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RESUMEN

Los planes de igualdad son una herramienta estratégica para gestionar y promover la
igualdad en el &ambito laboral. La realizacion de este trabajo me ha ofrecido la oportunidad
de profundizar en la igualdad de género, participar en foros, jornadas y cursos de
formacion, y disefiar un plan de igualdad para una empresa de Elche en un sector

masculinizado.

Este Trabajo de Fin de Grado tiene como objetivo principal exponer de forma préctica
uno de los pasos mas importantes que debe dar una empresa para poner en marcha un
plan de igualdad. Asi como plasmar la normativa relacionada con la igualdad e informar
de las herramientas que aportaran los datos necesarios para la creacion de este plan. Se
abordan también las dificultades en la elaboracion, el esfuerzo que puede suponer para
las organizaciones esta implantacién y la necesidad de contar con personas que las guien.

El resultado final es un ejemplo de los dos grandes documentos, Diagndéstico y Plan
de Igualdad, junto a otros informes y documentos, que podrian ser de utilidad a otras
empresas como ejemplo o guia practica, tanto para las que tienen la obligatoriedad legal,
asi como, para las que no lo sea, pero consideren que es una herramienta que beneficiara

a su organizacion.

Palabras Clave: Plan de Igualdad, pymes, igualdad, normativa, guia

"El futuro pertenece a quienes creen en la belleza de sus suefios™

Eleanor Roosevelt



ABSTRACT

Equality plans are a strategic tool to manage and promote equality in the workplace.
The realization of this work has given me the opportunity to deepen in gender equality,
to participate in forums, conferences and training courses, and to design an equality plan

for an Elche company in a masculinized sector.

The main objective of this Final Degree Project is to present in a practical way some
of the most important steps that a company must take to implement an equality plan. As
well as to make known equality-related legislation and reporting on the tools that will
provide the data needed to create this plan. It also addresses the difficulties in the
realization, the effort that this implementation can entail for organizations and the need

to have people to guide them.

The final result is an example of the two major documents, Diagnosis and Equality
Plan, together with other reports and documents that could be useful to other companies
as an example or practical guide; for those companies that have the legal obligation, as
well as for those who do not, but can consider it a tool that will benefit their organisation.

Keywords: Equality Plan, equality, regulation, guide

“The future belongs to those who belives in the beauty of their dreams”

Eleanor Roosevelt



1. INTRODUCCION

La igualdad de oportunidades se basa en entender que la justicia social existe si todas
las personas tienen las mismas posibilidades de acceder al bienestar social, disfrutar de
los mismos derechos en cualquier ambito, excluyendo toda clase de discriminaciéon. Esta
idea es la que respalda todo el trabajo realizado en las ultimas décadas para abordar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y establecer normas que muevan esta

idea de la teoria a la praxis.

La lucha por la igualdad de género ya estaba presente en 1791, en plena Revolucion
Francesa, cuando la escritora Olympia de Gouges?, activa en la lucha por la igualdad,
publicé la Declaracion de los Derechos de la mujer y de la ciudadania, defendiendo la
igualdad entre el hombre y la mujer en todos los aspectos de la vida publica y privada, el
derecho a voto, el acceso al trabajo, a la vida politica, etc.

En Espafia, mas recientemente, aspecto que también explica lo poco avanzados en
igualdad que estd nuestra sociedad, mujeres como Clara Campoamor, Concepcion
Arenal, Emilia Pardo Bazan y Carmen de Burgos y Segui?, son el referente en la lucha
por la igualdad durante el siglo XX, haciendo realidad el voto femenino, iniciando el
feminismo, luchando por darle a la mujer los mismos derechos y oportunidades que al

hombre.

Todos estos avances y logros en igualdad, respaldados por el &mbito legal a lo largo
de las ultimas décadas, donde encontramos los Planes de Igualdad, han alcanzado un
progreso significativo tanto en el &ambito social como laboral de las mujeres, pero parecen
mejoras insuficientes, ya que la igualdad real y efectiva en el ambito laboral todavia esta
lejos de consolidarse.

Uno de los avances a nivel laboral han sido los planes de igualdad, como herramientas

esenciales para que las organizaciones promuevan la igualdad, y puedan abordar posibles

LLIRA, Emma, “Olympe de Gouges, la revolucionaria olvidada”, Focus on Women 2024, disponible en
https://focusonwomen.es/olympe-gouges-la-revolucionaria-olvidada/, consultado el 28-03-2024.
2RODRIGUEZ, Yolanday BERBELL, Carlos, “Cuatro mujeres fundamentales en la lucha por la igualdad
de derechos en Espafa”, Confilegal noticias juridicas y jurisprudencia, disponible en
https://confilegal.com/20200805-4-grandes-mujeres-luchado-la-igualdad-derechos/, consultado el 28-03-
2024.


https://www.cndh.org.mx/noticia/nace-marie-gouze-olympe-de-gouges-revolucionaria-filosofa-defensora-de-los-derechos-de-las
https://focusonwomen.es/olympe-gouges-la-revolucionaria-olvidada/
https://confilegal.com/autor/yolanda-rodriguez-y-carlos-berbell/
https://confilegal.com/20200805-4-grandes-mujeres-luchado-la-igualdad-derechos/

desigualdades, creando un entorno més inclusivo. De igual forma, un plan de igualdad en
una pequefia y mediana empresa, ya sea realizado por obligatoriedad, o voluntariamente,
puede suponer para la organizacién un paso hacia la profesionalizacion en aspectos

importantes como la mejora organizativa o la eficiencia.

Por todo lo expuesto, el objetivo de este trabajo de fin de grado es el disefio e
implementacidn de un plan de igualdad para una empresa de automocién. En primer lugar,
con la realizacion del diagnostico y posteriormente con la implantacion del mismo en la

organizacion.

El desarrollo de estas fases se realiza mediante la aplicacion de la normativa siguiente:

e Ley Organica 3/20073, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

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

e Real Decreto 901/2020°, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad.

e Real Decreto 902/20208, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres

y hombres.

Adicionalmente, se utilizan las herramientas del Ministerio de igualdad disponibles en la
web igualdadenlaempresa.es, que comprenden:

e Guias del proceso de recopilacién de datos y disefio de planes de igualdad.

e Herramientas de diagndstico

e Cuestionarios técnicos

e Pildoras formativas.

3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE, nim. 71, 23
de marzo de 2007).

4 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 (BOE, nim. 57, de 7 de marzo de
2019).

5 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 (BOE, nim. 272, de 14 de octubre de 2020).

® Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (BOE, nim.
272, de 14 de octubre de 2020).



El desarrollo de este trabajo se llevara a cabo a través de los siguientes capitulos: un
primer capitulo titulado “Normativa y Conceptos de Igualdad”, donde se parte de la
definicion legal contextual, el marco normativo y los conceptos que son necesarios
interiorizar para el proceso de creacion del plan, asi como, de gran importancia para
integrar la igualdad como eje prioritario de la cultura de una empresa; un segundo
apartado titulado “El Diagnostico de situacion”, donde se expone de forma practica la
primera fase y pilar fundamental de un plan de igualdad; y un tercer y cuarto capitulos
correspondientes a “El Plan de Igualdad” e “Implementacion”, donde se abordan los pasos
del diagnostico al plan, hasta su publicacion, y la puesta en marcha de este en la
organizacion, exponiendo los logros alcanzados, las dificultades encontradas y los

desafios a los que se enfrenta la empresa del caso, para la implantacion de las medidas.

Finalizaré con las principales conclusiones alcanzadas tras la realizacion del trabajo

préctico.

2. CAPITULO I. NORMATIVA Y CONCEPTOS DE IGUALDAD

2.1. Marco legal

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca, la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos (DUDH), que estableceria principios
basicos como la Igualdad y la no Discriminacion, y la Convencion 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.

El articulo 14 de la Constitucion Espafiola, proclama el derecho a la igualdad y a la
no discriminacion por razon 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 sean reales y efectivas.



La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres (LOIEMH)’, sostiene en su Titulo IV Capitulo 11l Articulo 45.1.: Las
empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en
su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se

determine en la legislacion laboral.

Otro contenido de interés recogido en la Ley Orgénica 3/2007:

Art. 3 Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres.
El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de

la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Art.5 Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y
en la promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocion profesional, en
las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion
y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacién cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones

concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto
en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional
esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito

proporcionado.

" Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE, nim. 71, 23
de marzo de 2007).



Art.6 Discriminacion directa e indirecta.
1. Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su Sexo,

de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima

y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa

o indirectamente, por razdn de sexo.

Art.7 Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,

en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén

de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara

también acto de discriminacion por razén de sexo.

Art.8 Discriminacion por embarazo o maternidad.
Constituye discriminacion directa por razon de sexo, todo trato desfavorable a las

mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.



Art.9 Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio

de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Art.11 Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran las medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
que seran de aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables
y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

Art. 43 Promocion de la igualdad en la negociacién colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en

las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Art. 44 Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran
a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de

las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacién por maternidad se concederan en los términos previstos

en la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares,
se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los

términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.
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Por otra parte, en el Estatuto de los Trabajadores®?, articulo 28, se define la igualdad
de remuneracion por razon de sexo: El empresario estd obligado a pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial,
sin que pueda producirse discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los

elementos o condiciones de aquella.

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?®.

RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro. Este RD determina el alcance de los planes de igualdad, el contenido que ha de
tener y el mecanismo negociador que debe conducir su elaboracion, y como proceder a

su registro.

RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Este
RD desarrolla el contenido de la obligatoriedad para las empresas de disponer de un
registro retributivo, establece que, las empresas que tengan la obligacion de hacer planes
de igualdad, deben incluir una auditoria retributiva en el diagnostico previo y establece

asi mismo la valoracién de puestos de trabajo.

8 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 (BOE, num. 255, de 24 de octubre de 2015).

% 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 (BOE, nim. 57, de 7 de marzo de
2019). Este RD en su exposicion de motivos, marca como objetivo, eliminar toda discriminacién directa o
indirecta de las mujeres, vy, en definitiva, hacer efectivo el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre ambos sexos proclamado en la ley Organica 3/2007. Modifica de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombre, en cuanto que establece que reglamentariamente se
desarrollara el diagnostico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los sistemas de
seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad, asi como el registro de los mismos, aspecto importante
y por lo que se publico de urgencia por la falta de eficacia de la LOIEMH, en este punto tan relevante para
los planes exigidos por esta, ademas de por el nimero de empresas obligadas.

Algunas de las principales novedades de este RD es la obligacion para las empresas de realizar un registro
con valores medios de salarios, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor. También el contenido obligatorio a negociar por
la comisién negociadora del plan de igualdad, y la obligatoriedad de inscribir los planes de igualdad en el
registro, desarrollados posteriormente en los RD 901/2020 y 902/2020.
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Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual®®, que recoge en su articulo 12 medidas de prevencion y sensibilizacion contra las
violencias sexuales en el ambito laboral y modifica articulos de la Ley 3/2007 y del

Estatuto de los trabajadores, que las empresas deberan implementar.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI!, que mediante la aprobacion de
su marco normativo da un salto cualitativo en la consecucion de la igualdad real y efectiva
de las personas LGTBI y en la lucha contra las discriminaciones que sufren, centrandonos
en el ambito laboral, a través de medidas de fomento del empleo e integracion

sociolaboral de las personas trans.

2.2. Los Planes de Igualdad en la Ley Orgéanica 3/2007

Es importante resaltar que la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, puso uno de sus mayores acentos en el ambito de las
relaciones laborales. De ahi que una de las medidas mas relevantes de esta ley sean los
planes de igualdad, contemplados en su articulo 46, que indica: Los planes de igualdad
(...) son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico
de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razon de sexo.

10 Esta ley en sus disposiciones finales décima y undécima adaptan la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en lo referido al &mbito laboral, modificando el art. 48, que
recogia la obligacion de las empresas de implementar protocolos de prevencion y actuacion frente a
situaciones de acoso laboral, dentro de los Planes de Igualdad y que ahora con esta ley, se insiste en la
necesidad de que todas las empresas, con independencia de su tamafio, aprueben un protocolo frente al
acoso con medidas especificas para prevenir la comision de delitos y otras conductas contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo.

11 ey 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de
los derechos de las personas LGTBI (BOE nim. 51 de 01 de marzo de 2023).
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2.3. Conceptos de Igualdad

En este apartado relacionamos con una breve descripcion conceptos importantes sobre
la igualdad a tener en cuenta a la hora de realizar un diagnostico de situacion. Estas
definiciones contribuyen a entender y darle significado a la informacion y los datos que
se deben manejar para el analisis preliminar a la realizacion del plan de igualdad, asi como

para el posterior establecimiento de medidas'?.

Estereotipos de género: Ideas impuestas, simplificadas, pero fuertemente asumidas,

sobre las caracteristicas, actitudes y aptitudes de las mujeres y los hombres.

Roles de género: Comportamientos adquiridos y aprendidos en un grupo determinado,
que determinan qué actividades, tareas o responsabilidades son percibidas como
masculinas 0 como femeninas. En estos comportamientos influyen aspectos como la

edad, la clase social, la raza, la religion, el entorno geografico, politico y econdémico, etc.

Sexismo: Atribuir determinadas caracteristicas a uno u otro sexo, dando un mayor

valor a uno de ellos. Teorias basadas en la inferioridad del sexo femenino.

Androcentrismo: Visién del mundo donde el hombre es el centro y la medida de todas
las cosas, por tanto, la referencia en la que fijarse.

Sistema Sexo/Geénero: El sexo hace referencia a caracteristicas bioldgicas entre
mujeres y hombres que son universales y no cambian en el tiempo. Género es la
construccion sociocultural que define caracteristicas emocionales, intelectuales,
comportamiento, por pertenecer a uno de los dos sexos. El género seria la construccion

social que genera desigualdades.

Segregacion ocupacional de genero: La division sexual del trabajo que ha asignado

tradicionalmente el trabajo remunerado al hombre, relegando a la mujer al ambito

12 |gualdad en la Empresa-Ministerio de Igualdad, Webgrafia Igualdad en la Empresa, 100 palabras para la
igualdad, disponible en https://www.igualdadenlaempresa.es/enlaces/webgrafia/docs/100-palabras-para-
la-igualdad.pdf, consultado el 10-04-2024.
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privado, de reproduccién y de cuidados, provocando que las mujeres se encuentren en

desventaja frente al mercado laboral.

El caracter estructural de la segregacion ocupacional muestra categorias
profesionales, sexuadas, tradiciones culturales, (...) que inciden en el trabajo donde la
igualdad requiere una mejor redistribucion y reconocimiento de las précticas y saber de
las mujeres®3. Esta segregacion la tenemos presente en la empresa en la que se basa este

trabajo.

Segregacion horizontal: Concentracion en funcion del sexo en determinados sectores,
ramas profesionales, predominado el sexo femenino en ocupaciones con menor

valoracion social.

Segregacion vertical: Distribucion desigual de mujeres y hombres en la estructura
jerarquica ocupacional, dando lugar a una sub representacion de la mujer en puestos de

liderazgo.

Discriminacién: Conducta sistematicamente injusta y desigual contra un grupo

humano determinado, privandole de los mismos derechos que disfrutan otros.

Discriminacion por razon de sexo: Se establecio en la Convencion sobre eliminacion
de todas las formas de discriminacion contra las mujeres’*, celebrada en las Naciones
Unidas en 1979.

Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto (...)
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, (...), de los
derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politicas, econdmicas,

sociales, cultural y civil o en cualquier otra esfera.

Discriminacién laboral: Definida por la Organizacién Internacional del Trabajo, como

“cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,

13 D{AZ SANTIAGO, Maria José, “Segregacion ocupacional. Participacion y reconocimiento de mujeres
empleadas en trabajos de dominacion masculina”, Sociologia del Trabajo 2019, nim. 94, pag.149.

14 Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos, disponible en
https://www.ohchr.org/es/instruments-mechanisms/instruments/convention-elimination-all-forms-
discrimination-against-women, consultado el 21-02-2024.
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religién, opinidn politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular

o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion”.

Discriminacion laboral por razén de Sexo: Uniendo los conceptos de discriminacion
por razon de sexo y discriminacion laboral, entendemos la discriminacion laboral por
razén de sexo como toda préctica que, por accion u omision, tiene como resultados la

reproduccion de las desigualdades entre hombres y mujeres en el mercado laboral.

Discriminacion directa: Es una tipologia de discriminacion laboral por razon de sexo,
provocando una situacion en el trabajo en la que se trata a la persona, en atencion a su
sexo, de forma menos favorable que en otra situacion comparable, como tener un menor

salario por ser mujer.

Discriminacién indirecta: Otra de las tipologias de discriminacion laboral por razén
de sexo, en la que se pone a personas de un sexo en desventaja con respecto a personas

del otro sexo, por una practica o criterio aparentemente neutros.

Discriminacién multiple: surge de combinacién de elementos que genera un tipo de
discriminacion distinta de otra forma de discriminacion basada en un solo factor. Mujeres

que sufren discriminacion por sexo y otra razon como puede ser la raza o edad.

Brecha salarial: La diferencia relativa que existe en la media de los ingresos brutos

por hora de hombres y mujeres, en todos los sectores de la economia.

Techo de cristal: Se refiere a los obstaculos, cddigos invisibles o dificiles de detectar,
a los que se enfrentan las mujeres que ejercen o aspiran a ejercer altos cargos y acceder a

una mayor remuneracion.

Suelo pegajoso: Responsabilidades y cargas afectivas y emocionales, derivadas del
cuidado y las tareas domésticas, que, acaban recayendo sobre las mujeres, que dificultan
0 impiden la realizacion personal lejos del ambito familiar, por tanto, afecta a su

desarrollo profesional.
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Trabajos feminizados: Puestos en los que la mayoria de las personas empleadas son
mujeres. Historicamente, hay determinadas profesiones que han sido realizadas por
mujeres, profesiones ligadas a tareas de proteccion y reproduccion como el cuidado de

nifios o adultos, enfermeria, tareas del hogar, secretarias, empleadas domésticas, etc.

Trabajos masculinizados: Sectores, 0 puestos asociados al trabajo duro o asociado al

hombre, como automocion o relacionado con el mando, como gerentes o jefes.

Acoso laboral: Acciones en el ambito laboral dirigidas a degradar a un trabajador/a
con el objetivo de empeorar su clima laboral y empujarla/o a abandonar la empresa. Acoso
protegido en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos®®. Esta ley establece en el articulo
4.2: Se entendera como “riesgo laboral”, la posibilidad de que un trabajador sufra
un determinado dafio derivado del trabajo. Para calificar un riesgo desde el punto de
vista de su gravedad, se valoraran conjuntamente la probabilidad de que se produzca el

dafio y la severidad del mismo.

Para concluir esta idea, se debe tener en cuenta el articulo 4.3: Se consideraran como
“danos derivados del trabajo”, las enfermedades, patologias o lesiones sufridas con

motivo u ocasion del trabajo.

Articulo 14 Ley 31/1995: En cumplimiento del deber de proteccidn, el empresario
debera garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los
aspectos relacionados con el trabajo. A estos efectos, en el marco de sus
responsabilidades, el empresario realizara la prevencion de los riesgos laborales
mediante la adopcion de cuantas medidas sean necesarias para la proteccion de la

seguridad y la salud de los trabajadores (...).

Acoso sexual: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Articulo 7.1: (...) constituye acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el proposito o produzca el efecto de

atentar contra la dignidad de una persona, (...).

15 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (BOE nim. 269 de 10 de
noviembre de 1995).
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Acoso por razén de sexo: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Articulo 7.2: Constituye acoso por razon de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito

o el efecto de atentar contra su dignidad (...).

Lenguaje sexista: Alude a un codigo de comunicacion que invisibiliza a las mujeres
y que puede provocar su infravaloracion o ridiculizacion, pero que en todo caso las
subordina. Se produce, principalmente, por la utilizacion del masculino como genérico y

porque ofrece una imagen estereotipada de las mujeres?®.

En una conferencia impartida por Maria Martin Barranco, autora del libro Ni por favor
ni por favora, centrado en la utilizacion practica del lenguaje inclusivo, explica que el
lenguaje sexista invisibiliza a las mujeres, el lenguaje no inclusivo (que puede ser no
sexista) discrimina a otros colectivos y, aunque se hable con un lenguaje no sexista e

inclusivo, la comunicacion puede ser sexista y discriminatoria®’.

3. CAPITULO II. EL DIAGNOSTICO DE SITUACION

3.1. Consideraciones previas

El diagndstico de situacion de una empresa’®, es el analisis previo a la creacion del

plan de igualdad y pilar fundamental sobre el que se construye. En el momento en que las

16 Jgualdad en la empresa-Ministerio de Igualdad, Kit para la implantacion de medidas de igualdad,
disponible en
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Kit_03_Comunicacion_Incl
uyente.pdf, consultado el 15-02-2023.

17 Mujeres con Ciencia, https://mujeresconciencia.com/2023/03/05/ni-por-favor-ni-por-favora/, consultado
el 30-03-2024.

18 Ley 3/2007, articulo 46,2, modificado por el art. 1.2 del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo. Ref.
BOE-A-2019-3244. En el primer articulado se hablaba de una lista abierta de contenido de los planes Art.
46.2: “los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién
profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo...”, posteriormente se establece que con caracter previo se
elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras,
que contendrd al menos las siguientes materias: proceso de seleccidon y contratacion, clasificacion
profesional, formacién, promocion profesional, condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre

17


https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Kit_03_Comunicacion_Incluyente.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Kit_03_Comunicacion_Incluyente.pdf
https://mujeresconciencia.com/2023/03/05/ni-por-favor-ni-por-favora/
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244#a1
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244#a1

empresas se enfrentan a este primer paso, son muchas las dudas que surgen, ya que al
contrario que los planes de igualdad, que son publicos y accesibles a través del REGCON,
no es facil encontrar ejemplos de diagnosticos. Esto se debe por lo general a la
confidencialidad de los datos que se incluyen en dicho documento. Tampoco son publicos
ya que el legislador no exige que se incorpore todo el diagnostico al plan, siendo
suficiente con la inclusion de un resumen de las principales conclusiones y propuestas

alcanzadas en un informe?®.

