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1. Introducción

Para impulsar el desarrollo de políticas de igualdad y responder a las nuevas 
responsabilidades que tiene AUBAY SPAIN SAU, (en adelante “AUBAY”) ha contado con 
la siguiente normativa aplicable:

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

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

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

 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 depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la 
fase de diagnóstico del proyecto de elaboración y negociación del II Plan de Igualdad de 
AUBAY (2022-2026).  

El informe diagnóstico realizado previamente al plan, trata de mostrar de un modo 
sintético la situación de partida de la organización y los aspectos a mejorar en materia 
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, identificándose 
principales problemas y dificultades detectados, ámbitos prioritarios de actuación, 
objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de 
negociación del plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraídas del 
análisis y expuestas previamente.

El objeto del informe diagnóstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar 
un diagnóstico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analizó 
si AUBAY respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral y tiene 
adoptadas medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre 
mujeres y hombres.

El objetivo de la elaboración del informe diagnóstico fue conocer la situación exacta en 
la que se encontraba la organización con relación a la igualdad de oportunidades entre 
mujeres y hombres. Por lo tanto, la elaboración de diagnóstico tuvo tres finalidades:
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 Identificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razón de sexo 
en la distribución de la plantilla. 

 Obtener información acerca de:
1. Características de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la política de gestión de personas y las políticas de igualdad de 

la organización. 
 Servir de base para la elaboración y negociación del Plan de Igualdad como 

estrategia para la optimización de la gestión del personal con relación al 
compromiso con la igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio en 
todos sus extremos. 

El resumen del informe diagnóstico se ha finalizado con fecha de 1 de abril 2022, 
habiendo trabajado en él durante todo el año 2020 y 2021 y basándose en los datos 
cuantitativos de nuestro año base 2020 y datos salariales para registro retributivo y 
auditoria retributiva más actualizados con el último año finalizado 2021.

No existen particularidades en base a cada uno de los centros que nos obliguen a 
segregar el informe diagnóstico por centro de trabajo más allá de las particularidades 
existentes en las retribuciones percibidas por las personas trabajadoras que, aunque se 
encuentren en centros de trabajo de AUBAY o en “oficina de cliente” se acogen a cada 
uno de los convenios de aplicación de la compañía.

Es por esta razón por lo que se ha realizado tanto el registro retributivo como la auditoria 
salarial realizada por convenios, que, en el caso de oficinas y despachos de Madrid y 
Barcelona, sí que están asociados a un centro de trabajo concreto.

El objetivo del plan de igualdad presente es ahora partiendo de los datos del informe 
diagnóstico poder elaborar las medidas que se plasman en el presente informe para 
llevarlas a cabo durante la vigencia del plan de igualdad (4 años) julio 2022-julio 2026.
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2.  Contextualización

Datos de contacto

Razón social AUBAY SPAIN SAU

CIF A82280124

Domicilio social Calle Dr. Zamenhof, 36 duplicado 2ª planta – 28027 Madrid

Forma jurídica S.A.U.

Persona Responsable Entidad   

Nombre Gerard Maurice Lucente

Cargo Presidente y director general

Tel 636.498.022

e-mail glucente@aubay.es

Persona Responsable Temas Igualdad

Nombre Laura Bravo Pilares

Cargo Directora Compliance y RSE

Tel 649.886.445

e-mail lbravo@aubay.es

Actividad

Sector TIC

CNAE 6209

Descripción actividad Otros servicios relacionados con las tecnologías de la información 
y la informática

Dimensión

Mujeres Hombres Total
Personas Trabajadoras

248 611 859

Facturación anual (€) 46.565.000€ (2021)

Organización de la gestión de personas

Dispone de departamento de 
personal

NO

Certificados o 
reconocimientos obtenidos

9001,14001,27001,20000-1,45001,15504

Representación Legal de 
Trabajadores y Trabajadoras 
(indicar, en su caso nº de 
mujeres y hombres y nombre 

SI

mailto:glucente@aubay.es
mailto:lbravo@aubay.es
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de sindicatos con 
representación)

Ámbito geográfico – 
Centros de Trabajo

MADRID
C/Doctor Zamenhof 36 duplicado 2ª planta – 28027 Madrid

BARCELONA
C/Ronda Sant Pere, 52 3ª planta – 08010 Barcelona

VALLADOLID
Plaza Marcos Fernández, 2 Entreplanta C – 47014 
Valladolid
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3. Características generales de la empresa 
AUBAY es una empresa de servicios digitales (DSC) fundada en 1998 referente en 
transformación digital acompañando a nuestros clientes en los proyectos tecnológicos 
más ambiciosos con 16 sedes en 7 países europeos. AUBAY, S.A. cotiza en NYSE 
EURONEXT (SBF 250), siendo más del 56% del capital propiedad de su equipo directivo.

El presenta plan de Igualdad aplica a la empresa AUBAY SPAIN, S.A.U, cuyos 
trabajadores/as desarrollan su actividad en las sedes españolas situadas en Barcelona, 
Valladolid y Madrid.
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A continuación, se expone la estructura directiva de AUBAY.
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4. Compromiso con la igualdad

En AUBAY somos conscientes que nuestra gestión empresarial tiene que estar en 
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y por ello la empresa 
declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de políticas que integren la 
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminación directa 
o indirecta por razón de sexo, así como en el impulso y fomento de medidas para 
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organización, estableciendo la igualdad 
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de 
nuestra Política Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definición de 
dicho principio que establece la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 
efectiva entre mujeres y hombres, a lo establecido por el Real Decreto-ley 6/2019, de 
medidas urgentes para la garantía de la igualdad, así como lo recogido en el Real Decreto 
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y 
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de 
convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de 13 de 
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La empresa asume el compromiso de garantizar la igualdad de oportunidades y trato de 
mujeres y hombres mediante la elaboración de un Plan de Igualdad, por ello, se 
promovió la constitución de la Comisión Negociadora del Plan de Igualdad, conformada, 
de forma paritaria, de una parte, por las personas designadas por la Dirección de la 
empresa, y por otra, por las personas designadas entre la  representación legal de las 
personas trabajadoras en representación de las personas trabajadoras de los centros de 
trabajo  que cuentan con dicha representación.

Afrontamos la negociación y posterior implantación del Plan de Igualdad como una 
modernización de nuestro sistema de gestión empresarial que producirá sin lugar a duda 
una estructura interna y unas relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones 
estén libres de discriminaciones por razón de sexo, contribuyendo al avance hacia una 
sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.
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5. Análisis

Para realizar el diagnóstico hemos seguido en la medida de lo posible lo indicado en la 
normativa relativa a igualdad.

5.1. Metodología y fuentes de información utilizadas

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres 
(LOIEMH) en su artículo 46.2 señala la necesidad de realizar un diagnóstico, negociado 
entre la representación empresarial y la representación de las personas trabajadoras, 
previo a la elaboración del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realización de dicho 
diagnóstico se necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las 
distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 
901/2020). Es por ello por lo que se solicita información desagregada por sexos de las 
siguientes materias, indicando tanto números absolutos como valor porcentual, 
aportando el valor porcentual horizontal (índice de distribución) y vertical (índice de 
concentración) para analizar e identificar más adecuadamente las posibles 
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ámbitos de análisis incluidos en el diagnóstico responden a las materias que debe 
contener un plan de igualdad, según lo establecido en el artículo 46.2 de la Ley Orgánica 
3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, además de incluir 
aquellos ámbitos de análisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por 
igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres:

a) Proceso de selección y contratación.
b) Clasificación profesional.
c) Formación.
d) Promoción profesional.
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentación femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo.
j) Salud laboral desde la perspectiva de género.
k) Comunicación, lenguaje e imagen empresarial.
l) Violencia de género.

