL). Girona
e Esther Martin ( Responsable de RRHH) Girona
e Erika Esteve (Técnica de RRHH). Girona

Por parte de la representacion sindical:

e Valeria Grigorii (Comité Empresa UGT/Operativa Trafico). Girona

e Simone Vilarrubla Costa (Comité Empresa UGT/ Operativa Tréafico). Girona.
e Susana Cano (Comisién Sindical UGT) — Barcelona & Algeciras.

e JesuUs Fernandez Soriano (Asesor Comision Sindica UGT) — Girona

e Marina Gracia ( Asesor Comision Sindical CCOO) - Girona

Las personas u drganos intervinientes en la evaluacion son los siguientes:

Direccién

. Personas s
Plantilla . L Comisién
intervinientes

RLP

La direccion de la empresa, responsable ultima de asegurar la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los recursos necesarios.

La Comision de Vigilancia y Seguimiento. Esta comision recibira y analizara la informacion
relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra informacion

relativa a la ejecucion del plan a lo largo de toda su vigencia.

La representacion legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la
comisién de seguimiento del plan de igualdad, recibira informacién sobre el contenido del

plan y la consecucion de sus objetivos.



La plantilla, la cual puede participar en la cumplimentacion de los cuestionarios que apoyaran

la elaboracioén del informe de evaluacion.

El control y seguimiento de las Acciones de Mejora responde a los siguientes objetivos:

Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

Obtener informacién sobre el nivel de ejecucion, la adecuacion de recursos empleados, y el
cumplimiento del cronograma en referente a las acciones.

Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion.

Realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario, segun la

legislacion vigente y las necesidades de la empresa.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio
inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién. Con él se realiza el control y verificacion de que
la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes
y poder adoptar medidas correctoras, asi como comprobar:

El disefio de un calendario a seguir para la implantaciéon de cada medida del plan, asi como
los objetivos y los indicadores.

La designacion especifica de las personas responsables de la implantaciéon y seguimiento
del plan.

La descripcioén de las atribuciones de la Comision de Vigilancia y Seguimiento.

La previsidon de los sistemas de solucion de conflictos laborales en caso de discrepancia

sobre el cumplimiento o en caso incumplimiento de las medidas contempladas en el plan.

Con esto, para la realizacion de la evaluacion del Plan se utilizara una ficha, incluida a continuacion,
que facilitara la recopilacién de informacion cuantitativa y cualitativa con respecto a la ejecucion de
cada una de las medidas. Esta ficha sera cumplimentada por la persona o personas responsables
de la puesta en marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, a la Comision de Vigilancia y

Seguimiento. El documento, finalmente, diferenciara cuatro indicadores clave:



Indicadores
de
seguimiento

Fecha de implantacion

Indicadores de seguimiento

Indicadores cualitativos

Indicadores Cuantitativos

Indicadores de resultado
Nivel de ejecucién

Indicar el motivo por el que la medida
no se ha iniciado o completado
totalmente

Indicadores de Proceso
Adecuacion de recursos asignados
Barreras en la implantacion
Soluciones adoptadas
Indicadores de Impacto
Reduccion de desigualdades
Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Indicadores Indicadores Indicadores
de resultado de proceso de impacto

Area de Actuacién

Inicio Finalizacion
Valor inicial (% o numérico) Valor actual (% o numérico)
Pendiente o En ejecucion ( ) Finalizada ( )

Falta de recursos humanos ( )

Falta de recursos materiales ( )

Falta de tiempo ( )

Falta de participacion ( )

Descoordinacion con otros departamentos ( )
Desconocimiento del desarrollo ()

Otros motivos (especificar):

Numero de participantes y documentacion acreditativa de ejecucion de la medida



Una vez evaluadas las acciones de mejora implementadas, se procedera a evaluar el impacto del

Plan de Igualdad a través de diferentes herramientas, tales como:

Reuniones con todas las personas que han participado en el Plan.
Realizacién de cuestionarios y encuestas a los colectivos mencionados.
Andlisis de la implementacién del Plan de Igualdad en una reunién de la Comisién de Vigilancia y

Seguimiento.

Modelo de cuestionario de seguimiento

¢Los datos recogidos estan claros? ;Son coherentes o se contradicen? ;En qué sentido? ;Faltan datos?

¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, sel plan se desarrolla correctamente?

¢Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accion? ;Hay retrasos importantes? Valorar los desajustes en general
¢Qué incidencias se han detectado? ;Coémo se han solucionado? ;Existen obstaculos, inercias de trabajo u otros elementos
que estén dificultando el desarrollo del Plan? ;Cuales? Se pueden modificar o eliminar?

¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ;Se puede dar respuesta? ;Se han adoptado medidas
correctoras o se han incorporado nuevas medidas para darles respuesta?

¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ;Ha habido resistencias? ;De qué tipo?
¢Cémo se han solucionado?

Los recursos ¢han sido suficientes? ¢El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ;Se ha modificado?

¢Se ha cumplido el calendario?

¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ;Cuales?

En la dimension interna: ;Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la empresa? ;En qué areas? ;Hay
cambios respecto de la percepcion de la igualdad? ;Se han producido cambios en la cultura de la organizacién respecto a la
igualdad? ;Y en los procedimientos?

En la dimension externa: ;Se han producido cambios en la imagen de la empresa? ¢En la relacién con el entorno? ;En las

relaciones comerciales?

Finalmente, las conclusiones seran elevadas a un Informe de Seguimiento, siendo la Comision de
Vigilancia y Seguimiento la responsable de su realizacion y custodia. En caso de ser la evaluacion
final del Plan de Igualdad, el documento sera mas extenso, y contendra las conclusiones derivadas

del Plan finalizado.

3 Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas. Instituto de las Mujeres. 2021.



Informe de seguimiento

Informe de Seguimiento del Plan de Igualdad

Datos generales:

Razoén social

Fecha del informe

Periodo de analisis

Organo que lo realiza

Fecha de implantacién del Inicio Finalizacion
Plan de Igualdad

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucidn, cumplimiento de planificacidn, consecucién de objetivos (Adjuntar fichas de
seguimiento).

Informacidn sobre el proceso de implantacién: Adecuacion de recursos, barreras y soluciones adoptadas

Informacidn sobre impacto: Objetivos conseguidos, cambios en la gestion y correccion de desigualdades

Conclusion y propuestas



Informe para la evaluacion final

Datos generales:

Razén social

Fecha del informe

Periodo de analisis

Organo que lo realiza

Fecha de implantacion del Inicio Finalizacion
Plan de Igualdad

Informacién de resultados por cada area de actuacion
Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencion de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segln indicadores marcados en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el diagndstico (BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacidn del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencidn de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico (BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacidn del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencion de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segln indicadores marcados en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el diagndstico (BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacidn del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Informacion sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de seguimiento de medidas.
Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion, consecucion de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacidn de los cuestionarios cumplimentados por la comision de
seguimiento, la direccién y la plantilla.

Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas destacados de la ejecucién del plan hasta el
momento y explicando los motivos por los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas].

Informacidn sobre el proceso de implantacion

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido
Adecuacion de los recursos asignados.

Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas



Informacidon sobre impacto

éSe han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

éSe han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢Se han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la empresa?
Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de igualdad.
Definir propuestas de mejora o correccidn de desviaciones detectadas tanto de aplicacién inmediata como a futuro
cuando se produzca la actualizacién del plan de igualdad.



13. Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacién, seguimiento, evaluacion y revision.

Acuerdo de solucidn extrajudicial de conflictos

El presente acuerdo se adopta a los efectos de encontrar una manera amistosa de solucion de

conflictos.
1. Objeto.

1. El presente Acuerdo tiene por objeto el mantenimiento y desarrollo de un sistema auténomo de
prevencion y solucion de los conflictos en el ambito de la negociacion, interpretacion y aplicacion del

Plan de Igualdad.

2. Se excluyen del presente Acuerdo todas las aquellas materias que no sean propias del Plan de

Igualdad.

3. Las partes firmantes estiman que la mediacién y el arbitraje previstos en este Acuerdo son
suficientes para considerar cumplido el deber de establecer procedimientos para solventar de
manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion del Plan de Igualdad, Especialmente
declaran que el procedimiento de arbitraje requerira el sometimiento voluntario de cada parte, salvo

lo especificado en el presente acuerdo.
2. Ambito del acuerdo

1. El presente Acuerdo se aplicara en la totalidad del territorio en el que esté vigente el Plan de

Igualdad.

2. Este Acuerdo tendra vigencia desde la fecha de su firma, asi como durante toda la vigencia del

Plan de Igualdad.

3. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este Acuerdo cualquier
conflicto que surja en el seno de la negociaciéon del Plan de Igualdad, asi como durante el

seguimiento y vigencia del mismo.

4. El presente Acuerdo no incluye la solucién de conflictos individuales ni cubre los conflictos y
ambitos distintos a los recogidos en este articulo, que podran someterse a los procedimientos
previstos por acuerdos suscritos, o que puedan suscribirse, en los distintos ambitos autonémicos, o

que estén establecidos en los convenios colectivos de aplicacion.