Con todo ello y a pesar de que el Ministerio de Igualdad ofrece en su web guias para
la realizacion de este informe diagndstico?, para iniciar el mismo es muy recomendable

realizar formaciones en la materia.

Para el desarrollo de este trabajo he escogido a la empresa Autocentro Elektra,
dedicada a la distribucion de repuestos de automocion. Esta empresa ilicitana tiene mas
de 30 afios de trayectoria y actualmente suma un total de 11 puntos de venta (en 2022
eran 9 centros), distribuidos por la provincia de Alicante y Murcia. En 2022 la plantilla
superaba los 50 trabajadores, por lo que debian de cumplir con la obligatoriedad de
realizar un plan de igualdad. Ante la necesidad de poner en marcha este trabajo la
direccién de la empresa contacta conmigo a través de un trabajador de la empresa que era

conocedor de mi interés por los planes de igualdad.

Una vez incorporada a la empresa y ante la necesidad de profundizar en la materia,
tal como se ha indicado anteriormente, asi como siguiendo mis recomendaciones en la
misma linea, la direccion de la empresa autoriza la formacion tanto para mi como para
algunos trabajadores que estaran implicados en el plan. El objetivo de esta accion en el
de adquirir los conocimientos necesarios en cuanto a normativa legislativa, y conceptos
imprescindibles a la hora de abordar este proyecto en la empresa, desarrollados

previamente en el punto 2.3

mujeres y hombres, ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
infrarrepresentacion femenina, retribuciones y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

19 NIETO ROJAS, Patricia, Acciones publicas y privadas para lograr la igualdad en la empresa, ed.,
Dykinson, Madrid, 2021. 212 p., disponible en https://elibro.net/es/ereader/bibliotecaumh/182215, pag. 1,
consultado el 16-04-2024.

20 1gualdad en la empresa-Ministerio de Igualdad, Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las
empresas, disponible en https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/docs/Guia_pdi.pdf, consultado el 22-11-2022.
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Las formaciones realizadas fueron dos talleres de sensibilizacion e implementacion
de planes de igualdad en empresas de la Comunitat Valenciana, organizados por la
Confederacion Empresarial de la Comunitat Valenciana (CEV), e impartidos por Lydia

Selles, experta en género y politicas de igualdad.

Estos cursos perseguian, por un lado, transmitir a los participantes, que los planes de
igualdad son herramientas para conseguir la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como para erradicar las discriminaciones por razén de sexo. Por
otro lado, clarificar aspectos de las fases del plan, las areas de diagnostico, las
herramientas disponibles. Ademads, buscaban transmitir la importancia de la
implementacidn y seguimiento de las acciones, asi como de los informes con indicadores

de impacto.

Para completar la formacién, ademas de los talleres, algunos de los componentes de
la mesa negociadora asisten a un webinar sobre auditoria retributiva. Esta formacion esta
organizada por la Mesa de Igualdad de Alicante y Cruz Roja, e impartida por Eva Uriarte,

Responsable Bienestar e Igualdad Laboral en el Grupo ESOC (Servicios de consultoria).

Con la realizacion de estas jornadas, se hace un acercamiento préactico a la auditoria
retributiva, imprescindible para el uso de las herramientas de Valoracién de puestos de
trabajo?! y la realizacion del Registro Retributivo??, partes primordiales para una correcta
elaboracion de la auditoria retributiva.

A continuacion, se define, el diagnoéstico, detallando qué datos se analizan y como se
extraen en la organizacion de este caso practico. Seguidamente se expondra el contenido
mas relevante del diagnostico realizado en la empresa Autocentro Elektra, S.L.U., durante
seis meses, de noviembre de 2022 a marzo de 2023. En distintos apartados iré
introduciendo especificaciones sobre como llevar a cabo un informe diagnéstico para que

pueda servir de guia.

2L Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se publica el procedimiento de
valoracién de los puestos de trabajo, da cumplimiento al mandato previsto en la disposicion final primera
del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

22 Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (BOE, nim.
272, de 14 de octubre de 2020).
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3.2. El Diagnostico

Para obtener el diagnostico de esta empresa se ha realizado un andlisis cuantitativo y
cualitativo, siguiendo las guias proporcionadas por el Ministerio de Trabajo y Economia
social y el Ministerio de lgualdad®. Dentro del marco del andlisis cuantitativo se han
realizado cuestionarios de recopilacion de datos de la plantilla y la auditoria retributiva,
datos que se presentan en los puntos 3.3 y 3.4 de este documento. En cuanto al analisis
cualitativo, se ha realizado a la direccion, a la representacion de los trabajadores/as y a la
plantilla, entrevistas con preguntas enfocadas desde la perspectiva de género respecto a
diversas areas de la organizacion, datos que se presentan en el punto 3.5.

Para los analisis indicados, se han recopilado datos que hacen referencia, entre otros,
a los siguientes ejes:

e Situacion de mujeres y hombres en la organizacion, mediante el anélisis del peso
de estos y estas sobre el total de la plantilla, modalidades contractuales, ubicacién
en el organigrama, nivel de responsabilidad, tiempo de trabajo, etc. Estos datos
ademas se han cruzado con variables de edad, nivel de estudios, entre otros.

e Acceso de trabajadores y trabajadoras a la formacion, promocion y desarrollo
profesional, conciliacion.

e Condiciones de trabajo, politica salarial.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Estos datos, ademas, se han cruzado con variables de edad, antigliedad, nivel de
estudios, entre otros, para identificar desde una perspectiva de género, posibles

desequilibrios.

Para finalizar este apartado del diagndstico, sefialar que la recopilacién de la
informacién referida y otros aspectos analizados, ha requerido una parte importante de
tiempo, al no existir herramientas en la organizacion con esta informacion histérica

recopilada. El trabajo de extraccion de datos se ha realizado mediante entrevistas con la

23 |gualdad en la empresa-Ministerio de Igualdad, Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas, disponible en https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/docs/Guia_pdi.pdf, consultado el 22-11-2022.
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direccién y la plantilla, durante las cuales se han ido completando las tablas que para ello
proporciona la web del Ministerio?*.

3.2.1. Introduccion

El diagnostico de situacion se realiza a partir de la informacion cuantitativa y
cualitativa de los datos recogidos, asi como de la auditoria retributiva realizada de
AUTOCENTRO ELEKTRA. Al recopilar y analizar esta informacion se pretende obtener
una vision clara de la situacion en materia de igualdad de todo el conjunto de la
organizacion. El objetivo tras su andlisis, es el de promover los cambios que sean
necesarios para alcanzar el principio de igualdad de oportunidades y trato en la empresa.
Por consiguiente, el diagnostico sera la base sobre la que disefiar el plan de igualdad 2023-
2027.

A continuacion, se detallan las conclusiones de cada una de las areas analizadas en la
empresa, asi como las posibles mejoras que se puedan adoptar. Dicha informacién
constituye la base de trabajo para el posterior desarrollo del plan, que se discutird y

aprobara dentro de la comision negociadora.

3.2.2. Metodologia y Herramientas

El primer paso para la realizacion del plan de igualdad en Elektra ha sido la voluntad
de la empresa de iniciar la elaboracién de este. El siguiente paso y uno de los puntos
considerados criticos a la hora de poner en marcha la negociacion es la constitucion de la

comision negociadora de igualdad.

La constitucion erronea o que no cumpla los requisitos determinados en el articulo 5
del RD 901/2020%°, pueden suponer la nulidad del plan de igualdad. En la comision
negociadora deben participar de forma paritaria la representacion legal de la empresay la
representacion legal de las personas trabajadoras. En el supuesto que no exista

representacion legal de las personas trabajadoras, se constituira una comision integrada

24 1gualdad en la empresa-Ministerio de Igualdad, Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas, disponible en https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/docs/Guia_pdi.pdf, consultado el 22-11-2022.

2 Articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo.
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por los sindicatos més representativos. Esto en la provincia de Alicante se traduce en que
se debe convocar a CC.00. y UGT, y constituirla con uno o ambos sindicatos.

En cuanto a la situacion de Elektra en el momento de constitucion, tenia delegados de
personal en uno de los centros, pero no en los nueve. Convoca por tanto a ambos
sindicatos, mediante correo electronico. Pasados 20 dias de la comunicacion, solo
CC.00. habia contestado aceptando ser integrante de la comision, para representar a las
personas trabajadoras que no tenian representacion legal. Se constituye dos dias después

la comision negociadora del plan de igualdad de Autocentro Elektra, formada por:

Por parte de la Representacion Legal de los trabajadores:
Una persona representante del sindicato CC.OO. por los centros de trabajo sin
representacion y una delegada de personal de la empresa, por el centro de trabajo con

representacion.

Por Parte de la Empresa:
El Gerente de Elektra
La Directora de administracion

Una vez constituida la mesa negociadora, se comienza con una planificacién del
proceso a seguir para la realizacion de este diagndstico y el informe que se presenta. En
primer lugar, se define la informacion a recopilar y analizar en cada sesién de trabajo.
Una vez conocidos los diferentes instrumentos, plantillas y herramientas disponibles, se
decide cudles utilizar en cada uno de los factores a estudiar. Finalmente se define el
cronograma de ejecucion del diagndéstico, y se marca como plazo de presentacion del

analisis y las conclusiones, cuatro meses desde la constitucién de la comision.
Paralelamente a este paso se inicia con la sensibilizacién de todas las personas

componentes de la comisién en materia de igualdad. Para ello, se visualiza el material

proporcionado en la web de igualdad “Pildoras formativas para la elaboracion de planes
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de igualdad”?®, mediante sesiones grupales. Esto unido a la realizacion de las jornadas
formativas detalladas en el apartado 3.1, consideraciones previas.

En cuanto al trabajo de la comision negociadora, esta puede contar con apoyo y
asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
quienes intervendran con voz, pero sin voto?’. Siendo esto asi, la direccion de la empresa
decide contar con una estudiante del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos

con formacion en planes de igualdad.

Al mismo tiempo, se informa a toda la organizacion, que se estaba en proceso de
realizar un diagnostico en materia de igualdad y la necesidad de su colaboracion e
implicacion. Esta comunicacion se realiza a través de correo electronico, firmada por la

direccion. Posteriormente, se realiza un cuestionario a toda la plantilla®®,

Acto seguido, se procede con el trabajo de recopilacion y analisis cuantitativo y

cualitativo?®,

3.2.3. Historia de la empresa

Autocentro Elektra S.L.U. es una empresa con espiritu joven y amplia experiencia, le

avalan mas de 30 afios de trayectoria en el sector del recambio de vehiculos.

3.2.4. La organizacion

La direccion de Autocentro Elektra, conduce a un equipo que supera los 90
profesionales. Esta plantilla aporta al negocio, su pasion por la venta y valores como la
atencion comercial, y la cooperacion continua con clientes/as y colaboradores/as del

sector.

2 |gualdad en la Empresa-Ministerio de Igualdad, Pildoras formativas para la elaboracion de planes de
igualdad, disponible en https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/home.htm, consultado el 18-11-2022.

27 SAGARDOY DE SIMON, liiigo, NUNEZ-CORTES CONTRERAS, Pilar, y NIETO ROJAS,
Patricia, Igualdad retributiva, planes de igualdad y registro salarial, 1. ed., Dykinson, Madrid, 2022. 192
p., disponible en https://elibro.net/es/ereader/bibliotecaumh/219361, pag. 119, consultado el 28-03-2024.
28 |gualdad en la Empresa-Ministerio de Igualdad, Cuestionario de la web del ministerio, disponible en
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/docs/Fase5_Guia_pdi.pdf, consultado el 25-11-
2022.

29 1gualdad en la empresa-Ministerio de Igualdad, Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las
empresas, disponible en https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/docs/Guia_pdi.pdf, consultado el 22-11-2022.
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3.2.5. Estructura organizativa

La empresa dispone de una sede central en el Poligono de la Alcudia de Elche y nueve
delegaciones en Elche ciudad, Alicante, San Vicente del Raspeig, Crevillente, Petrer-

Elda, Torrevieja, Orihuela, San Javier y Cartagena.

3.3. Sintesis del Diagndstico de situacion

Iniciado el analisis diagndstico, el objetivo principal es conocer la situacion en cuanto
a igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Asi mismo, identificar y estimar la
existencia de desigualdades y obstaculos que se puedan dar en la empresa. Al mismo
tiempo, detectar necesidades, areas de mejora que sirvan para determinar los cambios que

aseguren la igualdad efectiva en Elektra.

Una vez analizada la situacion, la organizacién procede a disefiar el plan de igualdad,
definiendo objetivos a partir de los desequilibrios detectados y negociando y aprobando

las medidas en la mesa negociadora.

Finalmente, elaborado el plan, se procede a la implementacion de las medidas
establecidas para garantizar que todos los procesos de la organizacién se realizan de
acuerdo con el principio de la igualdad de oportunidades.

A continuacion, detallaré los resultados del diagndstico de situacion de la empresa
Autocentro Elektra, del que se ha eliminado parte del contenido por ser confidencial. El
analisis aqui reflejado es el desarrollo de la fase anterior al disefio del plan de igualdad,

asi como un ejemplo préctico para cualquier empresa.

Posteriormente, en el punto 4 de este trabajo, se detalla el paso del diagnostico al plan
de igualdad.

24



3.3.1. Caracteristicas de la empresa

Cuadro 1
Plantilla desagregada por sexo 10.2022

Mugjeres, 7%

W Mujeres
B Hombres

Hombres,93%

Fuente: Elaboracion propia

El equipo de Autocentro Elektra es una plantilla masculinizada, distribuida en un 93%
de hombres y 7% de mujeres. Existe una clara segregacion horizontal en cuanto que
predominan el género masculino mas del 90% de los puestos de trabajo, siendo causante
de esta segregacion el sector de actividad.

Esta segregacion laboral provoca que las mujeres se concentren en sectores y

ocupaciones con tareas asociadas tradicionalmente con el trabajo femenino.

3.3.2. Caracteristicas generales del equipo

Cuadro 2
Distribucion de la plantilla por edades 10.2022

W<20
M20-29
30 - 35 afios

36 - 45 afios
B> 46

Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia en el cuadro de arriba, més del 60% del total de la plantilla esta por
encima de los 36 afios de edad, esto estd muy relacionado con la antigliedad de los/as
trabajadores/as como se detalla en el cuadro correspondiente a este dato.
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Cuadro 3
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA DE MUJERES POR EDADES
10.2022 DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA DE HOMBRES POR
<20 EDADES 10.2022

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la edad de las mujeres, mas del 70% tienen mas de 46 afos, lo que pone
de manifiesto que en la empresa la edad no genera obstaculo alguno. En lo que a los
hombres se refiere, el rango de edad baja en méas del 40% de la plantilla, situdndose por
debajo de los 36 afios, debido al crecimiento continuo que requiere la incorporacion de
personas de forma constante, siendo el grueso de las incorporaciones en los puestos
masculinizados y personas jovenes que se incorporan en reparto o almacén. Por otro lado,

estan las personas entre 36 y 55 afios que representan mas del 50% de la plantilla.

Cuadro 4

Distribucion de la plantilla por antigiiedad 10.2022

®m Menos de 6 meses
® De 6 mesesa 1afio
= De 1a 3 afios

De 3 a5 afios
B De 6 a 10 afios

B Mas de 10 afios

Fuente: Elaboracion propia

Tal como se indica al inicio del apartado anterior, la edad podria asociarse a la
antigtiedad en la empresa, el 56% del personal lleva mas de tres afios, el 16% entre unoy
tres afios y el 27% tiene relacion laboral de menos de un afio. Este dato es debido al
continuo crecimiento de la organizacion, sobre todo en el Gltimo afio en el que ha
realizado dos nuevas aperturas y ha incorporado personal técnico para cubrir nuevos
sectores de mercado.
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Si analizamos estos datos de antiguedad respecto a las mujeres, el porcentaje que
llevan més de diez afios en la empresa, se sitla en el 57%, lo que refleja una plantilla
estable. Por otro lado, también queda reflejado que el crecimiento de la empresa se apoya
en la incorporacion de mujeres, por el 43% restante, con menos de tres afios, aunque

timidamente por la segregacion del sector.

En cuanto a los datos de los trabajadores hombres, el 25% tienen mas de diez afios de
antigtiedad. En el tramo de seis a diez afios tenemos un 31%, que, aun siendo menos
antigtiedad, también refleja una plantilla estable en la parte masculina. EI 15% de plantilla
se encuentra en el tramo de uno a tres afios y el resto, con menos de un afio de antigiiedad,
representa un 29%, lo que vuelve a evidenciar el continuo crecimiento del negocio y las

necesidades de incorporacion de plantilla.

En conclusion, la antigliedad de las personas trabajadoras de la organizacion revela,
ademas de estabilidad, escasa rotacion y alta fidelidad. Asi mismo obtenemos de estos
datos que un elevado porcentaje de hombres tiene una antigtiedad en la empresa superior

a seis afios, lo que se debera tener en cuenta para el analisis retributivo.

3.3.3. Distribucion de la plantilla

Tras el estudio de los datos de la distribucion de la plantilla por categorias
profesionales, en la que se concentra el mayor nimero de empleados/as es la de
conductor/a-repartidor/a, que representa el 50% de la plantilla. Este puesto estd

masculinizado, ya que se compone de 48 hombres y 1 mujer.

El siguiente grupo que suma un alto porcentaje es el area comercial que representan
un 28%, siendo estos puestos los de comercial-viajante, comercial-técnico/a y
dependiente/a-vendedor/a. En estos tres puestos se evidencia un desequilibrio entre
hombres y mujeres, consecuencia de la masculinizacion del sector. El resto de plantilla

se reparte en personal de almacén y jefes/as de seccion y algin puesto mas técnico.

De otra parte, se refleja la segregacion horizontal femenina en los puestos
administrativos, evidenciando el problema estructural, donde la mujer continla
asociandose a profesiones en las que comenz0 a incorporarse al trabajo. Estos puestos, en

una gran mayoria, contintian ocupados por mujeres en practicamente todos los sectores.

27



Por otro lado, si observamos los puestos de mandos intermedios, director/a de ventas,
jefe/a de seccion, compras, almacén o adjunto/a direccion, el 99% son hombres. Estos
datos reflejan un sesgo de género en la categoria de personal de direccién, ya que
unicamente el de direccion de administracion esta ocupado por una mujer. Este

desequilibrio serd relevante en el analisis retributivo.

Respecto al nivel formativo, no esta directamente asociado con la exigencia del
puesto. Para la incorporacion de personal en Elektra, para un alto porcentaje de los

puestos se valora la experiencia en la empresa y los conocimientos en el sector.
Por todo lo expuesto, no podemos determinar, por tanto, que exista desequilibrio entre
estos factores entre mujeres y hombres, puesto que las cualificaciones son diversas en

cada uno de los grupos profesionales.

3.3.4. Responsabilidades familiares de la plantilla

Cuadro 5
Responsabilidades familiares: n° de hijas/ os - 2022

N° de hijas/os Mujeres % Hombres % Total
0 3 3,06% 42 42.86% | 45

2 2,04% | 24 2449% | 26

2 2,04% | 23 2347% | 25

3 6 mas 0 0,00% 2 2,04% 2

TOTAL 7 r7,14% 91 92,86% | 98

Cuadro 6

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os - 2022
1

Bandas de edad Mujeres %  Hombres % Total
Menos de 3 aiios 1 9 17% 10
Entre 3 y 6 aiios 15 28% 15
Entre 7 y 14 aiios 1 2% 10 19% 11
15 0 mas afios 2 4% 15 28% 17
TOTAL 4 r 8% 49 92% S3

Fuente: Elaboracion propia

En el estudio de los datos contenidos en los cuadros cinco y seis, se observa que el

porcentaje de la plantilla que tiene hijos es de mas de un 50%. Este dato se corresponde
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con el porcentaje de plantilla que se sitta en la franja de edad mayor de 36 afios. En cuanto
a la franja de edad de los hijos, el 67% son menores de 14 afios. Dentro de este grupo, el
17% son menores de tres afios, lo que se relaciona con los permisos de paternidad y

lactancia que han disfrutado cinco personas durante el Gltimo afio.

Segun las cifras indicadas, se refleja tanto la corresponsabilidad de la plantilla en el
cuidado de hijos, como la contribucion de la empresa en favorecer la conciliacion. La
organizacion ademas de cumplir con la ley en cuanto a permisos, apoya con flexibilidad

horaria y adaptacion de jornada para la conciliacion.

3.4. Auditoria Retributiva®

Como ya se menciona en las caracteristicas de la empresa, Autocentro Elektra es una
empresa masculinizada, en la que el 93% de la plantilla son hombres, frente a un 7% de

mujeres.

Cuadro 7
Plantilla desagregada por sexo 10.2022

Mujeres,7%

M Mujeres
B Hombres

Hombres,93
%

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el articulo 9 del RD 902/2020, las mesas negociadoras de los
convenios colectivos deberan asegurar que los factores y condiciones concurrentes en

cada uno de los grupos y niveles profesionales, respetan los criterios de adecuacion,

%0 La Auditorfa retributiva se establece en el RD 902/2020, que exige a todas las empresas que tengan como
obligatoriedad de realizar un Plan de Igualdad la realizacién de esta auditoria. Esta tiene como objetivo
obtener toda la informacién que permita verificar si el sistema retributivo de la empresa cumple con la
aplicacion del principio de igualdad en materia retributiva. Esta garantia conlleva que el registro retributivo
(obligatorio para todas las empresas), refleje las medias y medianas aritméticas de los trabajos de igual
valor conforme a la valoracién de puestos de trabajo que debe realizarse.
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totalidad y objetividad. Ademas, deben cumplir con el principio de igual retribucion para
puestos de igual valor en los términos establecidos en el articulo 4 del RD 902/2020.