Para la realización del diagnóstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y 
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de 
la LOIEMH). El desarrollo del diagnóstico se ha elaborado aplicando la siguiente 
metodología:



13

1. Análisis de datos Cualitativos: 
Estudio, muestreo de documentación y variables cualitativas (manuales, políticas, 
procedimientos, protocolos para selección, para promoción, descripción de puestos, 
protocolos de actuación para retribución variable, complementos y mejoras personales, 
medidas o protocolo de acoso sexual y por razón de sexo, medidas para mujeres víctimas 
de violencia de género, etc.).

2. Análisis de datos Cuantitativos:
Cálculo de ratios con relación a la representatividad de género y sobre los procesos de 
Personal y Selección (discapacidad, tipología de contratos, edad, antigüedad, acceso, 
promociones, retribuciones, condiciones laborales…).

Así, en el proceso de diagnóstico se han utilizado las siguientes fuentes de información: 
 Base de datos con información sociodemográfica y laboral de la plantilla. 
 Documentación e informes sobre políticas, procesos, herramientas e iniciativas 

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

 Entrevistas con personas clave de la organización en la gestión de personal.
 Cuestionarios realizados a la plantilla y Dirección

El análisis cualitativo se ha completado con el análisis de diversa documentación, tanto 
de carácter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio 
Colectivo de aplicación, Protocolo de prevención y actuación frente al acoso y por razón 
de sexo, Ofertas de trabajo, Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de 
Selección, contratación, promoción y formación. Se han realizado entrevistas personales 
de carácter individual con personal clave de la empresa así también se les ha pasado una 
encuesta elaborada por el Ministerio de Igualdad que recoge aspectos relevantes para 
el diagnóstico del plan de igualdad. 

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la función de gestión de personal 
recogidos en este informe se refieren a plantilla activa en el 2020 (año base). Mientras 
que los datos de registro retributivo y auditoria retributiva, son datos más actualizados 
del 2021.

5.3. Fecha de realización del diagnóstico

El diagnóstico se ha realizado durante el año 2020 y 2021 habiéndose finalizado y 
aprobado el 1 de abril 2022 a las 12:30, en su versión 11, por parte de toda la Comisión 
negociadora.
En esa mesa de reunión se trataron además los siguientes temas:
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5.4. Personas físicas y jurídicas que han intervenido en su elaboración 

Para la elaboración del informe diagnóstico, plan de igualdad y acciones se ha contado 
con toda la colaboración de la comisión negociadora en las sucesivas reuniones para 
llevar a cabo este proyecto, así como el asesoramiento de las empresas especializadas 
Audalia Nexia e Ingertec.

Por tanto, para la elaboración del presente plan se ha contado con:
 Comisión negociadora del plan de Igualdad con representación de la empresa y 

de los representantes legales de los trabajadores/as
 Empresas consultoras
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6. Conclusiones del análisis de datos
Las conclusiones en función del análisis de los datos estudiados por áreas de análisis son 
las siguientes:

6.1. Selección y contratación

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de selección y 
contratación, parten de necesidades de personal derivadas de cada uno de los 
departamentos

En AUBAY pese a ser una organización masculinizada, no detectamos que existan 
barreras internas, externas o sectoriales para la incorporación de mujeres a la compañía, 
únicamente buscamos a los y las mejores candidatos y candidatas en base a los 
siguientes criterios:

 Experiencia en el sector

 Ganas de trabajar

 Conocimientos técnicos especifico del área.

 Requerimientos del cliente.

El personal encargado de realizar la contratación y captación de personal en AUBAY es 
el personal de Dirección de cada uno de los departamentos en coordinación con el área 
de selección.

La situación actual de AUBAY es que hasta el momento no se están teniendo en cuenta 
cuestiones como que el equipo de selección sea mixto ni que las personas que realizan 
la contratación dispongan de formación en igualdad de oportunidades.

Todo el procedimiento de selección y captación del personal se encuentra 
procedimentado a través de la información documentada del sistema de gestión 
integrado. (CAU-07-P02_SELECCION y CAU-07-P03_INCORPORACION)

Por lo general a las ofertas de AUBAY suelen postularse más hombres que mujeres, 
debido al sector IT, que aún se encuentra masculinizado. Sin embargo, en las entrevistas 
no se realiza ningún tipo de favoritismo en la superación de la entrevista ni se dan más 
o menos facilidades en función del género.

A la hora de publicar cualquier tipo de candidatura AUBAY intenta verificar que no se 
utiliza ningún tipo de lenguaje sexista, así como imágenes que pueda realizar cualquier 
diferenciación.

Al realizar un resumen de las últimas contrataciones que se han dado en la organización, 
podemos concluir lo siguiente:

Incorporaciones de los últimos 5 años por niveles de responsabilidad

Cargos de responsabilidad Nº mujeres Nº hombres % mujeres % hombres

Máximo cargo 0 0 0 0
Mandos intermedios 6 14 30 70

Tabla resumen últimas contrataciones

file:///X:/00_SISTEMA_GESTION_AUBAY/07%20Apoyo/CAU-07-P02_SELECCION
file:///X:/00_SISTEMA_GESTION_AUBAY/07%20Apoyo/CAU-07-P03_INCORPORACION
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Para analizar las incorporaciones del último periodo según el año base (2020) se ha 
realizado un análisis de las últimas incorporaciones según el puesto de trabajo. Los 
resultados son que el 97,53% de las contrataciones se ha realizado para el departamento 
técnico. De todas las contrataciones que se realizaron en el último año un 83,95% se 
realizaron al género masculino y un 16,05% a personal femenino.

En cuanto a las incorporaciones que se han dado por tipo de contrato y jornada son las 
siguientes:

Clave de contrato Hombre % de Hombres Mujer % de mujeres Total

100 indefinido tiempo completo – ordinario 55 83,333 11 16,667 66

Completa 55 83,333 11 16,667 66

189 indefinido tiempo completo –
transformación contrato temporal.

1 100,000 0,000 1

Completa 1 100,000 0,000 1

200 indefinido tiempo parcial – ordinario 1 50,000 1 50,000 2

Parcial 1 50,000 1 50,000 2

401 duración determinada tiempo completo –
obra o servicio determinado

10 90,909 1 9,091 11

Completa 10 90,909 1 9,091 11

501 duración determinada tiempo parcial –
obra o servicio determinado

1 100,000 0,000 1

Parcial 1 100,000 0,000 1

Total 68 83,951 13,000 16,049 81

Tabla. Incorporaciones por clave de contrato y tipo de jornada

Como se puede apreciar en los resultados el 81,48 % de las contrataciones se ha 
realizado con la clave de contrato 100 lo que indica que la organización apuesta por la 
estabilidad laboral de sus trabajadores/as.