3. Procedimientos.
1. Los procedimientos que se establecen en el presente Acuerdo son:

a) La mediacion, que sera obligatoria en los supuestos que posteriormente se determinan y
siempre que la demande una de las partes del conflicto o actuacién, salvo en los casos en
que se exija acuerdo entre ambas partes. La mediacion ante el organismo auténomo
competente sustituye a la conciliacion administrativa previa a los efectos previstos en los

articulos 63 y 156 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social.

b) El arbitraje, que s6lo sera posible cuando ambas partes, de mutuo acuerdo, lo soliciten

por escrito.

2. En todo momento se podra acordar que el procedimiento de mediacién finalice en un arbitraje.

Igualmente, se podra instar al arbitro a desarrollar en su actuacién funciones de mediacion.

3. Se aclara el procedimiento (arbitraje, adhesion a procedimientos de solucién autdbnoma de
conflictos, etc.) para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,

seguimiento, evaluacion o revision del plan de igualdad.

Se aclara el procedimiento por el que ha de realizarse la modificacion del plan. Debe recordarse que
el propio articulo 9.2 del R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan revisarse, en

todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion

previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o

su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacién del estatus juridico de la

empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y
las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el

diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales

o reglamentarios.



Asimismo, el apartado 3 del citado articulo 9 establece que cuando por circunstancias debidamente
motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las

medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
4. Principios rectores de los procedimientos.

Los procedimientos previstos en el presente Acuerdo se regiran por los principios de gratuidad,
celeridad, audiencia de las partes, imparcialidad, igualdad y contradiccion, respetandose, en todo

caso, el codigo ético del de la empresa, la legislacion vigente y los principios constitucionales.

Los procedimientos se ajustaran a las formalidades y plazos previstos en este Acuerdo y en las
disposiciones generales de interpretaciéon que adopte la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,

siempre procurando la maxima efectividad y agilidad en su desarrollo.
5. Intervencion previa de la comisidon negociadora del Plan de Igualdad.

1. En los conflictos surgidos en el seno de la negociacion del Plan de Igualdad, sera preceptiva la

intervencioén previa de la comisidon negociadora del mismo, sin la cual no podra darsele tramite.

Se entendera agotado el tramite de sumisién previa a la comisién negociadora, al que hace

referencia el parrafo anterior, una vez se haya obtenido respuesta de la misma.
6. Procedimiento de mediacién
1. La mediacién tiene por objeto solventar las diferencias para prevenir o resolver un conflicto.

2. Dicha mediacién sera desarrollada preferentemente por un érgano unipersonal o, caso de asi
elegirlo expresamente las partes, por un érgano colegiado de dos personas que podra elevarse a

tres por acuerdo entre las partes.

3. Las partes del procedimiento de mediacion haran constar documentalmente las divergencias
existentes y sus antecedentes, y sefialaran la cuestion o cuestiones sobre las que versara el
procedimiento. En todo caso, los datos e informaciones aportados seran tratados de forma

confidencial, y con plena observancia de lo dispuesto en la

Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los

derechos digitales.

4. El procedimiento de mediacién no estara sujeto a ninguna tramitacion preestablecida, salvo la
designacion de la persona o personas mediadoras y la formalizacion del acuerdo que, en su caso,

se alcance.



5. Instada la mediacion ante el érgano correspondiente, la primera reunion se celebrara en el plazo
maximo de diez dias habiles. En todo caso, los plazos podran ser ampliados o reducidos por mutuo

acuerdo de las partes.

6. Dentro del ambito del presente Acuerdo el procedimiento de mediacion sera obligatorio cuando lo

solicite una de las partes legitimadas, salvo en los casos que se exija el acuerdo de ambas partes.

7. El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este Acuerdo sustituye el tramite
obligatorio de conciliacion previsto en el articulo 156.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social,

dentro de su ambito de aplicacién y para los conflictos a que se refiere.

8. En todo caso, las partes podran acordar someterse voluntariamente al procedimiento de arbitraje
sin necesidad de acudir al tramite de mediacién. De la misma forma, las partes pueden habilitar,
desde un principio o durante el procedimiento de mediacién, a uno de los mediadores o mediadoras

para que arbitre todas o algunas de las materias objeto de controversia.
7. Sujetos legitimados para solicitar la mediacion.

1. Para las mediaciones previstas en este acuerdo, ambas partes deberan acreditar la legitimacion

indicada en el apartado siguiente.