Si tenemos ahora en cuenta el Convenio Colectivo del Comercio del Metal®!, este
expresa su voluntad de garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y no discriminacion, en su disposicion transitoria tercera:

Las partes afectadas por este Convenio Colectivo, y en la aplicacion del mismo, se
comprometen a promover el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacién
en las condiciones laborales por razones de sexo, estado civil, edad, raza, nacionalidad,
condicidn social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindicato, asi como por
razones de lengua, dentro del Estado espafiol, todo ello de conformidad a la legislacion
vigente y en especial, a lo regulado en la Ley Orgéanica 3/2007, de lgualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres, y demas legislacion de desarrollo.

Los derechos establecidos en el presente convenio afectan por igual al hombrey a la
mujer de acuerdo con las disposiciones vigentes en cada momento.

Ninguna clausula de este Convenio podra ser interpretada en sentido discriminatorio
en los grupos profesionales, condiciones de trabajo o remuneracion entre personas
empleadas.

Las medidas de igualdad que se adopten se ajustaran en todo caso a la normativa

aplicable.

3.4.1. Valoracion de puestos de trabajo

El procedimiento de valoracion de puestos de trabajo, requiere determinar todos los
puestos presentes en la plantilla de la empresa y evaluar para cada uno de ellos la totalidad

de los factores que se han incluido en la herramienta conforme a una escala2.

31 Convenio Colectivo para el sector del comercio del metal de la provincia de Alicante,
€0d.03000255011982, Boletin Oficial de Alicante nim. 242 de 22/12/2022. Disposicion adicional tercera,
pagina 55.

32 Tanto para el registro retributivo, como para la valoracién de puestos de trabajo, es conveniente la
utilizacion de las herramientas que pone el ministerio a disposicién de cualquier interesado en la pagina
web, https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm. La
herramienta de VPT es voluntaria, pero su uso para realizar la valoracion de puestos de trabajo garantiza
gue se esta cumpliendo con la obligacién vigente.
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Con la finalidad de poder establecer un marco de comparacion comun de toda la
plantilla de Elektra, se realiza un analisis de sus puestos de trabajo que ha identificado 18

puestos, divididos en cuatro departamentos, englobados en tres areas.

El resultado final, una vez introducidos estos puestos en la herramienta de valoracion
de puestos de trabajo, es de siete agrupaciones con sus correspondientes puntuaciones.
Estos datos se van a introducir en el registro retributivo®, la informacion que muestra nos
ayudara a comprobar si la organizacion cumple en materia retributiva con el principio de

igualdad entre mujeres y hombres.

La estructura organizacional de esta empresa presenta diferencias significativas a
tener en cuenta para esta auditoria retributiva, evidenciando:
Puestos feminizados: administracion, y limpieza.

Puestos masculinizados: los puestos restantes.

3.4.2. Sistema Retributivo de Convenio

El sistema retributivo de la empresa se basa en el convenio colectivo®* de aplicacion.
La remuneracidn del personal estard compuesta en términos generales por los siguientes

conceptos:

a) Salario base.

b) Complementos personales: antigtiedad, plus de convenio, plus de transporte.
c) Complementos de puestos de trabajo de caracter no consolidable: Dietas

d) Pagas extraordinarias y de beneficios.

e) Complemento de mejora voluntaria: Por cargos de responsabilidad.

f) Incentivos sobre ventas.

33 En este apartado se han eliminado datos confidenciales de la empresa y sus puestos de trabajo. Los datos
de la valoracion deben ser traspasados al registro retributivo para poder realizar el analisis.

3 Convenio Colectivo para el sector del comercio del metal de la provincia de Alicante,
€0d.03000255011982, Boletin Oficial de Alicante nim. 242 de 22/12/2022. Capitulo V, paginas 23-28.
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3.4.3. Registro Retributivo®
De acuerdo con el articulo 28.2 del ET, el empresario esta obligado a llevar un registro

con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla. Estos estaran desagregados por sexo y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual

valor.

De conformidad con el RD 902/2020, el registro retributivo de cada empresa
presentara, desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente
percibido. El registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del
ET?¢, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa

de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, 25%%.

El periodo de referencia para el estudio de los datos retributivos de la empresa ha sido

un afo natural, desde 1 de enero de 2021 a 31 de diciembre de 2021.

3.4.4. Importes equiparados segun valoracién de puestos de trabajo®®

En los datos resultantes del registro retributivo equiparado, ajustado al 100% de
jornada (Normalizado), y ajustado al 100% del periodo de referencia (Anualizado),

hemos encontrado diferencias superiores al 25% en el siguiente concepto:

Complemento salarial de Incentivos: Con una diferencia del 64% percepcion de los
hombres frente a las mujeres. Esta situacion se justifica porque el concepto de incentivos
esta concentrado en las percepciones de los puestos de trabajo del area comercial, que son
un 99,9% puestos ocupados por hombres.

% Tanto para el registro retributivo, como para la valoracion de puestos de trabajo, es conveniente la
utilizacion de las herramientas que pone el ministerio a disposicion de cualquier interesado en la pagina
web, https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm.

% Articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, Cuando en una empresa con al menos cincuenta
trabajadores, el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en
un veinticinco por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones
satisfechas, el empresario deberd incluir en el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia
responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

37 En este analisis es importante que los datos que se tengan en cuenta para el diagndstico sean los que
aparecen en las pestafias de “Importes equiparados” donde se han normalizado y anualizado los datos de
retribuciones, y en la pestafia de “Importes equiparados Medianas, donde nos va a reflejar si existen
diferencias superiores al 25% en las percepciones de hombres frente a mujeres.

38 En este apartado se han eliminado datos confidenciales de la empresa, como distribucion de la plantilla
por bandas salariales y por categoria profesional y salario.
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Por altimo, los incentivos que son superiores van en funcién de las ventas, que ademas
aumentan en funcién del aumento de la antigiiedad en la empresa y el crecimiento de la
cartera de clientes. Estas diferencias nos dan un 30% del total de salario mas en hombres

que en mujeres.

3.4.5. Importes equiparados, Medianas, seqgln valoracion de puestos de trabajo®

Por lo que respecta a los importes equiparados, medianas, las diferencias superiores
al 25% en percepciones de hombres frente a mujeres es por los incentivos, recurrente en
todo el analisis. Ademas, aqui lo encontramos también en la antigiiedad, por el elevado
porcentaje de hombres que tiene la plantilla. No se reflejan diferencias superiores al 25%

en las percepciones medianas, extrasalariales.

En consecuencia, las diferencias superiores a este porcentaje en los registros
retributivos efectivos quedan justificadas. Sobre la base de todo lo anterior, Elektra esta
dando cumplimiento al articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores y a los articulos 5y
6 del RD 902/2020.

3.4.6. Infrarrepresentacién femenina

El analisis de este aspecto en todos los departamentos de la empresa da como
resultado infrarrepresentacion femenina. En primer lugar, por la masculinizacion del
sector y, en segundo lugar, por la ausencia de mujeres en los puestos de responsabilidad
y direccion. Por consiguiente, existe un techo de cristal.

A partir de estas afirmaciones se considera necesario promover la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas y puestos, en los que estan

infrarrepresentadas, con el fin de reducir la segregacion horizontal y vertical.

3.4.7. Brecha salarial

En el analisis retributivo de la empresa, no se detecta brecha salarial, no obstante, si
que existe. En primer lugar, las mujeres en Elektra estan en puestos de administracion,
tradicionalmente con remuneraciones mas bajas que en puestos comerciales. Agregado a

esto la dificultad de ascender por falta de puestos de responsabilidad en el area de

39 En los dos apartados referentes a importes equiparados solo se incluyen datos globales, evitando datos
confidenciales de la empresa.
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administracion. Todo lo anterior, unido a la masculinizacion del sector, genera una

situacion de dificultad de mejora de remuneracion para las mujeres de la organizacion.

Segun lo recogido, la empresa debe ser vigilante y detectar las claves retributivas que
puedan dar lugar a una brecha salarial. Para ello debe analizar minimo de forma anual el
registro retributivo, ademas de promover medidas que favorezcan el crecimiento de la

mujer en la empresa.

3.5. Analisis Cualitativo por Areas*

El diagnostico debe incluir un andlisis de cada una de las areas que el RD incluye
como materias minimas®*!. Este contenido minimo es importante en cuanto que, como se
explica posteriormente, en el apartado 4.1, supone una exigencia indispensable para la
aprobacién del plan de igualdad una vez registrado en el REGCON.

Se incluye en este apartado, a modo resumen, las conclusiones y aspectos de mejora
de cada area. Ambos son puntos relevantes con los que se buscan cambios que promuevan

la igualdad en la organizacion y que definirdn las medidas del plan de igualdad.

3.5.1. Proceso de seleccion y contratacion

Conclusiones: Autocentro Elektra tiene una plantilla estable y fidelizada, contando
con ella para incorporar a nuevo personal. La colaboracién con empresas de trabajo
temporal (ETT), permite a la empresa hacer frente a sus necesidades de personal y sirve

como canal de reclutamiento para incorporacion de plantilla.

Aspectos de mejora

e Proceso de reclutamiento y seleccion: Se debe asegurar incorporar los principios
basicos de igualdad de oportunidades en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal. Esta mejora se realizard& mediante sensibilizacion y formacion de las

personas que participan en estos procesos.

40 En este apartado de andlisis cualitativo se omiten datos confidenciales de la situacion de la empresa en
cada una de las éreas incluidas.

41 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 deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo (BOE, nim. 272, de 14 de octubre de 2020).
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e Accion positiva: Se procurara incorporar personas del sexo menos representado en
los procesos de seleccién, ante personas con igual capacidad para desemperiar el
puesto a cubrir.

e Demandas de personal y canales de difusion: Utilizar lenguaje inclusivo tanto en las
ofertas que se publiquen como en la solicitud que se hace a las ETT.

e Difusion de las ofertas de trabajo: Evaluar los canales de difusion de las ofertas y
diversificarlos con el fin de captar candidaturas de ambos sexos para todos los

puestos.

3.5.2. Clasificacién Profesional

Conclusiones: La plantilla esta acogida a los grupos profesionales del convenio
colectivo y tras el analisis del registro queda constancia que cada puesto se encuentra

dentro de su grupo, independientemente de que el puesto sea para un hombre 0 una mujer.

En cuanto al andlisis, segun la valoracién de puestos de trabajo realizada, se aprecia

que en la empresa existen diferencias significativas entre los distintos puestos, siendo:
= Puestos feminizados: administracion, PRL y limpieza

= Puestos masculinizados: los 15 puestos restantes.

Aspectos de mejora

e A fin de evitar en el futuro la existencia de sesgos de género y discriminacion, se
considera necesario disponer de un documento de descripcion de puestos de trabajo,
incluyendo responsabilidades, funciones y tareas. Con esta guia se realizaran los
ajustes necesarios en la clasificacion profesional, adecuando categoria a las tareas
efectivamente realizadas. Esta mejora sera una herramienta de valoracion de puestos

de trabajo ausente de sesgos de género.

3.5.3. Formacién

Conclusiones: La empresa realiza formacion ajustada a los requerimientos de los
puestos actuales y con foco en la labor de ventas. Al centrarse en formacion a medida, la
organizacion debe asegurar que tanto mujeres como hombres cuentan con las mismas

posibilidades.
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Existe preocupacion por la capacitacion de su equipo y se considera la formacién un
elemento motivador para la plantilla. Ademas, actualmente se encuentra en un proceso de
incorporacion de nuevas herramientas de gestion como es un Software de RR. HH. con

el que trabajar en esta area de formacion.

Aspectos de mejora

e Creacion de un plan de formacion a principio de afio con necesidades de reciclaje o
capacitacion de toda la plantilla.

e Realizacion de calendario de formacion y reciclaje, que establezca fechas en las que
se disefia, canal de solicitud de formacion y persona responsable y fechas de
presentacion del plan de formacion anual. Este documento facilitara el acceso a
recursos de formacion, a quienes asi lo requieran, para fomentar la igualdad de
oportunidades en la empresa.

e Incluir en la formacion transversal dirigida a toda la plantilla, la Igualdad de
oportunidades.

e Tener en cuenta las inquietudes y necesidades de la plantilla, para el reciclaje o la
promocion.

e Mantener a todo el personal permanentemente actualizado en habilidades y
competencias que pueden repercutir en la mejora de la posicién de la organizacion y

Su mejora competitiva.

3.5.4. Promocion profesional

Conclusiones: En la organizacion se procura la promocién interna y se valoran las
capacidades y el interés de evolucionar de los trabajadores y trabajadoras. Se tienen en
cuenta para ello, los conocimientos del puesto de trabajo, los conocimientos del sector y
la experiencia e historial profesional en la empresa. Ademas, es importante que su
desempefio en el anterior puesto haya sido satisfactorio en rendimiento, motivacion,

implicacion y compromiso con la empresa.

Aspectos de mejora
e Medidas para incentivar la incorporacion de mujeres en la empresa.
e Sistema de promocion: Establecer informacidn transparente de los procedimientos y

criterios para la promocion del personal.
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3.5.5. Condiciones de trabajo y Auditoria Salarial

Conclusiones: La empresa, ademas de cumplir con todas las condiciones de trabajo
que establece el convenio colectivo, permite la flexibilidad, y promueve la no
discriminacion y la mejora de las condiciones laboral de mujeres y hombre en la
organizacion. En esta area se contempla también el andlisis realizado con la auditoria

retributiva que aparece en el punto 3.4 de este documento.

Aspectos de mejora
e Trabajar aspectos relacionados con las condiciones de trabajo que mantengan la
estabilidad laboral de la plantilla. Aspectos como la clasificacion profesional, la

formacion, la conciliacion y la retribucion.

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

Conclusiones: Elektra, dado su compromiso con la igualdad, pondrd en marcha un
plan de conciliacion durante la realizacion de este diagnostico, con el fin de promover la

conciliacion y corresponsabilidad.

Aspectos de mejora

e Recoger informacion sobre las necesidades de conciliacion de la plantilla en encuestas
periddicas con el fin de considerar todas las necesidades.

e Plan de Conciliacion: Elaborar un documento en el que se recojan todas las medidas
de las que dispone actualmente la organizacion. Las medidas se referiran al fomento
de la conciliacion y el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral de las personas empleadas

3.5.7. Infrarrepresentacién femenina

Conclusiones: Es necesario promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en las diferentes areas y puestos, en los que estan infrarrepresentadas, para reducir la

segregacion horizontal y vertical.

Aspectos de mejora
e Aumentar la formacién a las mujeres a fin de que tengan acceso a puestos con
responsabilidad en el futuro.

e Realizar seguimiento anual de incorporaciones o promociones desagregadas por sexo.
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3.5.8. Retribuciones (Politica Salarial)

Conclusiones: En la compafiia se ha elaborado la valoracion de los puestos de trabajo
para poder realizar el analisis retributivo, conforme a esta clasificacion. Se detecta la
necesidad de revisar los factores y modificar los pesos de algunos conceptos para

adaptarlos a la situacion de la empresa.

Aspectos de mejora

e Implantar un sistema de valoracion y evaluacion del desempefio que permita utilizar
criterios objetivos en los sistemas de revision salarial, y de valoracion de puestos de
trabajo. Este sistema se realizara con el fin de eliminar obstaculos que dificulten las
promociones o carrera de las mujeres y su efecto en el salario.

e Cambiar pesos de factores para la valoracion de puestos de trabajo para proxima

auditoria.

3.5.9. Prevencion del Acoso Sexual y del Acoso por Razdn de Sexo

La Ley Organica 3/2007 obliga a las empresas a promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo*?, es decir, a llevar a cabo un protocolo

de prevencién y denuncia de este tipo de acoso.

Conclusiones: Hasta la fecha, la empresa no ha realizado ninguna accion especifica
relacionada con la prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo. Si existe un
procedimiento para la prevencién/actuaciéon contra los conflictos de violencia laboral,

dentro del que se menciona el acoso sexual, que se ha entregado a toda la plantilla.

Aspectos de mejora

e Sensibilizacion a la plantilla en cualquier tipo de acoso, laboral, sexual, por razén de
sexo, tecnoldgico, etc.

e Disefiar y aprobar el protocolo para la prevencion y actuacién frente al acoso sexual
y el acoso por razon de sexo y designar comision y persona instructora.

e Trasladar a toda la plantilla el compromiso con la prevencion del acoso.

e Comunicar a toda la plantilla el procedimiento de prevencion, actuacion y medidas

sancionadoras en los casos de acoso por razon de sexo y acoso sexual.

42 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE, nim. 71,
23 de marzo de 2007).
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e Formar en mediacion en violencia de acoso sexual y por razon de sexo.

3.5.10. Otros aspectos analizados

Estos son aspectos analizados no incluidos en el RD 901/2020%, ya que este no
impone un paquete minimo de medidas sino solo un listado de materias que se deben de
negociar en el diagnostico. En base a esto, el plan de igualdad sera mas incisivo o menos

en funcion de la voluntad de las partes.

Comunicacién
Aspectos de mejora

e Difundir a la plantilla del Plan de Igualdad y su puesta en marcha.

e Incorporar el Plan de Igualdad a la web corporativa.

e Sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha del Plan de Igualdad, de los
principios que lo inspiran, sus objetivos y los resultados esperados

e Integrar en las comunicaciones externas sobre el compromiso de la empresa con la

igualdad de oportunidades

Salud Laboral
Aspectos de mejora

e Solicitar a la mutua que haga los informes con perspectiva de género.

e Revisar que todos los documentos de la empresa estan realizados con perspectiva de
género.

e Revisar el lenguaje en todos los documentos y procedimientos de prevencion.

Violencia de Género

Aspectos de mejora

e Establecer un protocolo interno de actuacion en casos de violencia de género

4 RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro. En el capitulo
111, Contenido de los planes de igualdad, articulo 7. Diagndéstico de situacién, solo indica que el diagnéstico
se referird al menos a las siguientes materias, enumerando las consideradas imprescindibles, a tener en
cuenta, ya que como se explica en el punto referido a los requerimientos de subsanacién, es un aspecto de
gran importancia. Por otro lado, en el articulo 8.3 indica que, el plan de igualdad contendr, las medidas
que resulten necesarias en virtud de los resultados del diagnéstico, pudiendo incorporar medidas relativas
a materias no enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia
de género, lenguaje y comunicacion no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las medidas
evaluables por cada objetivo fijado para eliminar posibles desigualdades y cualquier discriminacién, directa
o indirecta, por razén de sexo en el &ambito de la empresa.
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Uso de lenguaje inclusivo y no sexista

Aspectos de mejora

Revisar el lenguaje no sexista escrito y visual en la WEB corporativa y en los
documentos de acceso a la plantilla, como: Plan de Conciliacion, Protocolo de Acoso,
Plan de Igualdad, Procedimientos de trabajo.

Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

Garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la
plantilla, que utilicen un lenguaje inclusivo y no sexista, y promuevan una imagen

corporativa que evite potenciar estereotipos sexistas.

3.6. Conclusiones Generales del Diagndstico

Autocentro Elektra presenta una situacion de desigualdad respecto a la participacion

de mujeres en la organizacion, debido a su segregacién ocupacional. Es, por tanto,

necesario un trabajo a conciencia para acercarse a una participacion mas equilibrada, o al

menos a la consecucion de una mayor participacion de mujeres. La organizacion debe

procurar eliminar la segregacion ocupacional. En tal sentido, debe incluir una perspectiva

de género, que facilite la concurrencia de las mujeres y los hombres, que asi lo deseen, a

los puestos que hoy son ocupados mayoritariamente por otro sexo. Todo ello implantando

entre otras las siguientes medidas:

1.

Revisar con perspectiva de género la descripcion y los requisitos de los puestos de
trabajo.

Revisar el modo de reclutamiento y tratar de innovar en la basqueda de candidaturas
a través de distintos recursos que puedan ir reduciendo los sesgos detectados.
Realizar sensibilizacion y formacion en cuestiones de igualdad para toda la plantilla
de la organizacion.

En cuanto a la segregacion horizontal, utilizar lenguaje no sexista e inclusivo en la
publicacion de las ofertas de empleo para contribuir a que mujeres y hombres puedan
optar a otras ocupaciones.

Procurar, incorporar/idear medidas que contribuyan a paliar las diferencias de

contratacion debido a las circunstancias especificas de la organizacion.
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6. Laelaboracion del diagnéstico y posterior Plan de Igualdad de oportunidades, ademas
de indicar sensibilidad por parte de la organizacién, plantea una ocasién para
reflexionar e ir introduciendo medidas que contribuyan a conseguir que el talento
pertenezca tanto a hombres como a mujeres.

7. Las medidas y acciones que Autocentro Elektra ya tiene contempladas en la gestion
de la organizacion, junto con el Plan de Igualdad una vez aprobado, podian ser

consideradas como un compromiso con la igualdad de oportunidades.

Se concluye aqui con el anlisis de situacion de Autocentro Elektra, reflejado en las
conclusiones y aspectos de mejora. En consecuencia, se detecta la necesidad de
intervencion mediante el disefio, aprobacion e implantacion de medidas orientadas a

promover la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

Finalizado el diagndstico procedo a detallar como se llega de este al Plan de igualdad.