En cuanto a las incorporaciones por vía ETT, cabe destacar que en AUBAY, no se lleva a 
cabo ninguna contratación a través de empresas de trabajo temporal.

Es importante además no solo conocer las altas e incorporaciones sino también las bajas 
temporales y definitivas. Los resultados fueron:

A fecha 31/12/2021 se han reportado 55 bajas de maternidad (16) y paternidad (39) 
contando con 10 personas trabajadoras (1 mujer y 9 hombres) en excedencia o baja 
temporal.
A fecha 31/12/2021 se han reportado 394 bajas voluntarias y 21 despidos.
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Propuestas de mejoras:

Las propuestas de mejora relacionadas con este ámbito de selección y contratación son:

Realizar protocolo de entrevistas, revisar política de selección y revisar ofertas de 

empleo todas y cada una de las acciones se encuentran recogidas en las acciones 

detalladas:

AC.1.1, AC 1.2 y AC 1.3 presentes en el apartado 8 del presente plan de igualdad 

“Medidas”
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6.2. Clasificación profesional 

6.2.1 Clasificación profesional por departamentos

A continuación, se exponen los resultados de la distribución de la plantilla en función de 
los diferentes departamentos:

Departamentos Hombre % Hombres Mujer % Mujeres Total
ADMINISTRACIÓN 16 30% 37 70% 53
COMERCIAL 10 56% 8 44% 18
TÉCNICO 585 74% 203 26% 788
Total 611 71% 248 29% 859

Tabla. Representatividad de los sexos en función del departamento.

A la vista de los resultados, podemos concluir que donde mayor grado de 
masculinización hay es en el departamento técnico con un 74% y donde mayor grado de 
feminización hay, es en el departamento de administración. En el departamento 
comercial se considera que existen condiciones de igualdad.

6.2.2 Clasificación profesional por puesto ocupado

En cuanto la representatividad de los diferentes sexos en función del puesto ocupado 
podemos observar que los puestos considerados en el Departamento técnico están en 
su mayoría masculinizado. Mientras que los puestos de carácter ADMINISTRACIÓN 
aparecen como feminizados. Los puestos del departamento comercial se muestran 
neutros en la representación de los diferentes sexos.

6.2.3 Clasificación profesional de la plantilla por edades

En cuanto la representatividad de los diferentes sexos en función de la franja de edad 
podemos observar lo siguiente:

Franja de 
edad (años)

% 
representatividad 
de hombres

Nº de 
hombres

% 
representatividad 
de mujeres

Nº de 
mujeres

Total 
personas

20 o menos 100% 1 0% 0 1
20 a 25 69% 22 31% 10 32
25 a 30 76% 86 24% 27 113
30 a 35 68% 101 32% 47 148
35 a 40 65% 106 35% 56 162
40 a 45 77% 135 23% 41 176
45 a 50 67% 82 33% 40 122
50 a 55 82% 46 18% 10 56
55 a 60 69% 24 31% 11 35

Tabla Representatividad de sexos por franja de edad.
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20  o 
menos

20 a 25 25 a 30 30 a 35 35 a 40 40 a 45 45 a 50 50 a 55 55 a 60 60 en 
adelante

0%

20%

40%

60%

80%

100%

120%

Hombre
Mujer

% Distribución de plantilla por edades

Gráfico de distribución de plantilla por edades.

Gráfico circular de distribución de plantilla por edades sin diferenciación de sexo.

Observamos en ambos sexos, que la plantilla predominante es la de mediana edad, 
siendo prioritaria las comprendidas entre los 35 y los 50 años. 

Si procedemos a analizar en profundidad los puestos ocupados por franja de edad, 
veremos que a medida que aumentan los intervalos de edad, aumentan los puestos con 
responsabilidad.

En la edad de 20 o menos se ocupa el puesto de administrativo. Desde los 20 a los 40 es 
la franja de edades que comprende la mayoría de los puestos técnicos y administrativos 
manteniéndose hasta las edades más avanzadas (mayores de 60). Sin embargo, a partir 
de los 45 años aparecen los puestos de responsabilidad tales como jefes /as de Área o 
directores.

20  o menos, 0%20 a 25, 4%

25 a 30, 13%

30 a 35, 17%

35 a 40, 19%

40 a 45, 20%

45 a 50, 14%

50 a 55, 7%
55 a 60, 4%60 en adelante, 2%
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6.2.4 Clasificación profesional en función de la antigüedad de la plantilla

Como se puede apreciar en el siguiente gráfico, la mayoría de personal dispone de una 
antigüedad de entre 1 y 3 años.

Antigüedad en la 
empresa Hombre %Hombres Mujer % Mujeres Total

0 a 1 años 85 78,70% 23 21,30% 108

1 a 3 años 224 71,11% 91 28,89% 315

3 a 5 años 95 71,97% 37 28,03% 132

5 a 10 años 86 65,65% 45 34,35% 131

de 10 a 15 años 86 71,07% 35 28,93% 121

Tabla Antigüedad de los trabajadores en la empresa.

6.2.5 Clasificación profesional de la plantilla por tipo de contrato

En cuanto al análisis de la plantilla, con respecto al tipo de contrato, observamos que la 
mayoría del personal dispone de un contrato con modelo 100 indefinido tiempo 
completo ordinario, seguido de 189 indefinido tiempo completo (transformación de 
contrato temporal). Por lo que se considera un factor de estabilidad laboral.

Clave de contrato Hombre % Hombre Mujer % Mujer Total 

100 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO – ORDINARIO 473 71,99% 184 28,01% 657

109 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO – FOMENTO 
CONTRATACIÓN INDEFINIDA/EMPLEO ESTABLE 
TRANSFORMACIÓN CONTRATO TEMPORAL

1 100,00% 0 0,00% 1

150 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO – 
DISCAPACITADOS 1 25,00% 3 75,00% 4

189 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO – 
TRANSFORMACIÓN CONTRATO TEMPORAL. 106 70,20% 45 29,80% 151

200 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL – ORDINARIO 3 42,86% 4 57,14% 7

289 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL – 
TRANSFORMACIÓN CONTRATO TEMPORAL. 0 0,00% 4 100,00% 4

401 DURACIÓN DETERMINADA TIEMPO COMPLETO – 
OBRA O SERVICIO DETERMINADO 26 81,25% 6 18,75% 32

501 DURACIÓN DETERMINADA TIEMPO PARCIAL – 
OBRA O SERVICIO DETERMINADO 1 100,00% 0 0,00% 1

510 DURACIÓN DETERMINADA TIEMPO PARCIAL – 
INTERINIDAD 0 0,00% 2 100,00% 2

Tabla sobre tipos de contrato segregados por sexo.
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Gráfico de distribución de plantilla por tipos de contrato.

El resumen de los contratos temporales e indefinidos en la organización quedaría de la 

siguiente manera:

Sexo % Duración 
determinada

Duración 
determinada % Indefinido Indefinido Total 

general

Hombre 4,42% 27 95,58% 584 611

Mujer 3,23% 8 96,77% 240 248

Total 
general 4,07% 35 95,93% 824 859

Tabla de segregación por sexos por tipo de contrato indefinido o duración determinada

6.2.6 Clasificación profesional de la plantilla por tipo de jornada y turnos
Respecto al tipo de jornada cabe destacar que ninguna persona de la plantilla posee 
horario a turnos. A continuación, se expone el número de personas que disponen de 
jornada completa o parcial en la compañía.