2. Estaran legitimados para instar la mediacién de los conflictos recogidos cualquiera de las dos
representaciones -banco social y banco empresarial- que formen parte de la comisiéon negociadora
del Plan de Igualdad.

8. Solicitud de la mediacion.

1. La promocion de la mediacién se iniciara con la presentacion de un escrito dirigido al Servicio

Interconfederal de Mediacion y Arbitraje.
2. La solicitud de mediacién debera contener los siguientes extremos:
a) ldentificacion y datos de contacto, incluida direccién de correo electronico de:

— La parte solicitante y, en su caso, de quien ejerza su representacién debidamente

acreditada, con expresion de la fecha y firma.

— Los sujetos frente a los que se dirige la solicitud. En su caso, deberan identificarse los
sujetos colectivos que ostentan legitimacion para acogerse al procedimiento en el ambito de

la pretension.



— Las posibles partes interesadas en el procedimiento. En los supuestos en que resulte
procedente debera incluirse también la identificacion de las restantes organizaciones

empresariales y sindicales representativas en dicho ambito.

b) El objeto de la solicitud con especificacion de los hechos y razones que fundamentan la

pretension.

c) El colectivo de trabajadoras y trabajadores afectado por la solicitud y el ambito territorial

de la misma.

d) La acreditacion de la intervencion de la comisién paritaria, o de haberse dirigido a ella sin

efecto, y el dictamen emitido en su caso.
9. Procedimiento de arbitraje.

1. Mediante el procedimiento de arbitraje, las partes acuerdan voluntariamente encomendar a una
tercera persona y aceptar de antemano la solucién que éste dicte sobre el conflicto o cuestion
suscitada.

Requerira la manifestacion expresa de voluntad de ambas partes de someterse al laudo arbitral que

tendra caracter de obligado cumplimiento.

2. Las partes podran promover el arbitraje sin necesidad de acudir previamente al procedimiento de
mediacion previsto en el capitulo precedente, o hacerlo con posterioridad a su agotamiento o durante
su transcurso. No obstante, lo anterior, las partes pueden instar en cualquier momento a la persona
encargada de llevar a cabo el arbitraje para que desarrolle, previamente a su actuacién como tal,

funciones de mediacion.

3. Una vez formalizado el compromiso arbitral las partes se abstendran de instar otros
procedimientos sobre cualquier cuestion o cuestiones sometidas al arbitraje, asi como de recurrir a

la huelga o cierre patronal.
10. Sujetos legitimados para solicitar el arbitraje.

Estan legitimados para instar el procedimiento arbitral, de mutuo acuerdo, conforme al tipo de
conflicto y al ambito afectado, los mismos sujetos que estan legitimados para instar el procedimiento

de mediacion.
11. Solicitud del arbitraje.

1. La promocion del procedimiento requerira la presentacion de un escrito ante el Servicio
Interconfederal de Mediacién y Arbitraje suscrito por los sujetos legitimados que deseen someter la

cuestion a arbitraje.



Dicho escrito debera contener:

a) La identificacion de la empresa o de los sujetos colectivos que ostentan legitimacion para

acogerse al procedimiento, incluida la direcciéon de correo electrénico, fecha y firma.

En los supuestos en que resulte procedente, debera incorporar también la identificacion de
las restantes organizaciones empresariales y sindicales representativas en dicho ambito,
incluida la direccién de correo electrénico, a efectos de notificarles el compromiso arbitral por

si desean adherirse a él.

b) La designacion de la persona que llevara a cabo el arbitraje. En caso de no hacerse se

entendera delegada en la Direccion del organismo correspondiente.

c) Las cuestiones concretas sobre las que ha de versar el arbitraje, si éste es en derecho o
en equidad, su génesis, desarrollo y pretension, las razones que la fundamenten y el plazo
para dictar el laudo arbitral. Las partes podran instar a la persona que ejerza el arbitraje a
dictar su laudo en base a la posicién final que le puedan presentar las mismas en una o

varias de las cuestiones concretas sometidas a arbitraje.
d) El compromiso de aceptacion de la decision arbitral.

e) El plazo dentro del cual habra de dictarse el laudo arbitral. Las partes podran establecer

plazos mas breves.
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Anexo



Glosario

Accioén positiva. Medida de caracter temporal que trata de corregir, prevenir o erradicar situaciones
de desigualdad que sufren las mujeres con respecto a los hombres y que suelen estar ancladas en
creencias, costumbres o roles sociales.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge:
“Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional a la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en
cada caso.