4. CAPITULO I1II. EL PLAN IGUALDAD

4.1. Del diagnéstico al Plan de Igualdad

Tal como se menciona en capitulo 3, el diagndstico es la primera fase del plan que
muestra la realidad de la empresa en un momento dado, con la que se efectla un trabajo

de analisis por areas que van a servir de guia para el contenido del Plan de Igualdad.

Asi mismo, cabe destacar que el diagndstico de situacion es también la parte central
del plan y absolutamente necesario, ya que poner medidas de actuacion al azar, podria
tener consecuencias negativas. Entre esas consecuencias esta la no aceptacion del plan de

igualdad por la autoridad legal.

La entrada en vigor de la reforma introducida por el RD Ley 6/2019, por la que se
modifica el art. 46.2 LOIEMH, exige que el diagnostico previo al plan de igualdad sea

objeto de negociacion. Esta exigencia, so pena de nulidad del plan de igualdad, como

41



consecuencia de la vulneracion del derecho de libertad sindical de los sujetos legitimados
no convocados al proceso®. Por todo ello, una vez recopilada toda la informacion y
trabajado con cada una de las herramientas de analisis, ambas partes tendran que estudiar
todos los datos y conclusiones que contiene el diagnostico, la auditoria retributiva y

discutir el contenido de los informes.

Se resalta igualmente, que el procedimiento de negociacion del plan de igualdad, tanto
en su fase de diagnostico como en relacidn con las medidas evaluables que contendra el

propio plan, se tendra que regir por la buena fe de ambas partes®.

Por lo que se refiere a la empresa del caso practico expuesto, Elektra, los componentes
de la comision negociadora han ido trabajando en el informe conteniendo el diagnostico
de cada area, conclusiones y soluciones de mejora. Una vez concluido este informe, la
mesa convoca una reunion online. El objetivo de la reunidon es que todas las partes puedan

discutir los datos recopilados, asi como las conclusiones emitidas.

Se realizan dos reuniones durante los 15 dias posteriores a la finalizacion del
diagndstico, en la que se intercambian opiniones, se debaten propuestas Yy
contrapropuestas, realizando esfuerzos para llegar a un acuerdo en las medidas y plazos

que contendrian el plan de igualdad.

Ante la importancia de lo recogido y llegados a este punto de comenzar a disefar el
documento de plan, es conveniente remarcar que el art. 46.2 LOIEMH establece
obligatoriedad la negociacién de unas materias determinadas, como ya indiqué en el punto
3.5. Estas materias suponen una exigencia indispensable para la aprobacion del plan de

igualdad una vez registrado en el REGCON.

# SAGARDOY DE SIMON, Ifiigo, NUNEZ-CORTES CONTRERAS, Pilar, y NIETO ROJAS, Patricia,
Igualdad retributiva, planes de igualdad y registro salarial, 1 ed., Dykinson, Madrid, 2022 p., disponible
en https://elibro.net/es/ereader/bibliotecaumh/219361, pag. 103, consultado 29-03-2024.

45 SAGARDOY DE SIMON, Ifiigo, NUNEZ-CORTES CONTRERAS, Pilar, y NIETO ROJAS, Patricia,
Igualdad retributiva, planes de igualdad y registro salarial, 1 ed., Dykinson, Madrid, 2022 p., disponible
en https://elibro.net/es/ereader/bibliotecaumh/219361, pag.102, consultado el 29-03-2024.
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A fin de no pasar por alto ninguna de estas materias, es recomendable disponer como
guia del indice de diagnostico y plan de igualdad el ANEXO del RD 901/2020%. Es
igualmente recomendable que los puntos de cada &rea estén exactamente en el orden y
escritos tal como aparecen en el RD, evitando asi un requerimiento de subsanacién, que
explicaré en el punto 4.3. Resalto este aspecto, ya que el simple cambio de orden o titulo
de la materia puede suponer no cumplir con los requisitos y en consecuencia tener que

modificar tanto diagnéstico como plan de igualdad.

Ahorabien, el art. 8 de RD 901/2020 determina el contenido que tiene necesariamente
que aparecer en el plan de igualdad, concretamente:
A. Determinacion de las partes que los conciertan.
Ambito personal, territorial y temporal.
Informe del diagndstico de situacion de la empresa®’.
Resultados de la auditoria retributiva*®,

Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

TmoO O W

Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las
mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion de
cada medida.

G. ldentificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las
medidas y objetivos.

H. Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion®®.

I. Sistema de seguimiento, evaluacidn y revision periddica.

J. Composicién y funcionamiento de la comision encargada del seguimiento.

K. Procedimiento de modificacion.

46 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 dep6sito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo (BOE, nim. 272, de 14 de octubre de 2020).

47 En este punto solo se debe incluir las conclusiones de cada una de las areas analizadas y las mejoras
propuestas, que daran lugar a las medidas.

48 Aqui tampoco debe ir toda la informacion de la auditoria, sino los datos resultantes del registro retributivo
en cuanto a importes equiparados segln valoracion de puestos de trabajo, normalizado y anualizado, los
importes equiparados, medianas y la situacion en cuanto a infrarrepresentacion femenina y Brecha salarial,
datos incluidos en el punto 3.4 de este documento.

4 El calendario de seguimiento y evaluacion es una parte importante del contenido del plan de igualdad,
como se vera en el punto 4.3 de requerimientos.
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Finalizando este punto referido a los pasos a seguir para pasar del diagnostico al Plan
de Igualdad de Autocentro Elektra, se hace hincapié en la necesidad de ser flexibles y
asertivos para lograr acuerdos entre las partes. Alcanzar consensos evitando la
confrontacién va a permitir hacer de esta parte del proceso un momento menos complejo

que el andlisis previo.

En las dos sesiones de trabajo realizadas por la mesa negociadora en Elektra, se
disefiaron medidas sencillas de implantar, teniendo en cuenta la situacién de la empresa.
Asimismo, se negociaron prioridades y plazos que permitieran el cumplimiento, y ambas
partes actuaron de buena fe y consensuaron cada medida. A pesar de todo ello, como
explicaré en el capitulo cinco, hay que evitar ser muy optimistas en plazos. El proceso de
implementar un plan de igualdad, supone para muchas empresas cambiar la cultura
organizacional y para esto se requiere tiempo y sensibilizacion en cuestiones de género.

De modo que la falta de ambos aspectos dificulta la adopcion de cambios culturales.

4.2. El Registro en REGCON

El Real Decreto-Ley 6/2019 modifica la Ley Organica 3/2007 y establece
la obligacion de registrar todos los planes de igualdad®. EI RD en el articulo 1 incorpora
las modificaciones del articulo 46 de la citada ley, incluyendo el 46.4:

Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los
Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las

Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.

Por otra parte, afiade el punto 5(46.5), que indica que las empresas estan obligadas a
inscribir sus planes de igualdad en registro, que formara parte del Registro de Acuerdos
y Convenios Colectivos, dependiente del Ministerio de Trabajo y Economia Social.

%0 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 (BOE, nim. 57, de 7 de marzo de
2019).
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El desarrollo reglamentario de esta obligacion lleg6 en el art. 11 del RD 901/2020,
imponiendo la obligacion de inscribir todos los planes de igualdad, cualquiera que fuese
su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, adoptados o no por acuerdo entre las
partes. De conformidad con el art. 7 RD, se incorporara el resultado de la auditoria
retributiva, asi como un informe en el que se resuma el diagndstico y se relacionen sus
principales conclusiones y propuestas. Igualmente, se adjuntard, con la solicitud de
inscripcion, el texto original del plan de igualdad firmado por los componentes de la
comision negociadora o de la parte que formula la solicitud®l. Ademas, se requiere:

e EIl Acta de Constitucion de la Comision Negociadora firmada.

e EIl Acta de Reunion donde se aprueban los resultados del diagnéstico y las

medidas de intervencién firmadas por todos los miembros de la Comision
Negociadora.

e El Plan de Igualdad firmado por los miembros de la Comision Negociadora.

Otro aspecto importante a tener en cuenta a la hora del registro es la Hoja estadistica,
esta es una de las novedades que habilito el Registro de Convenios Colectivos®?, que se
puede encontrar en el Anexo 2.V del RD 901/2020. Esta hoja se ubica dentro de la misma
plataforma, una vez se accede para realizar el registro. Ese paso implica responder
preguntas acerca de los contenidos del plan:

e Plan de Igualdad

e Comision Negociadora

e Diagndstico de situacion

e Contenido del plan de igualdad

e Seguimiento y evaluacion

En consecuencia, es recomendable preparar las preguntas de la hoja estadistica antes
de iniciar el registro, evitando que la péagina expire y se pueda perder la informacion

incorporada.

5. SAGARDOY DE SIMON, liiigo, NUNEZ-CORTES CONTRERAS, Pilar, y NIETO ROJAS,
Patricia, Igualdad retributiva, planes de igualdad y registro salarial, 1. ed., Dykinson, Madrid, 2022. 192
p., disponible en https://elibro.net/es/ereader/bibliotecaumh/219361, pag. 141-142, consultado el 28-03-
2024.

52 OPEZ RAMOS, Ana, “Registro en el REGCON del Plan de Igualdad”, AMALTEA Igualdad de Género,
disponible en https://www.planigualdadempresas.es/blog/regcon-registro-plan-igualdad, consultado el 05-
03-2024.
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4.3. Requerimientos de subsanacion

4.3.1. Requerimiento Autocentro Elektra

En este apartado se incluye el requerimiento de subsanacion recibido un mes después
de la inscripcion del plan de igualdad en el Regcon®.

SECRETARIA DE ESTADO DE EMPLEO Y ECONOMIA SOCIAL

DIRECCION GENERAL DE TRABAJO
MINISTERIO — ;
DE TRABAJO Subdireccion General de Relaciones Laborales
Y ECONOMIA SOCIAL

Convenio o Acuerdo: AUTOCENTRO ELEKTRA, S.L.U.
Expediente:

Fecha: 21/04/2023

Asunto: COMUNICACION DE SUBSANACION
Destinatario:

Localizador del Tramite:

Recibido en esta Direccion General de Trabajo el dia 22 de marzo de 2023, el texto del plan de
igualdad de la empresa AUTOCENTRO ELEKTRA, S.L.U., con NIF: B03664067 (Loc. )a
los efectos de registro en virtud de lo dispuesto en el articulo 2.1.f) del Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y
planes de igualdad, de conformidad con lo establecido en el articulo 46.5 de la Ley Organica 3
/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y el articulo 11 del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad, pasamos a
exponerles lo siguiente:

2.- AUTOCENTRO ELEKTRA, S.L.U., ha constituido una comision negociadora del plan de
igualdad, segin ha hecho constar en la pestafia de “Comision Negociadora de la Hoja Estadistica”
del REGCON, integrada, en la parte social, por una representacion conjunta de comité de empresa
o delegados de personal y comision sindical.

Con el fin de comprobar si la conformacion de la comision negociadora es la correcta (art. 5.2 y 3
del RD 901/2020) la empresa debe aportar la acreditacion documental de la representatividad del
banco social de la comision negociadora de los centros de trabajo que no disponen de
representacion legal de los trabajadores:

a) Habiéndose negociado con un representante de CCOO, y teniendo en consideracion que
UGT (elegir la que proceda) también tiene la condicién de sindicato mas representativo, se
requiere a la comision negociadora que aporte las comunicaciones dirigidas a UGT y, en su
caso, a los sindicatos representativos del sector al que pertenece la empresa y con
legitimacion para formar parte de la comisién negociadora del convenio colectivo de
aplicacion.

b) La respuesta de los sindicatos y la identificacion de la persona designada para formar parte
del banco social en representacion de los centros que carecen de representacion legal.

C/PIO BAROJA, 6

28071 MADRID

TEL: 913632027
Cédigo DIR3: EO5040302

www.mites.gob.es

53 Se han eliminado datos confidenciales de la empresa y datos personales.
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SECRETARIA DE ESTADO DE EMPLEO Y ECONOMIA SOCIAL

DIRECCION GENERAL DE TRABAJO
MINISTERIO
DE TRABAJO Subdireccion General de Relaciones Laborales
Y ECONOMIA SOCIAL

3.- El articulo 8 del R.D. 901/2020, de 13 de octubre, recoge el “Contenido minimo de los planes
de igualdad”. En el documento presentado como Plan de Igualdad de la empresa AUTOCENTRO
ELEKTRA, S.L.U., no se recogen los siguientes apartados:

a) Determinacion de las partes que lo conciertan.

Respecto a la representante de CCOO se debera acreditar por el citado sindicato que D®.
dispone de autorizacion para ejercer dicha representacion.

c) Informe del diagnéstico de situacion de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el articulo
2.6 un informe de diagnéstico de cada una de las empresas del grupo.

Se recuerda que tal y como prevé el articulo 7.1 del R.D. 901/2020, el diagndstico de situacion se
referira al menos a las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

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

h) Retribuciones.

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

Se ha hecho referencia a las materias resaltadas en negrita, por lo que debe concluirse que el plan
de igualdad no cumple con los requisitos minimos previstos en el R.D. 901/2020.

El diagnostico inicial debe reflejar la situacion de partida de la empresa en lo referido a las materias
listadas con anterioridad, no ajustandose a dicho analisis la inclusion de estas materias en las
medidas e indicadores utilizadas en la definicion de objetivos. Se requiere, por tanto, a la comision
negociadora que incluya la totalidad de materias anteriormente listadas en el diagnéstico inicial del
plan de igualdad.

C/ PO BAROJA, 6

28071 MADRID

TEL: 91 363 20 27
Cédigo DIR3: EO5040302

www.mites.gob.es

En el requerimiento cabe destacar el punto 3, sobre el contenido minimo de los
planes de igualdad, aspecto comentado anteriormente por su importancia. Este se refiere
al diagnoéstico y plan de igualdad registrado, que si contenia estas materias, pero
referenciadas algunas de ellas de forma distinta
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h) Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacion de las medidas del
plan de igualdad.

Debe recordarse que el apartado 2.f) considera contenido minimo del plan la “descripcion de
medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas, asi como disefio de
indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida”. Sin embargo, el apartado 2.h)
ordena establecer un calendario de actuaciones. De ello, cabe concluir que el legislador establece
dos obligaciones perfectamente diferenciadas y, por tanto, debe establecerse en el plan de igualdad
no solo los plazos de ejecucion de las medidas sino un calendario (con determinacion de fechas)
para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas.

La informacién que consta en el plan de igualdad presentado se refiere a los plazos de ejecucion
(implantacion) de las distintas medidas propuestas, sin que se aclaren las fechas en las que se
realizaran los seguimientos y evaluaciones de cada una de ellas, que es lo que exige el apartado 2.
h) al que se hace referencia en el presente punto.

k) Procedimiento de modificaciéon, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que
la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

Tratandose de una comision paritaria, no se aclara el procedimiento (arbitraje, adhesion a
procedimientos de solucién autonoma de conflictos, etc.) para solventar las posibles discrepancias
que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del plan de igualdad.

Tales apartados deberan formar parte del Plan de Igualdad, dado que tienen naturaleza de
“contenido minimo” de acuerdo con lo establecido en el articulo 8 del Real Decreto 901/2020
anteriormente citado.

4.- Asi, se requiere que, una vez hechas las correcciones expresadas en este requerimiento, se
envie la version definitiva del Plan de Igualdad tanto en formato “pdf’ firmado por todos los
miembros de la comisién negociadora en todas sus hojas (incluidos los anexos que formen parte del
mismo) como en formato “Word".

Les recordamos que el texto del plan de igualdad en formato Word y en formato pdf deben coincidir
en su contenido, han de ser idénticos.

Todos los documentos han de ser originales con firma manuscrita o digital.

C/ PIO BAROJA, 6

28071 MADRID

TEL: 91 36320 27
Cadigo DIR3: EOS040302

www.mites.gob.es
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Por todo lo expuesto, se efectuta la presente notificacion a la comisién negociadora al objeto de que
procedan a enviarnos la referida documentacion o, en su caso, a efectuar las alegaciones que
estimen pertinentes, y ello a través del apartado “Contestacion requerimiento Autoridad Laboral” en
el plazo de DIEZ DIAS HABILES, quedando entretanto en suspenso el tramite del expediente, e
indicandoles que si asi no se hiciera se les tendra por desistidos de su peticion, de conformidad con
lo dispuesto en los articulos 68 y 21 en relacién con el articulo 95 de la Ley 39/2015, de 1 de
octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Piblicas, y el articulo 8.2
del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad (BOE del 12 de junio).

Sin perjuicio de lo expuesto anteriormente, se comunica que el transcurso del plazo maximo legal
para resolver el presente procedimiento y notificar su resolucion queda en suspenso, tal y como
prevé el articulo 22.1.a) de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo
Comun de las Administraciones Publicas.

EL SUBDIRECTOR GENERAL DE RELACIONES LABORALES,

FIRMADO POR: |
AC Sector Pibiico
Firma Véiids
C/ PIO BAROJA, &
28071 MADRID
www.mites.gob.es
TEL: 91 3632027

Cédigo DIR3: EO5040302

4.3.2. Respuesta a requerimiento Autocentro Elektra

A fin de que pueda ser de utilidad a otras empresas como ejemplo o guia practica de
respuesta a requerimientos sobre registro de plan, se incluye la respuesta de Elektra. Tras
esta respuesta y la consiguiente subsanacion quedd registrado e inscrito el plan de
igualdad de la empresa.
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CONTESTACION REQUERIMIENTO AUTORIDAD LABORAL

Convenio o Acuerdo: AUTOCENTRO ELEKTRA, S.L.U.
Expediente:

Fecha: 05/05/2021

Localizador del Tramite:

Asunto: COMUNICACION DE SUBSANACION De Fecha: 21/04/2023

hecibido comunicado de subsanacion con fecha 21.04.2023 y Expediente: 90/11/0683/2023, se
ha procedido a la modificacion de los siguientes apartados:

12 Siguiendo indicaciones del punto 1 del requerimiento, procedemos a subsanar el error _..

22 Siguiendo indicaciones del punto 2 del requerimiento en el que se solicita la comprobacion
de si la conformacion de la comision negociadora es la correcta (art. 5.2 y 3 del RD 501/2020) |z
empresa debe aportar la acreditacion documental de la representatividad del banco social de la
comision negociadora de los centros de trabajo que no disponen de representacion legal de los
trabajadores:

a) En cuanto a las comunicaciones dirigidas a UGT y CCOQ, solicitando formar parte de
la comision negociadora, confirmamos que se realizan el dia 03/12/2021 a ambos sindicates,
adjuntamos correo “Escrito comunicacion y apertura de la negociacion del plan de igualdad”.
Ademas, se pone en copia en otra comunicacion a UGT en la respuesta de CCOQ, y no se recibe
respuesta hasta la fecha de la primera reunion el 90/02/2022, en la que se conforma la mesa
negociadora.

b) La respuesta de los sindicatos y la identificacion de la persona designada para formar
parte del banco social en representacion de los centros que carecen de representacion legal.,
adjuntamos:

- Correo respuesta de CCOO confirmando participacion en la mesa negociadora,
“Respuesta comisiones obreras”

- “Acta 12 reunion plan de igualdad 2022”, de constitucién de la mesa

negociadora donde se identifica a EweE—————— Rcpresentante del sindicato
CC.00., legitimada para negociar el convenio colectivo, respecto de los centros de
trabzjo sin representacion.

3@ Siguiendo indicaciones del punto 3 a) del requerimiento, la “Acreditacién de_....(eliminado por

confidencial) ”, de autorizacion para ejercer representacion por parte de CCOO no ha llegado a
fecha de hoy, por lo que queda pendiente de remitir tan pronto dispongamos de ella.

42 Siguiendo indicaciones del punto 3 c) del requerimiento en referencia al informe diagnéstico,
se ha procedido a su revision y ampliacion en las materias referidas en el articulo 7.1 del R.D.
901/2020 en el diagndstico y a su revision e inclusion de las materias no referidas en el | Plan de
igualdad, segin indicaciones, adjuntamos:

- “Acta subsanaciéon Diagndstico | Plan de igualdad. 04.05.2023”

52 Siguiendo indicaciones del punto 3 h) del requerimiento, se han modificado en el | Plan de
Igualdad los aspectos referidos a seguimiento y evaluacién de las medidas y el Plan. Y siguiendo
indicaciones del punto 3 k) del requerimiento, se ha modificado el procedimiento de
modificacion del | Plan de Igualdad, adjuntamos:

- “Acta subsanacion y aprobacion Plan de Igualdad. 04.05.2023"

62 Enviamos version definitiva del | Plan de lgualdad de Autocentro Elektra S.L.U., una vez
realizadas las subsanaciones solicitadas.

50



4.4. El Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad Elektra, responde de forma coherente a la situacion de la
empresa reflejada en el diagnostico, al tiempo que especifica las fases y fechas previstas
para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las actuaciones o medidas que contiene

el plan>

Se incluye en el ANEXO 1 el documento de Plan de lgualdad de Autocentro
Elektra S.L.U.*, registrado en el REGCON con fecha 22 de marzo de 2023, subsanado y
contestado el requerimiento el 04 de mayo de 2023, quedando inscrito en el mismo con
Codigo 90128102112023 el 31 de mayo de 2023.

Aunado a este el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, cumpliendo la
Ley Orgénica 10/2022.

SECRETARIA DE ESTADO DE EMFLED ¥ ECONOMIA SOCIAL
DIRECCION GEMERAL DE TRABAJID

é-. 511..., MINISTERIO

III @ DE TRABAJO Subdireccion General de Relaciones Laborales
L', Yo Y ECONOMIA SOCIAL

Convenio o Acuerdo: AUTOCENTRO ELEKTRA, S.L.U.
Expediente: (I

Fecha: 31/05/2023

Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)
Destinatario:

Codigo 90128102112023.