Tipo de 
jornada Hombre % Hombres Mujer % Mujeres Total

Completa 607 71,83% 238 28,16% 845

Parcial 4 28,57% 10 71,42% 14
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Total 611 71,13% 248 28,87% 859

Tabla Análisis del tipo de jornada en la plantilla

Según los resultados el 98,37% dispone de un trabajo a jornada completa lo que se 
considera muy positivo para la empresa y para la plantilla.

6.2.7 Clasificación profesional por nivel jerárquico.
Para tener una visión general de los puestos directivos, mandos intermedios y resto de 
la plantilla desagregada por sexo se adjunta la siguiente tabla.

Sexo Directivos/as % sobre 
el total

Mandos 
intermedios

% sobre el 
total

Resto 
Plantilla

% sobre el 
total

Total 
sexo

Hombre 20 71,43% 38 74,51% 553 70,90% 611

Mujer 8 28,57% 13 25,49% 227 29,10% 248

Total 
general 28 51 780 859

Tabla distribución jerárquica de la plantilla desagregada por sexo.

Como se puede observar en todos los niveles jerárquicos existe una infra representación 

femenina proporcional al grado de masculinización de la empresa.

Propuestas de mejoras:

La propuesta de mejora relacionadas con este ámbito de clasificación profesional es:

Realizar una revisión del sistema de valoración de puestos de trabajo según SVPT

AC.2.1 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”
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6.3. Formación 

En cuanto al nivel formativo de la plantilla por puesto ocupado podemos destacar lo 
siguiente:

Nivel de estudios /Puesto Hombre % Hombres Mujer % Mujeres Total 

1-ESO 10 83,33% 2 16,67% 12

2-BACHILLERATO 21 61,76% 13 38,23% 34

3-CFGM 13 65,00% 7 35,00% 20

4-CFGS 74 74,00% 26 26,00% 100

5-GRADO 100 53,76% 86 46,24% 186

6-MÁSTER 6 66,67% 3 33,33% 9

7-SIN DATO 387 77,71% 111 22,29% 498

Total 611 71,13% 248 28,87% 859

Tabla de nivel de estudios por puesto ocupado.

A la vista de los resultados, podemos concluir que la organización no dispone de la 
información suficiente acerca del nivel formativo de la plantilla tal y como se representa 
en el siguiente gráfico.

1-ESO, 2%2-BACHILLERATO, 3%
3-CFGM, 2%

4-CFGS, 12%

5-GRADO, 16%

6-MASTER, 1%

7-SIN DATO, 63%

NIVEL DE ESTUDIOS DE LA PLANTILLA.

Gráfico de Nivel de estudios de la plantilla.
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El proceso de detección de las necesidades formativas, planificación, control de la 
información documentada asociada a cada una de las formaciones y concienciaciones 
del personal, así como la evaluación de la eficacia formativa se encuentra 
procedimentado a través del sistema de gestión integrado SAU-07-P06 FORMACION.

Para cada uno de los puestos de trabajo se dispone de un perfil definido en el que se 
detallan las funciones y responsabilidades, así como cualificación mínima requerida en 
cada uno de los puestos, de manera que la persona percibe el sueldo establecido y es 
contratado en función de las tareas definidas en esta descripción de puestos sin hacer 
ningún tipo de diferenciación en su género.

Propuestas Área de Formación

A lo largo de cada ejercicio anual, el Área de Formación recoge las solicitudes, 
propuestas y necesidades que se le trasladan desde la plantilla, gerencias y direcciones 
de departamento técnico o comercial.

Aquellas acciones formativas que, por razones de disponibilidad, tiempo u otras, no se 
impartieran en el ejercicio en curso, así como lo trasladado desde las áreas de negocio 
en cuanto a evolución tecnológica, se analizan de cara a su integración en el Plan de 
Formación del siguiente ejercicio.

Por otro lado, se difunde igualmente este documento a la Representación Legal de los 
Trabajadores, a fin de cumplir los requisitos de FUNDAE en cuanto a la comunicación de 
las actividades previstas y la evaluación y balance de las acciones formativas del ejercicio 
precedente.

Las tres áreas formativas identificadas como principales destinatarias de las acciones 
formativas son:

 TÉCNICA
 FUNCIONAL
 HABILIDADES

A continuación, se muestran los cursos disponibles para el personal en el 2020:

ÁREA TÉCNICA
AZ103, AZ300-AZ301, Seashop, Ciberseguridad, MCSA, Google IT, Comptia A+, Mvware, 
SQL server, SaaS administración, SaaS arquitectura, iOs, Android, JavaScript, 
Virtualización Entornos, Hacking Ético, Oracle, Angular, Devops, Java, .Net Core, React, 
Openshift, Linux, AWS, Azure, Liferay, Jenkins, Kubernetes, RPAS, Programación 
orientada a objetos, Automatización Selenium/Cilantrum, Power BI, PostgresSQL DBA, 
Automatización Scripts, TMMi, Modelización Datos, Python, Big Data, Modelización de 
datos, Elastic Stack, WordPress, Web ASP.NET, Microsoft 365, Catia V6, Autocad, Revit

ÁREA FUNCIONAL
Excel (usuario/avanzado), Office 365, Sap MM-LO, Navision, Splunk, Dynatrace, 
Salesforce, Conocimiento negocio Banca, ISO 27001, PPAA, PRL, Emergencias, Seguridad 
Vial, GDPR, Compliance Legal, Igualdad, ISO 38500, Cotizaciones y Tributación

file:///X:/00_SISTEMA_GESTION_AUBAY/07%20Apoyo/SAU-07-P06_FORMACION/SAU-07-P06%20FORMACION.pdf
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HABILIDADES
Gestión del tiempo, Gestión de equipos, SCRUM, AGILE Coach, ITIL V4, Kanban, 
Management 3.0, ISTQB, Gestión de riesgos, Gestión económica, Gestión de proyectos, 
Comunicación efectiva, Técnicas de ventas, Recruiting, Control de costes, Atención 
telefónica, Atención al cliente, Inglés presencial, Inglés conversación, Francés, Redes 
sociales, Linkedin, Corrección profesional, Eficiencia energética

Modalidades de impartición

Para la impartición de las acciones formativas se contemplan diferentes canales de 
formación: Presencial, In Company, One to One, A distancia y online, Mixta, Aula Virtual

En cuanto al horario de los cursos son impartidos dentro del horario laboral en la medida 
de lo posible. 

La elección de una u otra modalidad se realiza respondiendo a criterios de:

 La adecuación de la modalidad de impartición a la temática y objetivo del curso.

 La disponibilidad de los participantes, considerando su asignación a cliente, 
proyecto, servicio y demás condicionantes

No obstante, si por la tipología de curso no pudiese desarrollarse dentro de la jornada 
laboral se consulta previamente a la plantilla la posibilidad de asistencia a los mismos.