Androcentrismo. Modelo social que sitia al elemento masculino como prototipo, referente a imitar.
La experiencia de los hombres es interpretada como universal, despreciando y ocultando los
aprendizajes y experiencias de las mujeres. La historia y la realidad cotidiana se cuenta desde la
perspectiva masculina.

Discriminaciones directas. Tratar de forma desfavorable a un grupo de personas por motivos
expresamente prohibidos en el ordenamiento juridico nacional e internacional.

Discriminaciones indirectas. Criterios, medidas, normas e intervenciones sociales o politicas
formalmente neutras que resultan desfavorables para un grupo, puesto que no tiene en cuenta la
posicion inicial desigual de la que parte ese colectivo.

Discriminacién positiva. Modalidad de accién positiva que privilegia al colectivo desfavorecido.
Afecta principalmente al punto de llegada. Garantiza el resultado.

Estereotipos de Género. Los estereotipos de género se refieren a las ideas y creencias
comunmente aceptadas en la sociedad sobre como han de ser y comportarse hombres y mujeres.
Determinan las expectativas sociales.

Género. 1. Categoria gramatical que sirve para clasificar a los sustantivos en masculinos vy
femeninos y, en el caso de los adjetivos y determinantes, para establecer su concordancia. 2.
Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las bioldgicas) entre
hombres y mujeres, las cuales han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes
variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma.

Igualdad de derecho o formal. Equiparacién de hombres y mujeres mediante medidas legislativas
que, ademas, prohiben la discriminacién. Sin embargo, las inercias sociales siguen manteniendo las
barreras estructurales que dificultan el logro de la igualdad.

Igualdad de hecho o real. Designa la situacion social, econdmica y politica en la que han
desaparecido las desigualdades construidas entre mujeres y hombres, permaneciendo las
diferencias bioldgicas y las individuales entre las personas.



Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Principio que se refiere a la necesidad de
garantizar que mujeres y hombres accedan a los recursos de forma igualitaria, compensando el
diferente punto de salida de las mujeres. Constituye la garantia de que mujeres y hombres puedan
participar en diferentes esferas (econdémica, politica, participacién social, de toma de decisiones) y
actividades (educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.

Lengua. Sistema de signos exclusivamente linguiistico; cddigo que tenemos interiorizado en nuestra
memoria; convencion social, abstraccion.

Lenguaje. Sistema de signos y medio de comunicacion ya sea pictérico, gestual o linglistico entre
otros

Machismo. Actitud, forma de pensar o creencia que considera a los varones superiores a las
mujeres.

Mainstreaming. Término anglosajén que se utiliza para designar la integraciéon de la dimensién de
género en las politicas generales, de tal forma que el principio de igualdad se constituya en el eje
vertebrador de las mismas. Implica que se deben tener en cuenta las cuestiones relativas a la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma transversal en todas las politicas y
acciones, y no abordar este tema Unicamente bajo un enfoque de acciones directas y especificas a
favor de las mujeres.

Patriarcal. Una sociedad o cultura patriarcal es aquélla en la que se reconoce que la autoridad y el
poder corresponden al patriarca y se transmite de varén a varén. Ha supuesto el modo de mostrar
la diferente posicion social de hombres y mujeres, evidenciando el “poder” del sexo masculino
(patrimonio, patria potestad...) y la subordinacion del femenino.

Perifrasis. Circunlocucion; figura que consiste en expresar por medio de un rodeo de palabras algo
que hubiera podido decirse con menos o con una sola, pero no tan bella, enérgica o habilmente.

Politicas de Igualdad de Oportunidades. Son la instrumentalizacion de la igualdad de
oportunidades. Las intervenciones a partir de las cuales este principio, se lleva a la practica.

Principio de Igualdad. Principio juridico que ampara la igualdad entre los sexos y condena la
discriminacion. Viene a recordar que todas las personas somos iguales ante la ley. Es sinénimo del
principio de no discriminacion.

Salto semantico. Se produce cuando aparentemente se esta usando un masculino genérico y luego
resulta que era masculino especifico; Ej. Los empleados de la empresa pueden viajar con sus
esposas. Luego empleados se refiere a varones.

Sexismo. Es la conducta que lleva a actuar restando valor, rechazando o no tomando en
consideracion el papel de la mujer. El sexismo conlleva la asignacién de valores, capacidades y roles
de orden inferior a la mujer por razén de su sexo.

Sexo. Condicion organica, biolégicamente identificable, que diferencia a los seres animados en
hembras y machos.