En virtud de lo dispuesto en el articulo 2.1 1) ded Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de frabajo y planes de igualdad, v
de conformidad con lo establecido en el articulo 46.5 de la Ley Organica 32007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres v hombres, v el articulo 11 del Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, esta Direccidn General de
Trabajo COMUNICA gue gueda registrado e inscrito el Plan de Igualdad de la empresa
AUTOCENTRO ELEKTRA, S.L.U. (LocXV36FRE2).

LA DIRECTORA GENERAL
P.D. (Real Decreto 49972020, de 28 de abrl y Orden TESME772022, de 7 de marzo, por [a que se
maodifica la Orden TESM 2472021, de 29 de octubre),
EL SUBDIRECTOR GEMERAL DE RELACIONES LABORALES,

% SAGARDOY DE SIMON, liiigo, NUNEZ-CORTES CONTRERAS, Pilar, y NIETO ROJAS,
Patricia, Igualdad retributiva, planes de igualdad y registro salarial, 1. ed., Dykinson, Madrid, 2022. 192
p., disponible en https://elibro.net/es/ereader/bibliotecaumh/219361, pag. 102, consultado el 28-04-2024.
%5 Se incluye una version reducida, excluyendo el apartado de normativa y diagndstico que ya aparece en
los capitulos iniciales de este TFG, el Plan de Igualdad completo se puede descargar del REGCON ya que
es publico, disponible en: https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/pub/consultaPublicaEstatal.
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5. CAPITULO IV. IMPLEMENTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

5.1. Dificultades, logros y desafios

Los Planes de Igualdad en el ambito laboral pueden ser percibidos por muchas
empresas como una imposicion. Esta percepcion hace que la direccion de las
organizaciones se quede ancladas en la parte negativa de cumplir con una obligacion.
Esto es debido a los plazos ajustados que han tenido que cumplir, el coste extra que le
haya podido suponer, y los dolores de cabeza por el gran volumen de informacion a
recopilar. Estos aspectos negativos no son, por tanto, un buen inicio para implantar las
acciones del plan de igualdad, que son el verdadero foco de esta y de entender esta norma

como una oportunidad de mejora para la empresa.

En el caso de Autocentro Elektra nos hemos encontrado con la misma problematica
que muchas otras empresas. Es decir, que una vez registrado y aprobado el plan de
igualdad, tras un arduo trabajo previo, la implementaciéon encuentra barreras de no fécil
prevision. No obstante, también se consigue el objetivo de fomentar un ambiente de

trabajo inclusivo y equitativo que contribuye a enriquecer la cultura de la organizacion.

5.1.1. Dificultades

Cambio cultural: La cultura organizacional necesita acciones para poder cambiarla,

pero también necesita tiempo, y a corto plazo los resultados de las acciones para promover
la igualdad de género resultan dificil de ver.

Una de las medidas prioritarias ha sido la sensibilizacién de la plantilla, por considerar
que la sensibilizacion en cuestiones de género y diversidad es lo que va a permitir la
adopcion de cambios culturales y comportamientos inclusivos en la plantilla. El resultado
de esta prioridad ha quedado muy lejos de la intencion, que era realizar esta

sensibilizacion en los primeros tres meses de implantacion.

La dificultad de obtener el resultado esperado se ha debido a diversos condicionantes:
en primer lugar, una organizacion con una plantilla que supera las 120 personas,

distribuida en 11 centros de trabajo, en diferentes ciudades de la provincia de Alicante y
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Murcia. En segundo lugar, el elevado coste individual de cada formacion. Y para
finalizar, siendo la mayor barrera, el fuerte ritmo de trabajo, que hace compleja la

realizacion de formacion de varias personas del equipo a la vez.

En Elektra el ritmo de trabajo es muy alto desde que se abren las puertas hasta el
cierre. Los equipos de trabajo funcionan como un engranaje en el que en el momento que
falta una pieza se tensionan. Por tanto, para disponer de esas horas de formacion se debe
organizar con mucha anticipacion y coordinar muy bien el equipo de trabajo. Todo ello

supone una dificultad y la consiguiente dilatacion temporal en la implementacion.

Segregacion ocupacional: Elektra es una empresa con fuerte segregacion horizontal,
en un sector masculinizado y con una cultura de practicas, que perpettan la desigualdad
de género. No se trata, sin embargo, del fruto de una estrategia empresarial de disuasion
de entrada de trabajadoras. Es un modelo de relaciones laborales existente en estos
sectores. Este modelo conlleva a la contratacion por medio de redes informales, donde la
seleccion se hace a través de guias masculinos que funciona como barrera para la

incorporacion de mujeres.

5.1.2. Logros
El compromiso por parte de la alta direccion es una parte fundamental y sin duda en

esta empresa existe el apoyo a la igualdad de género y la diversidad. Este compromiso
Ileva a la gerencia a tomar la decision de incorporar una persona para crear el area de RR.

HH. que sera la responsable de implantar las medidas

Otro logro que se puede observar en la organizacion con la implementacion del plan
de igualdad, es el cumplimiento con proyectos derivados que estan consiguiendo una

mejora organizativa, eficacia, eficiencia, satisfaccion del empleado;
v laimplantacion del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo,
v laimplantacion del Protocolo de acoso laboral,
v la puesta en marcha de un Plan de Conciliacion,
v la creacion de un manual de lenguaje no sexista,
v y la implantacion de procesos de reclutamiento, seleccion, formacién y

promocion,
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Y, por ultimo, quiero destacar como un logro, la incorporacion de mujeres en puestos
masculinizados, en la empresa y en el sector. En el primer afio de implementacién del
plan, se han incorporado dos mujeres al puesto de dependiente-recambista, y tres mujeres

en el puesto de reparto.

5.1.3. Desafios

En cuanto a los desafios para la implementacidon, en Elektra se enfatiza en la necesidad

de romper con los roles y estereotipos de género enquistados en el &mbito laboral. Esto
tendria como consecuencia alcanzar un modelo empresarial mas igualitario y equitativo.
Rompiendo estos estereotipos se conseguira entre otros aspectos:
1. Aumentar la incorporacion de mujeres en puestos masculinizados.
2. Agilizar el proceso de implantacion de medidas y, por tanto, la mejora de la
empresa en materia de organizacion empresarial, como proceso clave para el

desarrollo del empleado.

5.2. Puesta en marcha y seguimiento de las medidas

El Plan de Igualdad de Autocentro Elektra se registra a finales de marzo de 2023 y es
en ese momento cuando se ponen en marcha las primeras acciones.
e Presentacion del Plan de Igualdad a toda la plantilla de Elektra.
e Primeros grupos de formaciones de Sensibilizacion en lgualdad y Protocolo de
Acoso0.
e Formacion de mediadores para protocolos de acoso sexual y por razon de sexo y

protocolo de acoso laboral®®.

% La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define y
especifica el acoso sexual y por razon de sexo, ademads de establecer medidas para hacerle frente, como las
incluidas en el Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo
en el trabajo, que indica: Las empresas deberan (...) y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo. Dar cauce a estas denuncias a través de la medicacion presenta reticencias, que ya dejo
entrever el protocolo de Estambul. Este proceso de resolucion de conflictos como cualquier otro, no es
adecuado para aplicar en todas las situaciones. Si la persona se siente amenazada participar en una
mediacion la pondria en una situacion de inseguridad. Los mediadores, de casos de acoso sexual y por razon
de sexo en el ambito laboral, deben de ser prudentes a la hora de determinar si hay circunstancias que
justifiquen que la mediacion es apropiada.
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Seincluye enel ANEXO Il'y ANEXO Il el primer y segundo informe de seguimiento
del Plan de Igualdad de Autocentro Elektra. Respecto al primero, se presenta el
documento de informe y el acta, no se incluyen fichas de las medidas al no contener
avances en esa fecha por la paralizacion temporal del proceso de implementacién, como
se explica en el propio documento. El segundo informe incluye las fichas de seguimiento
para que sirvan de ejemplo o guia de trabajo.

6. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS DE MEJORA

6.1. Conclusiones

La igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres continta siendo un desafio en
la sociedad actual. A pesar de los avances legislativos y los esfuerzos para promover la

igualdad en el mercado laboral, todavia persisten estereotipos.

Existe asi mismo, falta de compromiso de las organizaciones, lo que dificulta, ya no
la creacion de un plan de igualdad, sino de su correcta implementacién para alcanzar la

igualdad real y efectiva.

Como queda evidente a lo largo de este documento, la elaboracién de un plan de
igualdad, para las empresas de méas de 50 trabajadores/as, supone una obligacion legal.
Este plan obtiene de forma temporal un compromiso de la direccién, pero no una
implicacion sincera y prolongada que impligue a toda la organizacion y acabe formando
parte de sus valores y cultura. Sin embargo, no es algo que se deba reprochar, en cuanto
que, con la complejidad del proceso de elaboracion de diagnostico y posterior plan de
igualdad, se acaba generando cansancio y malestar, consiguiendo que sea el simple

cumplimiento legal el Unico objetivo.

Finalizado este trabajo concluyo con lo siguiente:
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PRIMERO: Normativa

Las empresas en general y las pequefias y medianas empresas en particular se han
enfrentado a la necesidad del cumplimiento de una obligacién legal con disparidad de
regulaciones, textos legislativos, reglamentos publicados con posterioridad a las fechas
marcadas para el cumplimiento de las normativas. Afiadido a esto las modificaciones de
leyes por falta de concreciones, y herramientas de ayuda tardias.

SEGUNDO: Complejidad del proceso

Las organizaciones han realizado diagnosticos, a través de un trabajo intenso. En
muchas ocasiones mediante un analisis con perspectiva de género, que resulta dificil
realizar sin la informacion y/o formacién previa en esta materia. A pesar de que la
administracion proporciona guias y herramientas que apoyan la realizacion del plan de
igualdad, los textos de estos manuales no resultan en todo caso de fécil interpretacion. La
normativa es compleja y la recopilacion de datos resulta laboriosa cuando la empresa no

tiene implantados procesos de recogida y analisis de datos.

Afadido a todo lo anterior, la falta de recursos, de informacion y sensibilizacién sobre
la importancia de la igualdad. Con todo ello, el proceso acaba conllevando aumento de

costes, sobrecarga de trabajo, siendo problematico y engorroso.

En consecuencia, estos obstaculos han empujado a las empresas a invertir tiempo y
costes en realizar muchos seminarios, webinars, congresos, cursos que en muchos casos
Unicamente consistian en compartir dudas con otras empresas en la misma situacién. El
plan de igualdad de Autocentro Elektra no ha quedado libre de ninguno de los aspectos
detallados, por lo que al enfrentarse a la complejidad de su realizacion decidieron

incorporar recursos que les facilitase el proceso y se adaptara a sus posibilidades.

TERCERO: Negociacién colectiva

La negociacion colectiva, no ha sido un aspecto a destacar en el disefio del plan de
igualdad en Autocentro Elektra, ya que la negociacion con la parte social ha sido muy
facil. No obstante, la apuesta del legislador en la participacion legal de este instrumento
ha generado malas experiencias en muchas empresas. Estas se han encontrado con
diagnosticos bloqueados por la parte sindical, ante una representacion legal de los

trabajadores no sensibilizada para formar parte de una comision negociadora.
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Ademas, algunas empresas han visto bloqueadas acciones positivas de igualdad por
cuestiones relacionadas con otros aspectos de la empresa, como puede ser la retribucion,

interés que no necesariamente tiene que estar relacionado con la igualdad.

CUARTO: Diagnéstico

Como he mencionado a lo largo de este trabajo el diagndstico es el pilar fundamental
y fase principal del plan. Plasmar la realidad de la empresa abordando las materias de
contenido minimo con perspectiva de genero, lo convierte en una herramienta eficaz que
detecte las areas donde se requiere actuar con la finalidad de alcanzar la igualdad. No
realizar el diagnostico puede conllevar consecuencias como: que no se acepte el plan de
igualdad, que las medidas que se pongan en marcha no sean efectivas en la organizacion
y que se pongan en marcha acciones que generen péerdida de recursos econémicos y

humanos.

QUINTO: Implementacion

La implementacion de un plan de igualdad supone un desafio que requiere un enfoque
integral en toda la organizacion, desde la alta direccion hasta el personal de primera linea.
Requiere igualmente trabajar para crear conciencia, capacitar, dar pequefios pasos cada
dia. Asi mismo se trata de romper resistencias, medir y ajustar la estrategia a las
situaciones que vayan apareciendo en el dia a dia y que dificilmente se han podido tener

en cuenta al poner sobre papel el Plan de Igualdad.

Por consiguiente, no es posible implementar un plan de igualdad en ninguna
organizacion sin este compromiso de considerar la igualdad como un pilar estratégico en
la empresa. Este compromiso es el que va a conseguir desarrollar un equipo de trabajo
justo e igualitario. En este equipo las oportunidades, derechos y responsabilidades seran

los mismos para mujeres y hombres.

En cuanto a Autocentro Elektra, al igual que en muchas otras empresas, existe el
apoyo a la igualdad de genero y la diversidad, pero también muchos otros aspectos del
dia a dia de un negocio que eclipsan el poder tener el apoyo directivo para implementar

eficazmente los planes de igualdad.
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SEXTO: Eficacia

En muchos casos, las empresas no reconocen la existencia de desigualdades en sus
organizaciones. Esta falta de reconocimiento no solo dificulta la implementacion de las
medidas correctoras de esta situacion, si no que hace ineficaces las que se consiguen
implantar. EI compromiso inicial de poner en marcha el plan de igualdad, impulsado por
la necesidad de cumplir con la obligacion legal, se reduce en la fase de implantacion. Esto
ralentiza la implantacion de medidas, reduciendo la eficacia del plan en cuanto a

visibilidad de mejoras o cambios sustanciales.

No obstante, una vez pasado el agitado proceso de la fase inicial, se requiere poner el
foco en las acciones de género. No es tan importante el tratar de implantar sin sentido
todas las medidas, sino el hacerlo de forma que sea eficaz para la organizacion. El
proposito es que se vayan dando pasos para conseguir los objetivos marcados. Un plan
de igualdad es dindmico y flexible, las medidas deben ser sencillas de aplicar y efectivas
para laempresay la plantilla. Por lo tanto, los plazos se pueden modificar si en el proceso
de calendarizar hemos sido muy optimistas. Como se ha mencionado previamente en este
documento, implantar un plan de igualdad supone cambiar la cultura organizacional y

para esto se requiere tiempo y sensibilizacion en cuestiones de género.

En conclusion, la falta de estos dos aspectos, tiempo y sensibilidad, dificulta la
adopcion de cambios culturales. Hay que dar tiempo a la organizacion para comprobar la
eficacia de los planes de igualdad, teniendo en cuenta que la vigencia de estos es de cuatro

anos.

SEPTIMO: Indicadores de éxito
Independientemente de los objetivos marcados y los indicadores establecidos para

evaluar las medidas del plan, hay otros indicadores menos oficiosos que también nos

facilitan el éxito de implementacion, como, por ejemplo:

1. Cuando hay nuevas incorporaciones el onboarding lo realizan habitualmente los
Encargados de tiendas, por la circunstancia de la empresa, son 11 centros distribuidos
en la provincia de Alicante y Murcia. Estos encargados son los primeros que han
recibido la formacion en sensibilizacion de igualdad y tienen ya interiorizado
presentar el plan de igualdad y los protocolos de acoso laboral y acoso sexual y por

razon de sexo en el primer dia de trabajo.
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2. Ademas, ofrecen a estas nuevas incorporaciones la posibilidad de realizar en los
primeros dias la formacion para la sensibilizacion.

3. Otro indicador es que muchas de las personas trabajadoras solicitan el realizar este
curso de forma voluntaria y sin interrumpir sus horas de trabajo. A pesar de las
mencionadas dificultades de implementar esta formacion de sensibilizacion.

4. El mayor éxito es la incorporacion de mujeres en puestos de trabajos masculinizados.

OCTAVO: Beneficio para la empresa de un plan de igualdad

Quiero subrayar la necesidad de concienciar a las empresas a considerar los planes de
igualdad mas que como un cumplimiento legal, un paso hacia la profesionalizacion, sobre
todo en cuanto a Pymes. Esto es debido a que el desarrollo del trabajo, tanto previo,
diagndstico, como posterior plan, conlleva mejoras de procesos, organizativa y de
imagen. Estas mejoras contribuyen a la eficiencia, eficacia y por supuesto, a la igualdad

de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

Considero que para avanzar en el proceso de integrar la igualdad en el &mbito laboral
puede que la obligatoriedad de implantacion de estos planes sean solo un pequefio paso.
Porque este reto requiere, entender que la igualdad es un principio que beneficia a la
sociedad en su conjunto con la participacién tanto de mujeres como de hombres en
cualquier ambito. Entendido este beneficio se podra construir un entorno donde toda

persona pueda alcanzar su maximo potencial en una organizacion sin limitacién alguna.

NOVENO: Mejora del proceso

Para concluir quiero expresar que en mi opinion el medio para alcanzar el objetivo
que pretende la normativa, de promover la igualdad en el &mbito empresarial, no ha sido
el mas efectivo para las pequefias y medianas empresas, como Elektra. Cimento esta
valoracion tanto en mi experiencia con la practica realizacion de este proyecto en
Autocentro Elektra. También en las experiencias compartidas de empresas en la misma
situacion, de formadores en igualdad, y de opiniones de compafieros y compafieras,
asesores, personal de recursos humanos, asi como con la lectura de articulos, libros,

revistas, etc.,
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Esta falta de efectividad se demuestra en la exigencia en el cumplimiento de plazos
que en muchas ocasiones no estaban ni el desarrollo reglamentario. Asi como en las
diversas modificaciones de leyes por su falta de concrecion en los objetivos que persigue.
Estas cuestiones ademas han hecho que las personas encargadas de los planes de igualdad
en las empresas pusieran el foco en no cometer errores en el proceso mas que en el

objetivo real de la ley.

6.2. Propuestas de mejora

Finalizo este trabajo, permitiéndome sugerir al legislador, en retrospectiva, poner en
marcha esta obligacion con un proceso mas sencillo y menos estresante, quiza adaptado
al tamafo de las empresas. Una primera fase seria implantar una obligatoriedad inicial de
realizar “Auditoria Social” en las empresas. La mayoria de estas ya realizan la auditoria
contable, es algo que les resulta familiar y aunque la informacion es diferente, puede ser
una primera fase que sea bien aceptada. En un segundo paso, se ofreceria a las empresas
la formacion de sensibilizacion en igualdad, aspecto que considero primordial para
comenzar un proceso de disefio de plan de igualdad. Finalizando con el tercer paso de

creacion del plan en la empresa.
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Anexo | - Documento Plan de Igualdad Autocentro Elektra S.L.U. Registro n°.
90128102112023

Anexo Il — Primer informe seguimiento de implantacion de medidas del Plan de
igualdad de 31 de julio 2023.

Anexo 11 - Segundo informe de seguimiento de implantacion de medidas del Plan de
igualdad de 02 de octubre de 2023.
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DATOS DE LA EMPRESA

Razon social AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.

NIF ‘ B03664067
Domicilio social C/ CERRO DE LOS SANTOS, 1 - 03290 ELCHE(ALICANTE)
Forma juridica ‘ SOCIEDAD LIMITADA UNIPERSONAL

Afio de constitucion 1991

Responsable de la Entidad

Nombre

Cargo ‘

Nombre

Cargo

]

ACTIVIDAD

Sector Actividad COMERCIO

4532 - Comercio al por menor de repuestos y accesorios de vehiculos
de motor.

4661 - Comercio al por mayor de maquinaria, equipos y suministros
agricolas.

Comercio al por menor de accesorios y piezas de recambio para

Descripcion de la actividad .
p ° il vchiculos terrestres.

Dispersion geografica y Centros en Provincia de Alicante y Provincia de Murcia
0 de actuacion Ambito de actuacion/comercio a nivel Nacional

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres ‘ Hombres ‘“ Total ‘ 97

Centros de trabajo 10 centros (8 centros en Provincia Alicante + 2 centros en Provincia de Murcia)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal ‘ No
sentacio g indical de las .
7 mdicat de fas ‘ Mujeres Hombres Total 5
: S

Autocentro Elektra S.L.U., se dedica a la comercializacion al por mayor y al por menor de piezas
y repuestos para la automocion, especialistas en recambios eléctricos, mecanicos y desde el 2019
también en recambio para vehiculos industriales.
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3.- EL COMPROMISO ELEKTRA CON LA IGUALDAD

En Autocentro Elektra, apostamos por la igualdad y la no discriminacion. Somos conscientes de
que debemos trabajar por la consecucion de la igualdad real y efectiva en el ambito laboral.

Manifestamos nuestro compromiso para trabajar en consecucion en el principio de igualdad de
forma proactiva, aplicando todas las herramientas que tengamos a nuestro alcance.

3.1. Ambito personal y territorial

El presente Plan de Igualdad, es un conjunto de medidas orientadas a alcanzar los objetivos que
se plantean en el mismo.

Este Plan es de aplicacion en todos los centros de la empresa Autocentro Elektra S.L.U., engloba
a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa, asi como, a las personas cedidas por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicio en la empresa, y a
todas las personas que se incorporen a la misma en el futuro.

El ambito territorial de aplicacion del plan es en todos los centros que la empresa dirige
actualmente, asi como los que puedan incorporarse en el crecimiento de la misma. Los centros
operativos a fecha 2023 son diez: Poligono de la Alcudia de Elche, Elche ciudad, Alicante, San
Vicente del Raspeig, Crevillente, Petrer-Elda, Torrevieja, Orihuela, San Javier y Cartagena.