Formación en igualdad de género

En cuanto a la formación en materia de igualdad, se han llevado a cabo sesiones 
informativas para el comité de igualdad en la que se transmitieron las nociones básicas 
a tener en cuenta para la elaboración del propio plan de igualdad, no obstante, la 
plantilla se recomienda seguir haciendo hincapié en la formación, concienciación y 
sensibilización de toda la plantilla y en especial del comité de intervención ante un caso 
originada por acoso sexual y por razón de sexo.

Propuestas de mejoras:

La propuesta de mejora relacionadas con este ámbito de formación es:

Realizar una Formación en conciliación y derechos de las personase trabajadoras.

AC.3.1 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”
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6.4. Promoción profesional

Cuando en AUBAY se realiza una promoción dentro de la empresa únicamente se tiene 
en cuenta la descripción de los perfiles profesionales. No obstante, se deben incorporar 
los siguientes aspectos;

 Objetividad y transparencia, regido únicamente por criterios demostrables de 
valía profesional.

 Fomentar que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promoción. 

 Procurar que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluación de 
personal sea mixto.

 Las personas encargadas de realizar la evaluación de personal tengan formación 
en igualdad de oportunidades.

Propuestas de mejoras:

La propuesta de mejora relacionadas con este ámbito de promoción es:

Realizar un Plan de promoción y carrera

AC.4.1 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”
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6.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoría retributiva

La Auditoría Retributiva tiene por objeto obtener la información necesaria para 
comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, 
cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en 
materia de retribución. Asimismo, debe permitir definir las necesidades para evitar, 
corregir y prevenir los obstáculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en 
aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de 
dicho sistema retributivo. 

La presente Auditoría Salarial tendrá la vigencia del plan de igualdad, salvo que se 
determine otra inferior en el mismo.

Con motivo de cumplimiento de los requisitos del Real Decreto 902/2020, de 13 de 
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, AUBAY ha realizado la 
Auditoría retributiva para el periodo del 2021 (año natural) de manera que se han 
definido cuantitativa y objetivamente todos y cada uno de los puestos de trabajo 
conforme SVPT.

Para la elaboración de este informe se ha utilizado un sistema de valoración de puestos 
de trabajo (SVPT) con perspectiva de género y con perspectiva global, utilizando la 
herramienta SVPT facilitada por el Ministerio y el Instituto de la Mujer y para la igualdad 
de oportunidades. Esta herramienta permite:

 Disponer de un sistema cuantitativo o analítico de puntuación por factores 
permite evaluar los puestos desde su descripción según distintos criterios, 
denominados factores, previamente seleccionados y claramente definidos y 
nivelados.

 Definir factores objetivos con unos pesos asociados a los mismos (normalizados 
en una base global de puntuación).

 Obtener una puntuación del puesto de trabajo, la cual se obtiene sumando los 
productos de las puntuaciones obtenidas en cada factor por los pesos 
correspondientes y, por tanto, permite cuantificar la diferencia de valor entre los 
puestos (valor relativo del puesto).

 Establecer el valor interno relativo de los diferentes puestos de trabajo dentro 
de una organización, proporcionando datos reales, definidos, exhaustivos y 
sistemáticos para el valor relativo de los puestos desde la creación de una 
estructura graduada y nivelada, objetivando la aportación real de cada puesto a 
la organización.

Este sistema analítico, recomendado legalmente en el RD 902/2020, la UE (European 
Institute for Gender-Equality) y por la OIT, es el de más amplio consenso y adecuación 
técnica por cuanto supone un procedimiento de asignación de puntos por factores 
objetivos y neutros que evitan la discriminación salarial de las mujeres, así como la no 
aplicación de potenciales estereotipos o sesgos sociales que puedan generar 
discriminaciones directas o indirectas. 

Además, esta herramienta permite a AUBAY:



28

La herramienta SVPT del Ministerio para la valoración de puestos, es un sistema 
diseñado objetivamente (puntuación por factores) para determinar la puntuación y 
posicionamiento de los puestos de trabajo de una organización.

Es un método para establecer el valor interno relativo de los diferentes puestos de 
trabajo dentro de una organización, proporcionando datos reales, definidos y 
sistemáticos para el valor relativo de los puestos.

Permite determinar un marco organizativo desde la creación de una estructura 
graduada y nivelada, objetivando la aportación real de cada puesto a la organización.

La puntuación cuantitativa y objetiva aplicada es en base a 1.000 puntos, obteniendo 
todos los puestos valoraciones numéricas según las nivelaciones de los factores. 

Si bien es posible la aplicación de un sistema estándar para algunas organizaciones, se 
caracteriza por ser un modelo abierto y adaptable a las realidades de cada organización, 
según sus necesidades estratégicas y estructura organizacional, y coherente con las 
responsabilidades y funciones más representativas.

Se ha escogido la herramienta SVPT del Ministerio para la valoración de puestos, ya que 
es un sistema que en su diseño ha tenido en cuenta lo establecido por el art. 28 del 
Estatuto de los Trabajadores y por el art. 4 del RD 902/2020, cuando exponen que:

 “Un trabajo tendrá igual valor que otro cuando la naturaleza de las 
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones 
educativas, profesionales o de formación exigidas para su ejercicio, los 
factores estrictamente relacionados con su desempeño y las condiciones 
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean 
equivalentes”.

Esta metodología para la valoración de puestos, integra los criterios necesarios y 
especificados en el RD 902/2020 para una correcta valoración de puestos: 

 Adecuación: implica que los factores relevantes en la valoración deben ser 
aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la 
misma, incluyendo la formación necesaria.



29

 Totalidad: supone que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en 
cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que 
ninguna se invisibilice o se infravalore.

 Objetividad: significa que deben existir mecanismos claros que identifiquen los 
factores que se han tenido en cuenta en la fijación de una determinada 
retribución y que no dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen 
estereotipos de género.

Además, este modelo también incluye lo previsto en el art. 4 del RD 902/2020, respecto 
a aquellos otros factores y condiciones que podrán ser relevantes, si bien con carácter 
no exhaustivo, partiendo del principio del art. 8 de la mencionada norma al especificar 
que la valoración ha de ser adecuada al sector de actividad, tipo de organización de la 
empresa y otras características significativas.

La presente auditoría retributiva tendrá la vigencia del plan de igualdad, salvo que se 
determine otra inferior en el mismo.

Al disponer de varios convenios colectivos diferentes, aunque solo se dispone de 3 
centros de trabajo Madrid, Barcelona y Valladolid, cabe especificar que los convenios de 
aplicación en la empresa son:

-Convenio colectivo oficinas y despachos de Cataluña. (CT)
-Convenio colectivo oficinas y despachos Madrid (MD)
-Convenio colectivo oficinas y despachos Vizcaya. (BLB)
-Convenio colectivo estatal de empresas de consultoría y estudios de 
mercado y de la opinión pública. (EST)

Se ha realizado una auditoria salarial por cada uno de los convenios y personas que están 
bajo los mismos menos del Convenio colectivo oficinas y despachos Vizcaya. (BLB) ya 
que en este sentido solo hay una persona y no se dispone de sede.

En cuanto al sistema de valoración utilizado es el mismo para los 3 convenios analizados 
en la auditoria retributiva y es el proporcionado por el ministerio.

Para el sistema de valoración de puestos de trabajo se han tenido en cuenta los 
siguientes factores con el siguiente peso:
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Tabla Criterios de valoración y pesos del SVPT.