3.2. Vigencia

La vigencia del I Plan de Igualdad de Autocentro Elektra es desde 2023 hasta 2026. Su entrada
en vigor sera en el momento de su aprobacion por la comision negociadora, y las partes se
comprometen a comenzar la negociacion para la renovacion con tres meses de antelacion a la
finalizacion de la vigencia del mismo, a fin de que su duracion no exceda del periodo de 4 afios
previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.

El presente Plan podra ser revisado durante su vigencia si asi lo considerasen de mutuo acuerdo
la representacion sindical y la empresa.

3.3. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad se suscribe tanto por la Direccion de la empresa, como por la Representacion
Legal de Trabajadoras y Trabajadores, a través de la Comision negociadora del Plan de Igualdad,
asi como una persona Representante del sindicato CC.OO., por los centros de trabajo sin
representacion.

Por parte de la Representacion Legal de los trabajadores

Por Parte de la Empresa
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4.- SITUACION IGUALDAD
4.1. Objetivos del Plan de Igualdad

Este Plan se establece con la finalidad de integrar una serie de medidas orientadas a promover la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa Autocentro Elektra
S.L.U., y para asegurar el cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad:

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
modificada por el RD 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.

- RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

-RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Con el Plan establecemos los siguientes objetivos globales:

1. Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres a todas las

categorias, grupos, departamentos, areas de la organizacion, especialmente en los puestos

donde no tienen representacion y en puestos de responsabilidad.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla

Garantizar el principio de igualdad retributiva a toda la plantilla.

Establecer un programa de formacion en igualdad de oportunidades entre los empleados.

Establecer una cultura de diversidad y respeto en el lugar de trabajo.

Facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar promoviendo la

corresponsabilidad, de la plantilla.

7. Favorecer una cultura empresarial con la que afianzar el principio de igualdad de trato y
oportunidades en toda la empresa.

8. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo en el centro de trabajo.

9. Utilizar un lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas de la empresa,
evitando todo sesgo sexista.

10. Garantizar la ausencia de discriminacién directa o indirecta en los procedimientos,

SNk wWD

herramientas y actuaciones relativas a las siguientes materias: Seleccion y contratacion,
formacion, promocion, retribuciones, conciliacién, comunicacion, prevencion de acoso
sexual y por razon de sexo, riesgos laborales y salud laboral.

Asi como los siguientes objetivos especificos de cada una de las materias diagnosticadas
mediante la auditoria retributiva tal como prevé el articulo 7.1 del R.D. 901/2020. Cada uno
de estos objetivos especificos, se incorpora en cada una de las medidas.

e Cultura y Gestion empresarial: Garantizar que la perspectiva de género se incluye en la
cultura y la gestion empresarial, promoviendo la igualdad de oportunidades a través de
campafla de sensibilizacion.

e Proceso de Seleccion y Contratacion: Garantizar que los procesos de seleccion y
contratacion cumplan con el principio de igualdad de trato y oportunidades.

e Formacion: Sensibilizar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla. Facilitar el acceso
a la formacion a toda la plantilla.
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e Promocién Profesional: Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en los procesos de promocion de personal.

e Comunicacion: Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no
sexistas. Facilitar la difusion a toda la plantilla sobre el Plan de Igualdad, los principios que
lo inspiran, sus objetivos y los resultados esperados.

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral: Adoptar
medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y promuevan
la corresponsabilidad.

e Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo: Promocionar un entorno libre de acoso
sexual y por razon de sexo en la empresa.

e Salud Laboral: Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres en la empresa.

e Condiciones de trabajo: Garantizar la Igualdad de trato, la no discriminacién, la mejora de
las condiciones de trabajo y la estabilidad en el empleo.

e Retribuciones: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres segun el principio
de igual retribucién por trabajos iguales y de igual valor.

e Clasificacion profesional: Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el sistema de clasificacion profesional.

o Infrarrepresentacion femenina: Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
las diferentes Areas y puestos, en los que estan infrarrepresentadas. (reducir segregacion
horizontal y vertical).

e Apoyo a trabajadoras victimas de violencia de género: Garantizar que la cultura empresarial
incluye su compromiso con la lucha contra la violencia de género.

42 Inf liagnéstico de-situpeidndeieualdad

5.- PLAN DE IGUALDAD

5.1. Plan de Igualdad, areas de actuacion, medidas, prioridades y recursos

Tras los resultados obtenidos en el diagnostico de situacion de Autocentro Elektra, y para dar un
impulso en la integracion del principio de igualdad en la empresa y poder dar respuesta a los
objetivos planteados en el presente Plan, se han acordado un total de 37 medidas, agrupadas en
12 areas.

Al objeto de facilitar el seguimiento de las medidas recogidas en el Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres de la empresa, se ha establecido prioridad de implantacion, se han disefiado indicadores
de realizacion para permitir evaluar la marcha y nivel de desarrollo de las mismas.

Se ha determinado, ademas, la prevision de los recursos, asi como los responsables de
implantacion y seguimiento de las actuaciones.

Se ha incluido en cada una las medidas el cronograma de implantacion a realizar en los proximos
4 aos, teniendo en cuenta la prioridad marcada, formalizando el compromiso de la Direccion con
la implementacion del I Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Autocentro Elektra S.L.U.
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Area de

., 1.- CULTURA Y GESTION EMPRESARIAL
actuacion

Garantizar que la perspectiva de género se incluye en la cultura y la gestion
empresarial, promoviendo la igualdad de oportunidades a través de campafia
de sensibilizacion.

Objetivos que
persigue

1.1.- Difundir la campaia de sensibilizacion del Ministerio de Igualdad, “10
gestos en tu empresa”.

1. Sesion al personal responsable de seleccion de personal del GESTO 1 Acceso al
Empleo
2. Sesion al personal de Direccion del GESTO 2 Igualdad Salarial
3. Sesion a la plantilla del GESTO 3 “Ambiente Laboral libre de Acoso Sexual
4. Sesion al personal de Administracion y Mandos Intermedios del GESTO 4
Comunicacion y Lenguaje No Sexista
5. Sesion al personal de Direccion y Mandos Intermedios del GESTO 5 Acceso a
puestos de Responsabilidad
. Sesion al personal de Direccion, Mandos Intermedios y RR.HH. del GESTO 6
Conciliacion
. Sesion al personal de Direccion, Mandos Intermedios y RR.HH. del GESTO 7
“Corresponsabilidad en el empleo”.
8. Sesion al personal responsable de la formacion decdlogo n‘8 “Formacion para la
igualdad de Oportunidades en el empleo
9. Sesion al personal Direccion, Mandos Intermedios y RR.HH. del GESTO 9 Las
TIC para la igualdad de oportunidades
10. Sesion a toda la plantilla del GESTO 10 Principios de igualdad en nuestra empresa

Medidas

=N

~N

MEDIA

Area de RRHH y Comision de Igualdad

Recursos
asociados Flyers 10 gestos

Indicadores de

.. 1.1.- N° de Gestos difundidos, Medios utilizados y Listado de Material
seguimiento

Cronograma de implantacion

Medid: 2° Trim. | 3° Trim. [ 4° Trim. | 1° Sem. 2° Sem. 1° Sem. 2° Sem.
See 2023 | 2023 | 2023 2024 2024 2025 2025

Medida 1.1
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Area de
actuacion

2.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos que ] & 83
d a Garantizar que los procesos de seleccion y contratacion cumplan con el

persigue principio de igualdad de trato y oportunidades.

2.1.- Asegurar incorporar los principios basicos de igualdad de oportunidades
en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, desarrollando un
procedimiento interno escrito para el proceso de reclutamiento y seleccion.
2.2.- Formacién de las personas que participan en los procesos de
reclutamiento y seleccion, con la realizacion de un curso de reclutamiento y
seleccion para las personas que vayan a realizar el trabajo de seleccion.

2.3.- Publicar en las ofertas de trabajo nuestro compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Creando una plantilla de solicitud de
Medidas personal alas ETT y a cualquier otro canal de difusion de demanda de personal,
con lenguaje no sexista.

2.4.- En los procesos de seleccion, ante igualdad de capacitacion, se tendera a
seleccionar a la persona perteneciente al género menos representado en dicho
puesto.

2.5.- Informar del Plan de Igualdad y de sus medidas a las nuevas
incorporaciones.

2.6.- Colaborar con centros formativos para incorporar mujeres en puestos con
menor representacion.

ALTA:2.1/23/24/25 MEDIA:2.2/2.6
Area de RRHH y Direccion General

Recursos
asociados Curso de reclutamiento y seleccion 250 €

2.1.- Procedimiento interno proceso de reclutamiento y seleccion

2.2.- Curso de formacion realizado / n° personas que realizan curso

2.3.- N° Ofertas publicadas con el compromiso / n° total de ofertas publicadas

Indica.do.res SN 2.4 Informe estadistico de incorporaciones desagregado por sexos y por
seguimiento SIS

2.5.- N° de incorporaciones con informacion Plan de Igualdad/ N° total

incorporaciones

2.6.- N° incorporaciones a través de centros formativos desagregado por sexos

Cronograma de implantacion

Medidas

Medida 2.1
Medida 2.2

Medida 2.3
Medida 2.4
Medida 2.5
Medida 2.6
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Area de 3.- FORMACION
actuacion

Objeti\fos BUSl Sensibilizar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla.
persigue Facilitar el acceso a la formacion a toda la plantilla.

3.1.- Puesta en marcha de acciones de formacion y de sensibilizacion en
materia de igualdad a toda la plantilla.

Wil 3.2.- Realizar un procedimiento de solicitud de formacion y reciclaje

3.3.- Difusion a la plantilla del procedimiento.

ALTA:3.1 MEDIA:32/33

bl Area de RRHH y Direccion General

Recursos
asociados Sensibilizacién en Igualdad 500 €

3.1.- N° de personas formadas/sensibilizadas en Igualdad / N° total plantilla.

3.2.- Procedimiento de solicitud de formacion y reciclaje + N° personas
informadas/N° total plantilla

Indicadores de
seguimiento

3.3.- N° personas que han utilizado el procedimiento / N° personas que han
realizado formacion

C ma de implant
Medid 1° Trim. | 2° Trim. | 3° Trim. |4° Trim °Sem. |2° Sem.| 1° Sem. | 2° Sem.
cCIcas 2023 2023 2023 2023 | 2024 | 2024 | 2025 | 2025

Medida 3.

1 |
Medida 32 P .

Medida 3.3 ‘
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GIERCE 4.- PROMOCION PROFESIONAL
actuacion

OV ICI Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
persigue hombres en los procesos de promocion de personal.

4.1.- Realizar un procedimiento interno que defina los criterios objetivos de
promocion e informar a la plantilla.

4.2.- Publicar todas las vacantes a toda la plantilla para que puedan acceder a

Wil las promociones, mediante tablon de anuncios y portal del empleado.

4.3.- Respuesta a las solicitudes tras la finalizacion del proceso, con motivos
de la seleccion y opciones de mejora para futuros procesos.

ALTA:43 MEDIA:4.1/4.2

Area de RRHH y Direccion General

Recursos
asociados

4.1.- Procedimiento promocion

LTI TGSl 4.2.- N° de candidaturas y N° de personas que promocionan desagregadas por
SISOl sexos/dreas/puestos

4.3.- N° de respuestas realizadas de solicitudes desagregadas por sexos
Cronograma de implantacion

Medidas

Medida 4.1

Medida 4.2
Medida 4.3
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Area de

. 5.- COMUNICACION
actuacion

Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no
Objetivos que [ERSNENS

persigue Facilitar la difusion a toda la plantilla sobre el Plan de Igualdad, los principios
que lo inspiran, sus objetivos y los resultados esperados.

5.1.- Actualizar los documentos de gestién y comunicacion de la empresa para
incorporar uso del lenguaje inclusivo y no sexista, utilizando guias Ministerio.

5.2.- Revisar anualmente las imagenes y comunicacion de la empresa, visual y
escrita para corregir contenido con estereotipos de género (pagina web, folletos
Medidas informativos, comunicaciones corporativas, etc.).

5.3.- Puesta en marcha de la Presentacion del Plan de Igualdad a toda la
plantilla.

5.4.- Incluir en el pie de correo de mail el compromiso de la empresa con la

Igualdad.

ALTA:53/54 MEDIA:5.1/52

Area de RRHH y Direccion General
Recursos

asociados

5.1.- N° de documentos revisados y actualizados

. 5.2.- Listado de materiales revisados y cambios realizados
Indicadores de

seguimiento 5.3.- Registro de comunicacion del Plan de Igualdad y lugar de acceso al Plan

de Igualdad
5.4.- Registro de comunicaciones

Cronograma de implantacion

Medidas

Medida 5

1
Medida 5.2
Medida 5.3
Medida 5.4
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Area de 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
actuacion LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

(O IGICI A doptar medidas que favorezcan la conciliacién de la vida personal, familiar
persigue y laboral y promuevan la corresponsabilidad.

6.1.- Difundir las medidas de conciliacion y corresponsabilidad al conjunto de
la plantilla a través de reuniones periddicas.

6.2.- Realizar una encuesta anual para conocer necesidades de la plantilla en

este aspecto.
Medidas
6.3.- Realizar un Plan de Conciliacion que recoja todas las medidas de las que

dispone la empresa e informar a la plantilla.

6.4.- Incorporar/Actualizar el Plan de Conciliaciéon con las novedades
legislativas que se publiquen.

ALTA:6.1/6.3 MEDIA: 6.2/6.4

Responsables Area de RRHH y Direccién General

Recursos
asociados

6.1.- N° de personas informadas y N* de personas que hacen uso de las medidas
desagregado por sexo

6.2.- Verificacion de la encuesta realizada y n°® de propuestas puestas en

ILGCEVEIGN |2 cha c incorporadas al Plan de Conciliacion

seguimiento L
6.3.- Plan de Conciliacion

6.4.- Evolucion y cronograma de novedades legislativas incorporadas al Plan
de Conciliacién e informadas a la plantilla

Cronograma de implantacion

Medidas

Medida 6.1
Medida 6.2
Medida 6.3

Medida 6.4
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Area de 7.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
actuacion SEXO

(O ICI Promocionar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo en la
persigue empresa.

7.1.- Difundir del Protocolo de Prevencion y actuacion en casos de acoso
sexual o por razon de sexo a toda la plantilla, mediante jornadas de formacion
por centros realizada por la comision instructora y de seguimiento para casos
Medidas de acoso sexual y por razén de sexo y los Representantes Legales de los
trabajadores. (Protocolo incluido en ANEXO I)

7.2.- Realizar una formacion en mediacion para el protocolo de acoso a la
persona responsable del mismo.

RERY
asociados

Area de RRHH y Direccion General
Curso de mediacion 110 €

IO Wil 7.1.- Registro email enviado a la plantilla para acceso a protocolo

SERHICMIVNY 7 ) - Registro formacion mediacion responsable del protocolo

2° Sem.| 1° Sem.
2024 2025

Cronograma de implantacion

Medidas 1° Trim. 3°Trim. |4° Trim. | 1° Sem.
2023 2023 2023 2024

Medida 7.1

Medida 7.2
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Area de

., 8.- SALUD LABORAL
actuacion

Objetivos que

. Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres en la empresa.
persigue

8.1.- Revisar con perspectiva de género las evaluaciones de riesgo y el Plan de
prevencion.

Medidas 8.2.- Difundir a toda la plantilla el Protocolo de Acoso Laboral y
procedimiento de denuncia, mediante comunicacion global a la plantilla.

8.3.- Realizar curso de Mediacion ante conflictos de Acoso.

ALTA:8.1/82/83

Gestor/ Prevencion de Riesgos y Direccion General

Recursos

asociados Curso de mediacion 110 €

8.1.- Verificar revision de documentos revisados para incorporar la perspectiva
de género

ILTITET NG Cll 8.2.- Registro comunicacion a la plantilla para conocimiento y acceso a
Ol protocolo y modelo de denuncia y acciones de difusion realizadas y n° de
plantilla formada.

8.3.- Registro formacion mediacion responsable del protocolo

Cronograma de implantacion

1° Sem. (2° Sem.| 1° Sem. | 2° Sem.

Medidas 2024 | 2024 | 2025 | 2025

Medida 8.1

Medida 8.2
Medida 8.3
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Area de

., 9.- RETRIBUCIONES
actuacion

(OLISIYVNICI Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres segn el principio
persigue de igual retribucion por trabajos iguales y de igual valor.

9.1.- Revision y analisis de la actual politica salarial para mantener la igualdad
retributiva entre hombres y mejores.

9.2.- Revision de conceptos retributivos, complementos salariales y

Medidas . . e
extrasalariales para que correspondan a criterios objetivos y neutros.

9.3.- Realizar un documento de sistema de incentivos que asegure que la
politica retributiva responde a criterios objetivos y neutros.

ALTA:9.1/9.2 MEDIA: 9.3

Area de RRHH y Direccion General

RERY
asociados

9.1.- Verificar revision de la actual politica salarial
Indicadores de

.. 9.2.- Listado de conceptos y criterios a los que corresponden
seguimiento

9.3.- Documento Sistema de Incentivos

Cronograma de implantacion

Medidas

Medida 9.1
Medida 9.2
Medida 9.3
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Area de
actuacion

10.- CLASIFICACION PROFESIONAL

O/ ICI Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el sistema
persigue de clasificacion profesional.

10.1.- Realizar un documento de Descripcion de puestos de trabajo incluyendo
responsabilidades, funciones y tareas, que permita realizar los ajustes
Medidas necesarios en la clasificacion profesional, adecuando categoria a las tareas
efectivamente realizadas y sea una herramienta de valoracion de puestos de
trabajo.

ALTA: 10.1

Area de RRHH y Direccion General

Recursos
asociados

Indicadores de

ke 10.1.- Documento Descripcioén puestos de trabajo
seguimiento

Cronograma de implantacion

. 4° Trim. | 1° Sem. [2° Sem. em. | 2° Sem.
Medidas 2023 | 2024 2025

Medida 10.1
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Area de

., 11.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA
actuacion

Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes
Areas y puestos, en los que estan infrarrepresentadas. (reducir segregacion
horizontal y vertical).

Objetivos que
persigue
11.1.- Impartir formacion a las mujeres que puedan ser o tengan acceso a

puestos con responsabilidad que incluyan contenidos de liderazgo, gestion de
equipos para potenciar el acceso a puestos de responsabilidad.

11.2.- Establecer acuerdos con centros de formacion para seleccion de
candidaturas para potenciar acceso a mujeres a puestos en los que estan
Medidas infrarrepresentadas.

11.3.- Seguimiento anual de incorporaciones o promociones desagregadas por
sexo.

11.4.- Firmar acuerdos de colaboracién con Entidades sociales que desarrollen
programas de insercion laboral para mujeres

ALTA:11.2/11.3 MEDIA: 11.1/11.4

Area de RRHH y Direccion General
Recursos

asociados

11.1.- N° de formaciones realizadas

) 11.2.- N° de mujeres incorporadas desde centros o programas formativos y
Indicadores de SR

seguimiento
11.3.- Informe anual desagregado por sexo de incorporaciones y promociones

11.4.- Acuerdos firmados y personas incorporadas a través de acuerdos

Cronograma de impl
. 4° Trim. | 1° Sem. |2° Sem.| 1° Sem.
Medidas 2023 | 2024 | 2024 | 2025
Medida 11.1 ‘

Medida 11.2 - ‘
medida 1.3 | N O
]

Medida 11.4 ‘

2° Sem.
2025
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Area de 12.- APOYO A TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
actuacion DE GENERO

OLIEN NI\ Garantizar que la cultura empresarial incluye su compromiso con la lucha
persigue contra la violencia de género

12.1.- Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de
seguridad social, reconocidos en la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre,
Medidas de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

12.2.- Difusion a la plantilla de los derechos y medidas de proteccion contra la
violencia de género.

ALTA: 12.1/12.2

onsables Area de RRHH y Direccion General

Recursos
asociados

Il el |2.1.- Verificar elaboracion y difusion del documento

seguimiento  INBIGW Registro de difusion, Medios utilizados y Listado de Material

Cronograma de implantacion
1° Trim. | 2° Trim. | 3° Trim. |4° Trim.

Medidas 2023

Medida 12.1

Medida 12.2
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=
rea de 13.- CONDICIONES DE TRABAJO
actuacion
(OLIEN NI ICI Garantizar la Igualdad de trato, la no discriminacion, la mejora de las
persigue condiciones de trabajo y la estabilidad en el empleo.

13.1.- Desarrollar documento interno escrito que incluya, descripcion puestos
de trabajo con responsabilidades, funciones y tareas, que permita el control,

valoracion y evaluacion del trabajo con perspectiva de género.
Medidas
13.2.- Todas las medidas incluidas en este Plan de igualdad afectan a las

condiciones de trabajo de la plantilla, mujeres y hombres, por lo que se medira
de forma transversal como afectan a este objetivo.

ALTA: 13.1

Area de RRHH y Direccion General

Recursos
asociados

13.1.- Documento descripcion puestos de trabajo con responsabilidades,
funciones y tareas.

Indicadores de

A 13.2.- Encuesta anual para conocer la satisfaccion de la plantilla en cuanto a
seguimiento

las condiciones de trabajo y resto de aspectos incluidos en las medidas.

Cronograma de implantacion

Medidas

Medida 13.1
Medida 13.2
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5.2. Implantacién, seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento y Evaluacion que
se crea para interpretar el contenido del Plan, dinamizar su implantacion y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

Comisién paritaria: Para la realizacion del seguimiento de las medidas de este plan de igualdad
se constituye una comision paritaria o comision de seguimiento del plan de igualdad que quedara
constituida de un lado por la representacion de la empresa y del otro por la representacion legal
de los trabajadores, siendo estas personas parte de los componentes de la comision negociadora
del Plan de Igualdad,

Por parte de RLT:
Evangelina Canovas Garcia

Por parte de la empresa:
Maria Isabel Garcia Clemente

Funciones
La Comision tendra las siguientes funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad.

e Dinamizacion de ejecucion de las medidas.

e Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

e Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

5.3. Sistema de seguimiento, evaluacién y medicion de las medidas y del Plan de Igualdad

Sistematica de seguimiento: En cada medida se indica la persona, departamento o drea
responsable de cada accion.