Por lo tanto, el sistema de valoración de puestos de trabajo se ve representado en el 
siguiente diagrama con los pesos y puntuación que como máximo puede adquirir cada 
puesto de trabajo según SVPT valorado.
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Representación Gráfica pesos de los criterios de valoración SVPT.

En cuanto al grado de masculinización o feminización de los factores utilizados para el 
sistema de valoración de puestos de trabajo (SVPT) podemos destacar que todos los 
factores utilizados no se han asociado a ningún sexo, siendo todos ellos catalogados 
como de carácter neutro.
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Representación Gráfica de los puntos asignados a cada factor y genero asociado (en todos los casos neutro)

Para determinar las escalas en las que se agrupan puestos de igual valor, se ha utilizado 
la guía propuesta por el ministerio de igualdad en colaboración con el Instituto de la 
mujer.

Estos tramos deben considerar que las escalas de puestos de igual valor se realizan 
agrupando puestos que hayan obtenido valores cuya puntuación entre la mayor y la 
menor de una misma agrupación no difieran más de un 10 %.

Por tanto, las escalas de puestos de igual valor quedan definidas de la siguiente manera;

Escala Intervalo Inferior 10% Superior
ESCALA 01 128,5-141,35 128,5 12,85 141,35
ESCALA 02 141,36-155,50 141,36 14,136 155,50
ESCALA 03 155,51-171,06 155,51 15,551 171,06
ESCALA 04 171,07-188,17 171 17,1 188,10
ESCALA 05 188,11-206,92 188,11 18,811 206,92
ESCALA 06 206,93-277,62 206,93 20,693 227,62
ESCALA 07 277,63-305,39 277,63 27,763 305,39
ESCALA 08 305,40-335,94 305,4 30,54 335,94
ESCALA 09 335,95-369,55 335,95 33,595 369,55
ESCALA 10 369,56-406,52 369,56 36,956 406,52
ESCALA 11 406,53-447,18 406,53 40,653 447,18
ESCALA 12 447,19-491,91 447,19 44,719 491,91
ESCALA 13 491,92-541,11 491,92 49,192 541,11
ESCALA 14 541,12-595,23 541,12 54,112 595,23
ESCALA 15 595,24-654,76 595,24 59,524 654,76
ESCALA 16 654,76-720,24 654,76 65,476 720,24
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ESCALA 17 720,25-792,28 720,25 72,025 792,28
ESCALA 18 792,29-871,52 792,29 79,229 871,52
ESCALA 19 871,53-958,68 871,53 87,153 958,68
ESCALA 20 958,69-1000 958,69 95,869 1000,00

Tabla. Escalas de puesto de Igual valor aplicables a los 3 convenios.

Cabe destacar que estas escalas no variarán a no ser que aparezca durante la vigencia 
del Plan de Igualdad algún puesto nuevo que tenga una puntuación más baja de 128,5 
puntos (puntuación menor).

Como se dispone de tres convenios en la organización con más de una persona, se han 
realizado tres auditorias salariales (una por convenio).

A continuación, se exponen los resultados de cada una de ellas.

6.5.1 Resultados auditoria salarial Convenio consultoría y estudios de mercado

En primer lugar, se exponen los puestos que se han tenido en cuenta para analizar en la 
auditoria salarial, de Convenio de Consultoría y estudios de Mercado, así los puntos 
obtenidos y la escala a la que pertenece cada puesto.

CÓDIGO PUESTO DE TRABAJO DEPARTAMENTO GRUPO PROFESIONAL

PUNTOS ESCALA DE 
PUESTO DE 
IGUAL 
VALOR

P01 DIRECTOR GENERAL ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO A NIVEL I 996,6 ESCALA 20

P02 DIRECTOR  ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO A NIVEL I 958,40 ESCALA 19

P03 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 414,10 ESCALA 11

P04 TECNICO DE SELECCIÓN ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 776,70 ESCALA 17

P05 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 923,10 ESCALA 19

P06 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL II 832,60 ESCALA 18

P07 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I 776,10 ESCALA 17

P08 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I 191,40 ESCALA 05

P09
TECNICO DE DESARROLLO DE 
NEGOCIO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I 477,60

ESCALA 12

P10 TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I 370,20 ESCALA 10

P11 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL II 474,10 ESCALA 12

P12 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL III 425,90 ESCALA 11

P13 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL III 173,40 ESCALA 04

P14 DOCUMENTALISTA ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL I 169,60 ESCALA 03

P15 TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II 260,10 ESCALA 06

P16 AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II 166,90 ESCALA 03

P17 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II 166,90 ESCALA 03

P18 AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL I 146,10 ESCALA 02

P19 GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL II 132,25 ESCALA 01

P20 DOCUMENTALISTA ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL II
167,65 ESCALA 03

P21 AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL II 134,10 ESCALA 01

P22 GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL III 128,50 ESCALA 01
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P23 DOCUMENTALISTA ADMINISTRACIÓN 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL III 132,80 ESCALA 01

P24 DIRECTOR DE PROYECTO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 928,10 ESCALA 19

P25 JEFE DE PROYECTO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 840,20 ESCALA 18

P26 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 923,10 ESCALA 19

P27 CONSULTOR TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 923,10 ESCALA 19

P28 ARQUITECTO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 865,00 ESCALA 18

P29 COORDINADOR TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 837,60 ESCALA 18

P30 RESPONSABLE DE SERVICIO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 928,90 ESCALA 19

P31
JEFE DE EQUIPO DE SOPORTE 
OPERATIVO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I

881,00 ESCALA 19

P32
COORDINADOR DE SOPORTE 
OPERATIVO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I

833,60 ESCALA 18

P33 COORDINADOR DE TRASLADOS TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I 843,90 ESCALA 18

P34
JEFE DE EQUIPO DE SOPORTE 
TECNICO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I

609,00 ESCALA 15

P35
COORDINADOR DE SOPORTE 
TECNICO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I

365,60 ESCALA 09

P36 CONSULTOR TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL II 822,10 ESCALA 18

P37 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL II 849,10 ESCALA 18

P38 ADMINISTRADOR DE SISTEMAS TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL II 724,60 ESCALA 17

P39 CONSULTOR TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I 776,10 ESCALA 17

P40 TECNICO DE SERVICIOS GENERALES TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I 560,40 ESCALA 14

P41 TECNICO DE MICROINFORMATICA TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I 474,60 ESCALA 12

P42 TECNICO DE SISTEMAS TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I 474,60 ESCALA 12

P43 CONSULTOR TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL II 474,10 ESCALA 12

P44 TECNICO DE SISTEMAS TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL II 454,30 ESCALA 12

P45 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL III 560,60 ESCALA 14

P46 CONSULTOR TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL III 425,90 ESCALA 11

P47 TECNICO DE SOPORTE OPERATIVO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL I 307,50 ESCALA 08

P48 TECNICO DE SOPORTE  TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL I 297,20 ESCALA 07

P49 TECNICO DE TRASLADOS TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL I 352,80 ESCALA 09

P50 TECNICO DE SERVICIOS GENERALES TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL I 530,40 ESCALA 08

P51 TECNICO DE MICROINFORMATICA TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II 219,90 ESCALA 06