El seguimiento se realizara actualizando la ficha de accion correspondiente dentro de su periodo
de implantacion, utilizando el modelo de ficha de seguimiento incluido en el ANEXO II.

Trimestralmente los responsables de las medidas realizaran un informe con el estado el estado de
las acciones y lo enviaran a las personas responsables del plan de igualdad, es decir a la Comision
de Seguimiento y Evaluacion. Incluiran los indicadores de seguimiento y evaluacion de cada
accion e informaran de cualquier dificultad o retraso. Las fechas sera:

- Entreel 15y 30 de junio
- Entreel 15y 30 de septiembre
- Entreel 10y 20 de diciembre

Semestral se realizara una reunién de la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan
(Comision Paritaria), revisando el estado de las acciones y la necesidad de mejoras para su
cumplimiento, tras la que se realizara un acta que se enviara a todas las personas participantes en
la Comision negociadora del Plan de Igualdad. Las fechas seran:

- 30 de junio (si es festivo se pasara al dia siguiente laborable)
- 20 de diciembre (si es festivo se pasara al dia siguiente laborable)

20
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Se dotara al comité de los recursos necesarios para realizar este seguimiento periédico, que se 5.5. Procedimiento de modificacion

registrard en las fichas de accién correspondiente y en las actas de las reuniones del comité.
El 6rgano encargado de la modificacion es la Comision de seguimiento, revision y evaluacion del

Sistematica de evaluacion y medicion del Plan de Igualdad: A la finalizacion del segundo afo de plan de igualdad.
implantacion del plan y a la finalizacion de su vigencia, se elaborara un informe de seguimiento
y evaluacién que recopilara toda la informacion sobre el Plan de igualdad y su evolucion, En el caso de que surjan discrepancias sobre alguna de las medidas durante el periodo de vigencia
incluyendo: del Plan, la Comision pedira asesoramiento externo a la organizacion con el fin de garantizar la
objetividad. Si no se produce acuerdo en dicho proceso de mediacion, se podra acudir a los
e Diagnostico de situacién actual y su comparativa con el diagnostico de situacion procedimientos y 6rganos de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa

presentado en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

e Analisis de las acciones llevadas a cabo en cada una de las areas, indicadores de estas y
nivel de cumplimiento. De acuerdo al articulo 9.2. del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los

planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, los planes de igualdad se
revisaran cuando concurran las siguientes circunstancias:

intervencion de la comision paritaria del convenio colectivo.

Las fechas del informe seran: 20 de diciembre de 2024 y 20 de diciembre de 2026

Durante la evaluacion del plan se verificara si los resultados obtenidos se ajustan a los objetivos

. . . . . X . X o a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
establecidos, si ha mejorado la situacion de partida y si se han cumplido los objetivos. ) & Y

previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.
Cuando las actuaciones hayan sido eficaces, se podran fijar nuevas acciones para el periodo

ouient b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios
siguiente.

o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
Cuando las actuaciones no hayan sido eficaces para alcanzar los objetivos, se propondran nuevas

. , . . ¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
acciones que puedan ser mas efectivas para alcanzar el objetivo.

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

5.4. Calendario de seguimiento y evaluacion de las medidas y el Plan de Igualdad diagnéstico de situacién que haya servido de base para su elaboracién.

2023 2024 2025 2026 ¢) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

REUNIONES/ INFORMES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE MEDIDAS Y EVOLUCION DEL PLAN
DE IGUALDAD . . . . .
En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la

Comision de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizaciéon

del diagnostico y de las medidas. Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de
Seguimiento, siempre y cuando respecto a la resolucion de las mismas no se alcance al menos una

Informe estado accion y presentacion a comision de
seguimiento y evaluacién

mayoria simple en el seno de la propia Comisién, se podran mediante SOLUCION
EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS, por lo que las partes acuerdan su adhesion total e

Kzi‘:i"’“ Comisién de Seguimiento y Eval y de incondicionada al Acuerdo Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (V
ASAC); sujetandose integramente a los 6rganos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos
por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Reuniéon Comision de Seguimiento y Evaluacion para

diagnostico, comparativa y emisién de informe de evolucién
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5.6. Calendario de actuaciones

Ne

MEDIDA

2023

2026

1.1.- Difundir la campaiia de sensibilizacion “10 gestos”

2.1.- Asegurar incorporar los principios basicos de igualdad de
oportunidades en los procesos de reclutamiento y seleccion.

2.2.- Formacion de las personas que participan en los procesos de
reclutamiento y seleccion.

2.3.- Publicar en las ofertas de trabajo nuestro compromiso con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

2.4.- En los procesos de seleccion, ante igualdad de capacitacion, se
tenderd a seleccionar a la persona del género menos.

2.5.- Informar del Plan de Igualdad a las nuevas incorporaciones.

2.6.- Colaborar con centros formativos para incorporacion mujeres.

3.1.- Puesta en marcha de acciones de formacion y de sensibilizacion
en materia de igualdad a toda la plantilla.

3.2.- Realizar un procedimiento de solicitud de formacion.

3.3.- Difusion procedimiento a la plantilla.

4.2.- Realizar un procedimiento interno que defina los criterios
objetivos de promocion e informar a la plantilla.

4.3.- Publicar todas las vacantes a toda la plantilla para que puedan
acceder a las promociones.

4.4.- Respuesta a las solicitudes tras la finalizacion del proceso de
seleccion.

5.1.- Actualizar los documentos de gestion y comunicacion de la
empresa con lenguaje inclusivo y no sexista.

5.2.- Revisar anualmente las imagenes y comunicacion de la
empresa, corrigiendo contenido con estereotipos de género.

5.3.- Puesta en marcha de la Presentacion del Plan de Igualdad a toda
la plantilla.

5.4.- Incluir en el pie de correo de mail el compromiso de la
empresa con la Igualdad.

6.1.- Difundir las medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

6.2.- Realizar una encuesta anual sobre conciliacion.

6.3.- Realizar un Plan de Conciliacion.

6.4.- Incorporar/Actualizar el Plan de Conciliacién con las
novedades legislativas que se publiquen.
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N°

MEDIDA

2025

o
-~
w
-
[
~
w

7.1.- Difundir del Protocolo de Prevencion y actuacion en casos de
acoso sexual o por razon de sexo a toda la plantilla.

7.2.- Realizar una formacion en mediacion para el protocolo.

1S| 28

8.1.- Revisar con perspectiva de género las evaluaciones de riesgo y
el Plan de prevencion.

8.2.- Difundir a toda la plantilla el Protocolo de Acoso Laboral.

8.3.- Realizar curso de Mediacion ante conflictos de Acoso.

9.1.- Revision y analisis de la actual politica salarial.

9.2.- Revision de conceptos retributivos, complementos salariales y
extrasalariales para que correspondan a criterios objetivos y neutros.

9.3.- Realizar un documento de sistema de incentivos que asegure
que la politica retributiva responde a criterios objetivos y neutros.

10

10.1.- Realizar un documento de Descripcion de puestos de trabajo.

11

11.1.- Impartir formacion a las mujeres que puedan ser o tengan
acceso a puestos con responsabilidad.

11.2.- Establecer acuerdos con centros de formacion para seleccion
de candidaturas.

11.3.- Seguimiento anual de incorporaciones o promociones
desagregadas por sexo.

11.4.- Firmar acuerdos de colaboracion con Entidades sociales que
desarrollen programas de insercion laboral para mujeres

12

12.1.- Elaborar un documento que recopile los derechos laborales de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

12.2.- Difusion a la plantilla de los derechos y medidas de proteccion
contra la violencia de género.

13

13.1.- Desarrollar documento interno escrito que incluya,
descripcion puestos de trabajo con responsabilidades, funciones y
tareas.

13.2.- Encuesta anual para conocer la satisfaccion de la plantilla en
cuanto a las condiciones de trabajo y resto de aspectos incluidos en
las medidas.
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5.7. Anexos

Anexo al presente Plan de Igualdad, y formando parte integrante del mismo se incluyen los
siguientes documentos:

ANEXO I.- “Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo de Autocentro Elektra”
ANEXO II.- “Ficha de seguimiento y evaluacion de medidas Plan de Igualdad”
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“ ANEXO I
& 747

infovacién Y excalencia

MODELO DE PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO EN AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.

INDICE

1. COMPROMISO DE AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. EN LA GESTION DEL
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO

2.1. La tutela preventiva frente al acoso
2.1.1. Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso sexual y
acoso por razon de sexo
2.1.2. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razon de sexo
2.1.2.1. Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual
2.1.2.2. Definicion y conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

2.2. El procedimiento de actuacion

2.2.1. Determinacion de la comision instructora

2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia
2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal
2.2.4. El expediente informativo o procedimiento formal
2.2.5. La resolucion del expediente de acoso

2.2.6. Seguimiento

3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA
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1 COMPROMISO DE AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. EN
LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE
SEXO
Con el presente protocolo, AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. manifiesta su tolerancia cero ante
la concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual o por razén
de sexo.

Al adoptar este protocolo, Autocentro Elektra quiere subrayar su compromiso con la prevencion
y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios en su
organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no
teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como
personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan
voluntariado.

Autocentro Elektra asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo,
con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su
propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en la empresa.
La obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos
con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccion de la empresa y, por lo
tanto, Autocentro Elektra no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la
empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la
persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas
empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por razon de sexo que
se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:
a) el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de
trabajo;
b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o
donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;
c) en los desplazamientos, viajes, eventos, actividades sociales o de formacion relacionados
con el trabajo;
d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion (acoso virtual
o ciberacoso);
e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 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 depodsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el
articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.
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En efecto, AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. al comprometerse con las medidas que conforman
este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto
en la prevencion del acoso, sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la
empresa, como en la difusion de buenas practicas e implantacién de cuantas medidas sean
necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como
para resolver segiin proceda en cada caso.

Elche, a 01 marzo de 2023

Juan Baldomero Martinez Ruiz
Gerente Autocentro Elektra S.L.U.
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ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE

CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
2 SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, la empresa AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. implanta
un procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo,
que ha sido negociado y acordado por la comision negociadora del plan de igualdad, con la
intencion de establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante
cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual o por razon de sexo.
Para ello, este protocolo atina tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del
RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso sexual y acoso por
razon de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso.
2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas
o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.

2.1. LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE EL ACOSO

2.1.1. Declaracién de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso
sexual y acoso por razén de sexo

La empresa Autocentro Elektra, formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de
subrayar como deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no
resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso
sexual o por razon de sexo que pueda manifestarse en AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.

La empresa, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar,
combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso sexual o acoso por razoén de sexo en su
organizacion.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre los
que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del derecho a la viday a la
integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto
de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos tales
como la igualdad y la prohibicion de discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la
salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definicion contrario a la dignidad. El acoso sexual
y el acoso por razon de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es
constitutivo de discriminacion por razon de sexo.

En el ambito de Autocentro Elektra. no se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser
constitutivas de acoso sexual o por razon de sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La
empresa sancionard tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva,
fomente y/o tolere.

Todo el personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales de
todos cuantos conformamos Autocentro Elektra., asi como de aquellas personas que presten
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servicios en ella. En especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a
la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre
conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento de una
situacion de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora dispondra de la
posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno,
confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de acoso
sexual 0 acoso por razon de sexo, la direccion de la empresa. sancionara a quien corresponda,
comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y sancionador para garantizar un entorno de
trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias sexistas y por razon de sexo y adecuado
a los principios de seguridad y salud en el trabajo.

2.1.2 Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo

2.1.2.1. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicion de acoso sexual: Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de
este protocolo constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza

sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacion por razén de
Sex0.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual
las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:
e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual;
e Flirteos ofensivos;
e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
e Llamadas telefonicas o contactos por redes sociales indeseados.
e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:
e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.
e Cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y con
claro contenido sexual.
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Comportamientos Fisicos:
e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual: Entre los comportamientos constitutivos de acoso
sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar
a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados
ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al
empleo continuado, a la promocion, a la retribucion o a cualquier otra decision en relacion con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella
que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion
de trabajo.

Acoso sexual ambiental: En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de
actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas
ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

2.1.2.2. Definicion y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Definicion de acoso por razén de sexo: Constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona con el proposito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de
acoso por razoén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de
un comin denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como
tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo
no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no suftir una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica,
etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

¢) Elmotivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad,
lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que
a consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes a ellas. En este
sentido, el acoso por razon de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando
estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente
se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por
dedicarse al cuidado de menores o dependientes.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara también acto de discriminacion
por razon de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo: A modo de ejemplo, y sin animo excluyente
o limitativo, las que siguen son una serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos
puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razon de sexo en
el trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas
1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.

. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erroneos.

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones de

la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenador,
manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

8. 8.Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

9. Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los mensajes,
etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

DR W

&

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria
1. Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros y compaileras

(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafleras y compaifieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona (teléfono,
correo electronico, etc.).

NN U AW N

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima
1. Amenazas y agresiones fisicas.
. Amenazas verbales o por escrito.
. Gritos y/o insultos.
Llamadas telefonicas atemorizantes.
Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.
Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

P NN R W
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Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional
1. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion.
2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicologicos, intentar que se someta a un
examen o diagnostico psiquiatrico.
3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

33

I PLAN DE IGUALDAD DE AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. 2023-2026

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacion son las siguientes:

Presentacion de queja o denuncia

e e e——

Reunion de la comision Instructora del Protocolo de Acoso
Plazo maximo 7 dias laborables desde la recepcion de la queja

e e e

Fase Preliminar (Potestativa)
Plazo maximo 7 dias laborables

e e ———

Expediente Informativo
Plazo maximo 10 dias laborables, prorrogables por otros 3

i%

Resolucion del Expediente de Acoso
Plazo maximo 3 dias laborables

e e e—

Seguimiento
Plazo maximo 30 dias naturales

e e e—

2.2.1.- Determinacién de la comisién instructora para los casos de acoso

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razén
de sexo que esta formada por tres personas:

Maria Isabel Garcia, Direccion de Administracion
Maria Isabel Martinez, Gestora de Riesgos Laborales

Maria Teresa Morgan, Oficial Administracion
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En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas titulares:
Evangelina Canovas, Representante Legal de los/as trabajadores/as

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que
sean miembros de esta comision seran fijas. La comision tendrd una duracion de cuatro afos. Las
personas indicadas que forman esta comision instructora cumplirdn de manera exhaustiva la
imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de
parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar.
En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra
solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha
persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta externa que podra
acompaiiarlos en la instruccion del procedimiento.

Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion de una
queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el
procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comision se investigard, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso
sexual o por razon de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera
absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de
las personas.

2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia

En AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U., Maria Teresa Morgan Lorca, Oficial Administracion,
es la persona encargada de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este
protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de Autocentro Elektra, deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seran
sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta
tendra presuncién de veracidad y sera gestionada por la persona a la que se acaba de hacer
referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anonimas Autocentro Elektra, garantizara la
confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacion de situacion
de acoso, Autocentro Elektra, habilita la cuenta de correo electronico protocoloacoso@auto-
elektra.com a la que solo tendran acceso la persona encargada de tramitar la queja y las personas
que integran la comision instructora, y cuyo objeto es nica y exclusivamente la presentacion de
este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o
denuncias que puedan presentarse de forma secreta, que no andnima, por escrito y en sobre
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cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la
confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dard un codigo
numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada de
tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la direccion de la empresa y de
las demas personas que integran la comision instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este
protocolo para la formalizacion de la denuncia o queja. La presentacion por la victima de la
situacion de acoso sexual o por razon de sexo, o por cualquier trabajadora o trabajador que tenga
conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por correo electronico en la direccion
habilitada al respecto o por registro interno denunciando una situacion de acoso, sera necesaria
para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto la
victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion de acoso de forma urgente
y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar una solucion
aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision instructora entrevistara a la persona afectada, pudiendo
también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la intervencion de personal
experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision instructora.
En ese plazo, la comision instructora dara por finalizado esta fase preliminar, valorando la
consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad del procedimiento y,
en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del
expediente informativo. Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo la
dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente sera confidencial y solo podra
tener acceso a ¢él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comision instructora, dada la complejidad del caso, podra obviar esta
fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente informativo, lo que
comunicara a las partes. Asi mismo, se pasard a tramitar el expediente informativo si la persona
acosada no queda satisfecha con la solucion propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantaré acta de la solucion
adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccion de la empresa.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de
igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso. En todo
caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los
codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.
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2.2.4. El expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse no
obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comisién instructora realizara una investigacion, que debera ser rapida, confidencial y basada
en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier queja, denuncia o reclamacion que se
plantee tendra presuncion de veracidad. En esta investigacion se resolvera a proposito de la
concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo
dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccion de
AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al
cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio
permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de
otras medidas cautelares, la direccion de la empresa separaré a la presunta persona acosadora de
la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su
confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera
guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso.

La comision de instruccién podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en
materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccion del procedimiento. Esta
persona experta externa estd obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo
aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de
la comision de resolucion del conflicto en cuestion, y estard vinculada a las mismas causas de
abstencion y recusacion que las personas integrantes de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos, los
testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinion, hay indicios o no
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del
acta, la comision instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas,
pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona
agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comision hara constar en el acta
que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por
razon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion de
violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara igualmente a la
direccion de AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. a adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma consensuada,
siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.
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El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto al/la denunciante y/o a la victima, quienes en ningiin caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la
concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracion
de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con estricta
confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacion a la
que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables. De
concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision instructora podra
acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningun caso otros tres dias laborables mas.

2.2.5. La resolucién del expediente de acoso

La direccion de AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. una vez recibidas las conclusiones de la
comision instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias
laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se
comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comision instructora, quienes
deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asimismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la comision
de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales.
En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales
y se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el
expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la direccion de AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.
procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias realizadas por la
comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden
sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

1. separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ningiin caso se obligara a la victima de acoso a un
cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

2. sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de los
resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la
empresa 0, en su caso, en el articulo 54 ET
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Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
la suspension de empleo y sueldo

la limitacién temporal para ascender

el despido disciplinario

Ealibadi S

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la
direccion de AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. mantendra un deber activo de vigilancia
respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo
puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcion de la medida del cambio
de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte
de la empresa.

La direccion de AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U. adoptard las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima,
entre otras, las siguientes:

e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, dirigidas a todas
las personas que prestan sus servicios en la empresa.

2.2.6. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision
instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre
su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se
levantara la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos
causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado las
medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccién de la empresa,
a la representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del plan de igualdad, con las
cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de
las partes afectadas.
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3 DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN
VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la fecha
prevista en el plan de igualdad de AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U., el 06 de marzo de 2023
o en su defecto, a partir de su comunicacion a la plantilla de la empresa, a través de correo
electronico manteniéndose vigente durante 2023-2027.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de
igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccién civil, laboral o penal.
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4 MODELO DE OUEJA O DENUNCIA EN AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.

I. Persona que informa de los hechos

] Persona que ha sufrido el acoso:

[ Otras (Especificar):

11. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

IApellidos:

IDNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

II1. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias, incluyendo
fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):
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V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON DE SEXO)
frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por razoén de
sexo en la empresa AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.
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ANEXO II

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantaciéon

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores
incluidos en la ficha de medidas
(Anexo VIl de la Fase 3)]

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion [ Pendiente [ En ejecucion

[ Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la Falta de tiempo

medida no se ha iniciado o Falta de participacion

completado totalmente Descoordinacion con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacién de los recursos
asignados

Dificultades y barreras encontradas
para la implantacién

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la
ejecucion de la medida
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inAsvaciin ewealoncia

INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD DE AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.

1. Datos generales

Razon social AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.

Fecha del informe: 31.07.2023

Periodo de analisis 20.03 AL 31.07 DE 2023

Organo/Persona que lo realiza: Mari Carmen Candela — Técnica de RRHH

2. Informacidn de resultados para cada area de actuacion

Se adjuntan las Fichas de seguimiento de las medidas indicadas abajo, con periodo de |mplantat:|0n desde el
registro del Plan de Igualdad hasta el 30.06.2023 (12 y 22 trimestre del 2023), incluyendo cada una de ellas los
datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de la planificacién y consecucidn del objetivo, ademas de
incluir la informacién sobre el proceso de implantacion y el impacto en la correccién de desigualdades y
mejoras en la organizacion.

Medida 1.1
Medida 2.3
Medida 2.4
Medida 2.5
Medida 2.6
Medida 3.1
Medida 5.3
Medida 5.4
Medida 6.3
Medida 7.1
Medida 7.2
Medida 8.2
Medida 8.3
Medida 11.2
Medida 11.4

15 medidas programadas para los trimestres 12 y 22 del 2023
v" 2 medidas finalizadas
v" 7 medidas en ejecucion
v" 6 medidas aplazadas

3. Conclusiones y propuestas

El proceso de implantaciéon de las medidas, en su inicio, ha sido complejo por falta de tiempo vy recursos
humanos principalmente. Otro de los factores que han dificultado la ejecucion de las medidas en su totalidad
han sido las ausencias de las personas trabajadoras por diversos motivos bajas laborales, cambios de centro
de trabajo, turnos de trabajo, ausencia por accién de trabajo, etc.).