P52 TECNICO DE SISTEMAS TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II 322,30 ESCALA 08

P53 TECNICO DE SOPORTE OPERATIVO TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II 206,20 ESCALA 05

P54 TECNICO DE SOPORTE  TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II 206,00 ESCALA 05

P55 TELEOPERADOR CAU TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL III 215,50 ESCALA 06

P56 TECNICO DE SOPORTE TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL III 165,70 ESCALA 03

P57 TELEOPERADOR   TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL I 171,60 ESCALA 04

P58 TECNICO DE MICROINFORMATICA TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL I 191,15 ESCALA 05

P59 OPERADOR DE SISTEMAS TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL I 178,40 ESCALA 04

P60 TECNICO DE TRASLADOS TÉCNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL I 312,30 ESCALA 08

P61 DIRECTOR COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO A NIVEL I 924,40 ESCALA 19

P62 GERENTE COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO A NIVEL I 520,60 ESCALA 13

P63 GERENTE TÉCNICO TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO A NIVEL I 952,20 ESCALA 19

P64 DIRECTOR DE PROYECTO TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL I 928,10 ESCALA 19

P65 JEFE DE PROYECTO TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL I 840,20 ESCALA 18

P66 CONSULTOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL I 923,10 ESCALA 19
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P67 COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL I 376,40 ESCALA 10

P68 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL I 514,60 ESCALA 13

P69 ARQUITECTO TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL I 865,00 ESCALA 18

P70 ANALISTA FUNCIONAL TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II 804,80 ESCALA 18

P71 ANALISTA ORGANICO TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II 586,60 ESCALA 14

P72 ANALISTA PROGRAMADOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II 586,60 ESCALA 14

P73 COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II 327,10 ESCALA 08

P74 CONSULTOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II 822,10 ESCALA 18

P75 IMPLANTADOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II 468,50 ESCALA 12

P76 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II 412,60 ESCALA 11

P77 CONSULTOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL I 776,10 ESCALA 17

P78 ANALISTA ORGANICO TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL I 496,10 ESCALA 13

P79 ANALISTA PROGRAMADOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL I 446,70 ESCALA 11

P80 DISEÑADOR WEB TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL I 425,80 ESCALA 11

P81 CONSULTOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL II 474,10 ESCALA 12

P82 IMPLANTADOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL II 310,40 ESCALA 08

P83 ANALISTA PROGRAMADOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL II 253,90 ESCALA 06

P84 DISEÑADOR WEB TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL II 243,80 ESCALA 06

P85 CONSULTOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL III 425,90 ESCALA 11

P86 COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL III 316,60 ESCALA 08

P87 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL III 352,90 ESCALA 09

P88 PROGRAMADOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL I 230,30 ESCALA 06

P89 TECNICO DE PRUEBAS TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL I 256,40 ESCALA 06

P90 COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL II 202,60 ESCALA 05

P91 TECNICO DE PRUEBAS TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL II 218,60 ESCALA 06

P92 COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL III 159,30 ESCALA 03

P93 PROGRAMADOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL I 179,40 ESCALA 04

P94 PROGRAMADOR TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL II 173,90 ESCALA 04

P95 GRABADOR DE DATOS TÉCNICO 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL II 153,05 ESCALA 02

Tabla Puntos obtenidos en el SVPT por cada uno de los puestos y agrupación en escalas

Al hacer el registro retributivo 2021 promedio por Escalas de puestos de igual valor los 
resultados arrojan que las escalas sobre las que se ha obtenido brecha salarial son:

Escala N.º Personas % Diferencia salarial

ESCALA 06  

Hombre 47
Mujer 3

-28%

ESCALA 07  

Hombre 7
Mujer 2

26%

Tabla de diferencias porcentuales por agrupación de puestos de igual valor (escalas). Promedios Equiparados.

Se realiza el análisis de las diferencias por escalas de igual valor para las en la tabla 
siguiente:
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Escala Nº 
Personas

% Diferencia salarial

ESCALA 06  

Hombre 47
Mujer 3

-25%

En este caso para la mediana solo se observa diferencia significativa en la escala 06

Cabe destacar que según los resultados de la auditoría salarial para el convenio de 
Consultoría y estudios de mercado se deben tomar acciones en el Plan de Igualdad de 
manera obligatoria.

6.5.2 Resultados auditoria salarial Convenio oficinas y despachos Barcelona

A continuación, se exponen los puestos y agrupaciones según las escalas de puestos de 
igual valor para el convenio de Oficinas y Despachos Barcelona.

CÓDIGO PUESTO DE TRABAJO DEPARTAMENTO GRUPO PROFESIONAL

PUNTOS ESCALA DE 
PUESTO 
DE IGUAL 
VALOR

P01 DIRECTOR GENERAL ADMINISTRACIÓN GRUPO 1 996,6 ESCALA 20

P02 DIRECTOR  ADMINISTRACIÓN GRUPO 1 958,40 ESCALA 19

P03 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 2 414,10 ESCALA 11

P04 TECNICO DE SELECCIÓN ADMINISTRACIÓN GRUPO 2 776,70 ESCALA 17

P05 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 2 923,10 ESCALA 19

P06 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 2 832,60 ESCALA 18

P07 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1 776,10 ESCALA 17

P08 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 3 NIVEL 1 191,40 ESCALA 05

P09
TECNICO DE DESARROLLO DE 
NEGOCIO TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1 477,60

ESCALA 12

P10 TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACIÓN GRUPO 3 NIVEL 1 370,20 ESCALA 10

P11 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 474,10 ESCALA 12

P12 CONSULTOR ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 425,90 ESCALA 11

P13 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 3 NIVEL 2 173,40 ESCALA 04

P14 DOCUMENTALISTA ADMINISTRACIÓN GRUPO 4 NIVEL 1 169,60 ESCALA 03

P15 TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACIÓN GRUPO 4 NIVEL 2 260,10 ESCALA 06

P16 AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 4 NIVEL 2 166,90 ESCALA 03

P17 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 4 NIVEL 2 166,90 ESCALA 03

P18 AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 5 NIVEL 1 146,10 ESCALA 02

P19 GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACIÓN GRUPO 5 NIVEL 2 132,25 ESCALA 01

P20 DOCUMENTALISTA ADMINISTRACIÓN GRUPO 5 NIVEL 2 167,65 ESCALA 03

P21 AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 5 NIVEL 2 134,10 ESCALA 01

P22 GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACIÓN GRUPO 5 NIVEL 3 128,50 ESCALA 01

P23 DOCUMENTALISTA ADMINISTRACIÓN GRUPO 5 NIVEL 3 132,80 ESCALA 01

P24 DIRECTOR DE PROYECTO TÉCNICO GRUPO 2 928,10 ESCALA 19

P25 JEFE DE PROYECTO TÉCNICO GRUPO 2 840,20 ESCALA 18
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P26 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 2 923,10 ESCALA 19