Autocentro Elektra ha adoptado como solucion la incorporacion de una persona responsable de la gestion de
RRHH a la que se le ha asignado la ejecucidn de parte de las medidas.



inaraciin Y recalingin

En Elche, a 31 de julio, 2023

ASUNTO: Seguimiento y Evaluacién Plan de Igualdad en Autocentro Elektra S.L.U.

Reunidos/as el dia 31 de julio de 2023 a las 16:30, las partes componentes de la comisién de
seguimiento del Plan de lgualdad;

Por parte de la Representacion Legal de los trabajadores

Evangelina Canovas Garcia, Representante Legal de los Trabajadores

Por Parte de la Empresa

Maria Isabel Garcia Clemente, Responsable de Administracidon

PRIMERO: Examinan el primer informe sobre el estado de las medidas seglin cronograma de
implantacion del Plan de Igualdad, que acompafia esta acta.

SEGUNDO: Deciden incorporar a las reuniones de seguimiento a Mari Carmen Candela Lépez,
Técnica de RRHH en Autocentro Elektra, como medida de mejora para la dinamizacion de la
ejecucion de las medidas acordadas.

TERCERO: Confirman que la realizacién de esta reunion fechada inicialmente en el Plan de
lgualdad para el dia 30 de junio de 2023, se ha retrasado un mes por ausencias debidas al
periodo vacacional de responsables de las medidas y de comisidn de seguimiento.

TERCERO: Establecen la realizacion de la siguiente reunidn el dia 20 de diciembre de 2023, a las
9:00, para revisar los informes de septiembre y diciembre.

Y en prueba de conformidad de cuanto antecede, firman las partes el presente Acta en fecha
indicada al inicio.

Por la Empresa Por la RLT

Técnica de RRHH
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INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD DE AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.

1. Datos generales
e Razdn social AUTOCENTRO ELEKTRA S.L.U.
e Fecha del informe: 02.10.2023
e Periodo de andlisis 01.08 AL 30.09 de 2023
e  Organo/Persona que lo realiza: Mari Carmen Candela — Técnica de RRHH

2. Informacién de resultados para cada drea de actuacién

Se adjuntan las Fichas de seguimiento de las medidas indicadas abajo, con periodo de implantacién desde el
registro del Plan de Igualdad hasta el 30.09.2023 (1¢, 22y 3¢ trimestre del 2023), incluyendo cada una de ellas los
datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de la planificacién y consecucién del objetivo, ademas de
incluir la informacién sobre el proceso de implantacién y el impacto en la correccién de desigualdades y
mejoras en la organizacidn.

e Medida 1.1 En ejecucidn
e  Medida 2.1 En ejecucién
e Medida 2.2 Aplazada

o Medida 2.3 En ejecucidn
o Medida 2.4 En ejecucidn
e Medida 2.5 En ejecucién
o Medida 2.6 En ejecucién
e Medida3.1 En ejecucidn
e Medida3.2y3.3 Aplazadas

o Medida 4.2 En ejecucion
e Medida 4.3 Aplazada

¢ Medida5.1y5.2 Aplazadas

e  Medida 5.3 En ejecucidn
e Medida5.4 En ejecucidn
e Medida6 Aplazada

s Medida7.1 En ejecucidn
o  Medida 7.2 Finalizada

e  Medida 8.1 Aplazada

e Medida 8.2 En ejecucidn
e  Medida 8.3 Finalizada

e Medida 9 Aplazada

o Medida 10 Aplazada

e  Medida 11 Aplazada

e  Medida 13 Aplazada

25 medidas programadas para los 3 primeros trimestres del 2023
¥v" 2 medidas finalizadas
v" 12 medidas en ejecucion
¥v" 11 medidas aplazadas

3. Conclusiones y propuestas
Todas las medidas que se encuentran en estado de ejecucion estan bastante avanzadas, y parte de ellas
estaran finalizadas para el 42 trimestre.

Una parte de las medidas que se encuentran aplazadas no se han iniciado por la de tiempo, y se pondran en
marcha a lo largo del 42 trimestre.



FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 1.- CULTURA Y GESTION EMPRESARIAL
1.1.- Difundir la campaiia de sensibilizacién del Ministerio de Igualdad, “10
gestos en tu empresa”.

Medida

Persona/Departamento
responsable
Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Mari Carmen Candela
Indicadores de seguimiento

Cumplimentado por

I HEGEIR Tl [ R eI ol d=38) 1. 1.- N2 de Gestos difundidos, Medios utilizados y Listado de Material
alel (VT I N ER e E e AN G (B EX Difundido Gesto 1 Acceso al empleo, mail 25.09

Indicadores de resultado

[ Aplazada

O Finalizada

Nivel de ejecucién O Pendiente X En ejecucién

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo
Falta de participacion
Descoordinacién con otros

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o

completado totalmente
departamentos

Desconocimiento del desarrollo

gjoj o |oolojo

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos

asignados

Dificultades y barreras

encontradas para la

implantacion

Soluciones adoptadas (en su Se aplaza el incio de la difusidn de los Gestos al 3er trimestre de 2023, y se

caso) asigna como responsable de la accién a la Técnica de RRHH

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades
Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacidn acreditativa de
la ejecucién de la medida

Cronograma de implantacion
2° Trim. 2023 3° Trim. 2023 4° Trim. 2023

Medidas
Medida 1.1

1° Sem. 2024 2° Sem. 2024 1° Sem. 2025 2° Sem. 2025

O k704

innovacisn Y uxceluncia

5 GESTOS EN AUTOCENTRO ELEKTRA PARA
GARANTIZAR LA IGUALDAD EN EL ACCESO AL EMPLEO

ACCESO

Fomentemos la
igualdad en el
acceso a huestra
empresa
revisando la
forma en que
realizamos las
convocatorias de
vacantes.

ORGANIZACION

Promovamos la
presencia de
mujeres y
hombres en todos
los niveles de
decisién de la
organizacion.

Evitemos que los
puestos de
trabajo estén
predeterminados,
utilizando
denominaciones
neutras.

NO DISCRIMINACION

Utilicemos
técnicas de
seleccién no
discriminatoria,
omitiendo
informacion
personal enCVy
entrevistas.

son imposibles, mientras lo parecen.
Concepcién Arenal

Consensuemos
medidas que
permitan la
conciliacion
familiar para
todas las
personas
trabajadoras.




FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 2.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
2.1.- Asegurar incorporar los principios basicos de igualdad de
oportunidades en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal,

Medida . ’ q
desarrollando un procedimiento interno escrito para el proceso de

reclutamiento y seleccion.

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Técnica de RRHH

Mari Carmen Candela
Indicadores de seguimiento

Trasladar todos los indicadores . . . -
. X . . 2.1.- Procedimiento interno proceso de reclutamiento y seleccion
incluidos en la ficha de medidas

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién [ Pendiente X En ejecucién [ Finalizada [ Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion
Descoordinacién con otros
departamentos

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Desconocimiento del desarrollo

Oojo| Oo|ooloj|o

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso
Adecuacion de los recursos

asignados

Dificultades y barreras

encontradas para la

implantacion

Soluciones adoptadas (en su

caso)

Indicadores de impacto
Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacidn acreditativa de

: ., " Protocolo de Seleccién + Mail responsables seleccién + Enlace a CV
la ejecucion de la medida

Cronograma de implantacion
1° Trim. 2023 2° Trim. 2023

Medidas
Medida 2.1
Medida 2.2
Medida 2.3

3° Trim. 2023

4° Trim. 2023

Medidas
Medida 2.1
Medida 2.
Medida 2.3

aslad odos lo dicadore
dos en la a de med

el de eie 4

dicar el motivo por el que
edida no se ha ado o
ompletado to ente
Adecuacion de los re 0
asignado
D ade barre
encontradas pa a

P 0

o ones adoptad e

o)
Red on de desigualdade
ejoras producid
Propuestas de o]
Do e on acred a
eje on de edida

Técnica de RRHH

Mari Carmen Candela

2.3.- N2 Ofertas publicadas con el compromiso / n2 total de ofertas publicadas

[ Pendiente X En ejecucion [ Finalizada O Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion
Descoordinacién con otros
departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Oo|oj|ojoglojo

Otros motivos (especificar)

dicadores de proceso

Se aplaza el incio de la medida al 3er trimestre de 2023, y se asigna como
responsable de la accién a la Técnica de RRHH

Mail enviado a Eurofirms + Mail enviado a Pedro con plantilla solicitud
personal, responsable solicitud a ETT

nograma de implantacion
1° Trim. 2023 2° Trim. 2023

3° Trim. 2023 4° Trim. 2023




FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 2.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
2.4.- En los procesos de seleccidn, ante igualdad de capacitacion, se tendera a

Medida seleccionar a la persona perteneciente al género menos representado en
dicho puesto.

Persona/Departamento

Técnica de RRHH
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por Mari Carmen Candela
Indicadores de seguimiento

L cHEREIRTL o[l l0]f=9M 2.4 - Informe estadistico de incorporaciones desagregado por sexos y por
incluidos en la ficha de medidas [JJES(H

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion [ Pendiente X En ejecucién [ Finalizada [ Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Indicar el motivo por el que la

. . Descoordinacién con otros
medida no se ha iniciado o

departamentos

completado totalmente

ao| o |ojglojo

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos

Indicadores de proceso
Adecuacion de los recursos

: CV recibidos en oficinas
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacion

Los CV se reciben en las tiendas y almacenes de forma fisica y no se reciben de
mujeres.

Soluciones adoptadas (en su Propuesta de incorporar mujeres que llegan de la ETT y propuesta de abrir en
caso) la web "TRABAJA CON NOSOTROS"

Indicadores de impacto
Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Jeell =gl Tele R Te gt (=1 S Proxima incorporacion a personal de reparto a una mujer que se incorporé a
la ejecucion de la medida través de la ETT. (Documento de ETT)

Cronograma de implanta;

Medidas 1° Trim. 2023 2° Trim. 2023 4° Trim, 2023
Medida 2.1
Medida 2.2
Medida 2.3
Medida 2.4
Medida 2.5
Medida 2.6

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 2.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
2.5.- Informar del Plan de Igualdad y de sus medidas a las huevas

Medida ) :
incorporaciones.

Persona/Departamento

responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por Mari Carmen Candela
Indicadores de seguimiento

Técnica de RRHH

R Bl ET R ele o0 [T a e e Lo ] d=00] 2. 5.- N2 de incorporaciones con informacién Plan de Igualdad/ N2 total
incluidos en la ficha de medidas [[gdage I ol IS

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion [ Pendiente X En ejecucién O Finalizada O Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion
Descoordinacién con otros
departamentos

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Desconocimiento del desarrollo

gjoj ojojojojlo

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos

asignados

Dificultades y barreras

encontradas para la Necesidad de mejora en el proceso de incorporacién de nuevos empleados

implantacion

Soluciones adoptadas (en su Crear un procedimiento y difundir en entre las personas que reciben a los

caso) nuevos empleados

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades
Mejoras producidas
Propuestas de futuro

DIelell [l Ele oy e lelg=ts i (i) = Ne M| Puesta en marcha de protocolo incorporaciones a la empresa - Registro de
la ejecucién de la medida firmas

Cronograma de implantacién

Medidas 1° Trim. 2023 2° Trim. 2023 3° Trim. 2023 4° Trim. 2023
Medida 2.1
Medida 2.2

Medida 2.5
Medida 2.6



FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 2.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
2.6.- Colaborar con centros formativos para incorporar mujeres en puestos

Medida 4
con menor representacion.

Persona/Departamento

responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por Mari Carmen Candela
Indicadores de seguimiento

Técnica de RRHH

BB EETR Tl (O [ e Te=Te[e]{=3 2..6.- N2 incorporaciones a través de centros formativos desagregado por
incluidos en la ficha de medidas H:RGH

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion [ Pendiente X En ejecucién O Finalizada O Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo
Falta de participacion
Descoordinacién con otros

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

departamentos

Desconocimiento del desarrollo

ajoj o |ojoja

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos

asignados

Dificultades y barreras

encontradas para la Falta de Recursos Humanos para contactar con los centros

implantacion

Soluciones adoptadas (en su

caso)

Se asigna como responsable de la accién a la Técnica de RRHH

Indicadores de impacto
Reduccién de desigualdades

Incorporacién de 3 mujeres en practicas durante el més de abril del centro de
formacion Trafik (Doc. En Informe 31.07)
Propuestas de futuro Contacto en Septiembre con Centros de Formacién Profesional

Mejoras producidas

DJelell [\ (e lolgeTelg=ts 1141V Ne 8] Documento con datos de contacto de los centros de formacién para llamadas
la ejecucién de la medida y mails

Cronograma de implantacion
Medidas 1° Trim. 2023 2° Trim. 2023 4° Trim. 2023
Medida 2.1
Medida

Medida 2
Medid

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 3.- FORMACION
3.1.- Puesta en marcha de acciones de formacion y de sensibilizacion en
materia de igualdad a toda la plantilla.

Medida

Persona/Departamento

responsable

Fecha implantacién

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por Mari Carmen Candela

Indicadores de seguimiento

3.1.- N2 de personas formadas/sensibilizadas en Igualdad / N2 total plantilla -

A fecha 31.07.2023 han realizado la formacién en sensibilizacion en materia

de igualdad 8 personas de un total de 116 personas en plantilla, 4 mujeres y 4
Indicadores de resultado

Trasladar todos los indicadores
incluidos en la ficha de medidas

Nivel de ejecucion [ Pendiente [ En ejecucién [ Finalizada [ Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion
Descoordinacién con otros
departamentos
Desconocimiento del desarrollo
Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Oo|o] O |0|x|0O|X

Adecuacion de los recursos

asignados

Dificultades y barreras

encontradas para la

implantacién

Soluciones adoptadas (en su Se asigna como responsable de la accién a la Técnica de RRHH Cursos

caso) pendientes de confirmar Cursos Tesis.es 25€ / SGS 61€
Indicadores de impacto

Falta de Recursos humanos para la localizacién de jornadas, cursos,
formaciones.

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

lolel g lale gl =l =1z R 8 Documento control de asistencia y Certificados Igualdad en la empresa Cruz
la ejecucién de la medida Roja, fecha 16.02.23

CURSOS VARIOS 20 € https://www.teis.es/product/taller-online-sensibilizacion-en-igualdad-de-genei
PEDNDIENTES 20 € https://www.teis.es/product/curso-de-sensibilizacion-en-igualdad-de-genero/
APROBACION 42 € https://valoraprevencion.curso-online.net/catalogue/PRL/Monograf%C3%ADa:

Cronograma de implantacion
Medidas
Medida 3.1 [ ]
Medida 3.2
Medida 3.3




FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 4.- PROMOCION PROFESIONAL

4.2.- Publicar todas las vacantes a toda la plantilla para que puedan acceder

Medida . . 2 q
a las promociones, mediante tablon de anuncios y portal del empleado.

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Técnica RRHH

Indicadores de seguimiento

IEHEGETR Tl N R e lfe=Te o] d=3 4.2 .- N2 de candidaturas y N2 de personas que promocionan desagregadas por
incluidos en la ficha de medidas NNCHEILEN NS

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién [ Pendiente X En ejecucion O Finalizada O Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion
Descoordinacién con otros
departamentos

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Desconocimiento del desarrollo

gjoj o |oolojo

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos

asignados

Dificultades y barreras

encontradas para la

implantacion

Soluciones adoptadas (en su

caso)

Indicadores de impacto
Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro Implantar en WEB "TRABAJA CON NOSOTROS"

Documentacidn acreditativa de
la ejecucién de la medida

Cronograma de implantacion
Medidas 1° Trim. 2023 2° Trim. 2023
Medida 4.1
Medida 4.2
Medida 4.3

3° Trim. 2023 4° Trim. 2023

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 5.- COMUNICACION
5.3.- Puesta en marcha de la Presentacion del Plan de Igualdad a toda la

Medida plantilla.

Persona/Departamento

responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por Mari Carmen Candela
Indicadores de seguimiento

Técnica de RRHH y Representantes Legales de los Trabajadores

5.3.- Registro de comunicacion del Plan de Igualdad y lugar de acceso al Plan
de Igualdad

A fecha 30.09.2023 se ha presentado el Plan de Igualdad 97 personas de 118
actuales, 82% de la plantilla (7 mujeres y 90 hombres) .

Plan de Igualdad en Tablén de Anuncios, RLT y mostrador de cada centro.

Trasladar todos los indicadores
incluidos en la ficha de medidas

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion [ Pendiente [ En ejecuciéon | [ Finalizada [ Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

[m]

a

Falta de tiempo [m]
Falta de participacién [m]
a

a

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Descoordinacion con otros
departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos
Indicadores de proceso

Bajas y Vacaciones

Adecuacién de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacién

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Turnos de trabajo, Bajas laborales, Ausencias por repartos, accion comercial,
Cambios de centro de trabajo.

Se asigna como responsable de la accién a la Técnica de RRHH

Indicadores de impacto
Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro Confirmar con Plantilla conocimiento de acceso a los documentos

Documentacién acreditativa de
la ejecucion de la medida

Documento de firmas asistencia a reuniénes infomativas

Cronograma de implantacion

Medidas 1° Trim. 2023 2° Trim. 2023 3° Trim. 2023 4° Trim. 2023

Medida 5.1

Medida [
Medida 5. 1 ]

Medida 5.




FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 5.- COMUNICACION
5.4.- Incluir en el pie de correo de mail el compromiso de la empresa con la

e Igualdad.

Persona/Departamento

responsable

Fecha implantacion 21.08.2023

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por Mari Carmen Candela
Indicadores de seguimiento

Técnica de RRHH

Trasladar todos los indicadores

5.4.- Registro de comunicaciones
incluidos en la ficha de medidas €

Indicadores de resultado

Nivel de ejecuciéon [ Pendiente X En ejecucién [ Finalizada [ Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion
Descoordinacién con otros
departamentos

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Desconocimiento del desarrollo

ojoj oj|ojolojlo

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso
Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacién

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Se asigna como responsable de la accién a la Técnica de RRHH

Indicadores de impacto
Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacién acreditativa de

. . ) Mails enviados
la ejecucion de la medida

Cronograma de implantacion

Medidas 1° Trim. 2023 2° Trim. 2023 3° Trim. 2023 4° Trim. 2023

M 5.1

Medida 5.2 [ ]
Medida 5.3 |

Medida 5.4

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 7.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

7.1.- Difundir del Protocolo de Prevencidn y actuacion en casos de acoso
sexual o por razén de sexo a toda la plantilla.

Jornadas de formacidn por centros realizada por la comision instructora y de
seguimiento para casos de acoso sexual y por razén de sexo y los
Representantes Legales de los trabajadores.

Medida

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacién

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por Mari Carmen Candela
Indicadores de seguimiento

7.1.- Registro email enviado a la plantilla para acceso a protocolo
NI EGETR T (O O T LI A fecha 30.09.2023 se ha presentado el Plan de Igualdad 97 personas de 118
T RN ERTOER A b B actuales, 82% de la plantilla (7 mujeres y 90 hombres).

Protocolo de acoso en Tablén de Anuncios, RLT y mostrador de cada centro.

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion [ Pendiente X En ejecucion [ Finalizada [ Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion
Descoordinacién con otros
departamentos

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Desconocimiento del desarrollo

K|O| OjOojojojo

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Bajas y Vacaciones

Adecuacién de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Turnos de trabajo, Bajas laborales, Ausencias por repartos, accién comercial,
Cambios de centro de trabajo.

Se asigna como responsable de la accién a la Técnica de RRHH

Indicadores de impacto
Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro Confirmar con Plantilla conocimiento de acceso a los documentos

Documentacidn acreditativa de

5 ., . Documento de firmas asistencia a reunidnes infomativas
la ejecucion de la medida

Cronograma de implantacion

Medidas 1° Trim. 2023 2° Trim. 2023 3° Trim. 2023 4° Trim. 2023

Medida 7.1
Medida 7.2




FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 8.- SALUD LABORAL

8.2.- Difundir a toda la plantilla el Protocolo de Acoso Laboral y

Medida . . . I, o
procedimiento de denuncia, mediante comunicacion global a la plantilla.

Jornadas de formacion por centros realizada por la comision instructora y de
seguimiento para casos de acoso sexual y por razén de sexo y los
Representantes Legales de los trabajadores.

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por Mari Carmen Candela
Indicadores de seguimiento

8.2.- Registro comunicacidn a la plantilla para conocimiento y acceso a
protocolo y modelo de denuncia y acciones de difusion realizadas y n2 de
Trasladar todos los indicadores  [JEIER{IIGEREN AA
el O TR ER T BN SN e [s ER fecha 30.09.2023 se ha presentado el Plan de Igualdad 97 personas de 118
actuales, 82% de la plantilla (7 mujeres y 90 hombres).

Protocolo de acoso en Tabldn de Anuncios, RLT y mostrador de cada centro.

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion O Pendiente O En ejecucion [ Finalizada O Aplazada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion
Descoordinacién con otros
departamentos

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Desconocimiento del desarrollo

K| O| O |Oj0] oo

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Bajas y Vacaciones

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Turnos de trabajo, Bajas laborales, Ausencias por repartos, accion comercial,
Cambios de centro de trabajo.

Se asigna como responsable de la accion a la Técnica de RRHH

Indicadores de impacto
Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas
Propuestas de futuro Confirmar con Plantilla conocimiento de acceso a los documentos

Documentacion acreditativa de

: ., : Documento de firmas asistencia a reuniénes infomativas
la ejecucion de la medida

Cronograma de implantacion

Medidas 1° Trim. 2023 2° Trim. 2023 3° Trim. 2023
Medida 8.1
Medida 8.2
Medida 8.3