P27 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 923,10 ESCALA 19

P28 ARQUITECTO TÉCNICO GRUPO 2 865,00 ESCALA 18

P29 COORDINADOR TÉCNICO GRUPO 2 837,60 ESCALA 18

P30 RESPONSABLE DE SERVICIO TÉCNICO GRUPO 2 928,90 ESCALA 19

P31
JEFE DE EQUIPO DE SOPORTE 
OPERATIVO TÉCNICO GRUPO 2

881,00 ESCALA 19

P32
COORDINADOR DE SOPORTE 
OPERATIVO TÉCNICO GRUPO 2

833,60 ESCALA 18

P33 COORDINADOR DE TRASLADOS TÉCNICO GRUPO 2 843,90 ESCALA 18

P34
JEFE DE EQUIPO DE SOPORTE 
TECNICO TÉCNICO GRUPO 2

609,00 ESCALA 15

P35
COORDINADOR DE SOPORTE 
TECNICO TÉCNICO GRUPO 2

365,60 ESCALA 09

P36 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 822,10 ESCALA 18

P37 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 2 849,10 ESCALA 18

P38 ADMINISTRADOR DE SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 2 724,60 ESCALA 17

P39 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1 776,10 ESCALA 17

P40
TECNICO DE SERVICIOS 
GENERALES TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1

560,40 ESCALA 14

P41
TECNICO DE 
MICROINFORMATICA TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1

474,60 ESCALA 12

P42 TECNICO DE SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1 474,60 ESCALA 12

P43 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 474,10 ESCALA 12

P44 TECNICO DE SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 454,30 ESCALA 12

P45 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 560,60 ESCALA 14

P46 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 425,90 ESCALA 11

P47
TECNICO DE SOPORTE 
OPERATIVO TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 1 307,50

ESCALA08

P48 TECNICO DE SOPORTE  TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 1 297,20 ESCALA 07

P49 TECNICO DE TRASLADOS TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 1 352,80 ESCALA 09

P50
TECNICO DE SERVICIOS 
GENERALES TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 1 530,40

ESCALA 08

P51
TECNICO DE 
MICROINFORMATICA TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 2 219,90

ESCALA 06

P52 TECNICO DE SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 2 322,30 ESCALA 08

P53
TECNICO DE SOPORTE 
OPERATIVO TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 2 206,20

ESCALA 05

P54 TECNICO DE SOPORTE  TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 2 206,00 ESCALA 05

P55 TELEOPERADOR CAU TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 2 215,50 ESCALA 06

P56 TECNICO DE SOPORTE TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 2 165,70 ESCALA 03

P57 TELEOPERADOR   TÉCNICO GRUPO 5 NIVEL 1 171,60 ESCALA 04

P58
TECNICO DE 
MICROINFORMATICA TÉCNICO GRUPO 5 NIVEL 1 191,15

ESCALA 05

P59 OPERADOR DE SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 5 NIVEL 1 178,40 ESCALA 04

P60 TECNICO DE TRASLADOS TÉCNICO GRUPO 5 NIVEL 1 312,30 ESCALA 08

P61 DIRECTOR COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 1 924,40 ESCALA 19

P62 GERENTE COMERCIAL GRUPO 1 520,60 ESCALA 13

P63 GERENTE TÉCNICO TÉCNICO GRUPO 1 952,20 ESCALA 19

P64 DIRECTOR DE PROYECTO TÉCNICO GRUPO 2 928,10 ESCALA 19
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P65 JEFE DE PROYECTO TÉCNICO GRUPO 2 840,20 ESCALA 18

P66 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 923,10 ESCALA 19

P67 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 376,40 ESCALA 10

P68 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 2 514,60 ESCALA 13

P69 ARQUITECTO TÉCNICO GRUPO 2 865,00 ESCALA 18

P70 ANALISTA FUNCIONAL TÉCNICO GRUPO 2 804,80 ESCALA 18

P71 ANALISTA ORGANICO TÉCNICO GRUPO 2 586,60 ESCALA 14

P72 ANALISTA PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 2 586,60 ESCALA 14

P73 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 327,10 ESCALA 08

P74 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 822,10 ESCALA 18

P75 IMPLANTADOR TÉCNICO GRUPO 2 468,50 ESCALA 12

P76 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 2 412,60 ESCALA 11

P77 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1 776,10 ESCALA 17

P78 ANALISTA ORGANICO TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1 496,10 ESCALA 13

P79 ANALISTA PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1 446,70 ESCALA 11

P80 DISEÑADOR WEB TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 1 425,80 ESCALA 11

P81 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 474,10 ESCALA 12

P82 IMPLANTADOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 310,40 ESCALA 08

P83 ANALISTA PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 253,90 ESCALA 06

P84 DISEÑADOR WEB TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 243,80 ESCALA 06

P85 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 425,90 ESCALA 11

P86 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 3 NIVEL 2 316,60 ESCALA 08

P87 CONSULTOR TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 2 352,90 ESCALA 09

P88 PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 1 230,30 ESCALA 06

P89 TECNICO DE PRUEBAS TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 1 256,40 ESCALA 06

P90 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 4 NIVEL 2 202,60 ESCALA 05

P91 TECNICO DE PRUEBAS TÉCNICO GRUPO 4 NIVEL 2 218,60 ESCALA 06

P92 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 4 NIVEL 2 159,30 ESCALA 03

P93 PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 5 NIVEL 1 179,40 ESCALA 04

P94 PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 5 NIVEL 2 173,90 ESCALA 04

P95 GRABADOR DE DATOS TÉCNICO GRUPO 5 NIVEL 2 153,05 ESCALA 02
Tabla Puntos obtenidos en el SVPT por cada uno de los puestos y agrupación en escalas.

Al hacer nuevamente el registro retributivo promedio por agrupación de escalas de 
puestos de igual valor los resultados significativos son los siguientes:

Escala N.º Personas % Diferencia salarial

ESCALA 05

Hombre 1
Mujer 1

33%

ESCALA 06

Hombre 4
Mujer 1
Mujer 0

29%

ESCALA 08
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Hombre 12
Mujer 1

-25%

ESCALA 19

Hombre 12
Mujer 5

-34%

Tabla de diferencias porcentuales por agrupación de puestos de igual valor (escalas). Promedios Equiparados.

Se realiza el análisis de las diferencias por escalas de igual valor para las medianas en la 
tabla siguiente:

Escala N.º Personas % Diferencia salarial

ESCALA 05

Hombre 1
Mujer 1

33%

ESCALA 06

Hombre 4
Mujer 1
Mujer 0

29%

ESCALA 08

Hombre 12
Mujer 1

-26%

ESCALA 19

Hombre 12
Mujer 5

-42%

6.5.3 Resultados auditoria salarial Convenio oficinas y despachos Madrid

A continuación, se exponen los puestos y agrupaciones según las escalas de puestos de 
igual valor para el convenio de Oficinas y Despachos Madrid.

CÓDIGO PUESTO DE TRABAJO DEPARTAMENTO GRUPO PROFESIONAL

PUNTOS ESCALA DE 
PUESTO DE 
IGUAL 
VALOR

P01 DIRECTOR GENERAL ADMINISTRACIÓN GRUPO 1 NIVEL 1 996,6 ESCALA 20

P02 DIRECTOR  ADMINISTRACIÓN GRUPO 1 NIVEL 1 958,40 ESCALA 19

P03 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 1 NIVEL 2 414,10 ESCALA 11

P04 TECNICO DE SELECCIÓN ADMINISTRACIÓN GRUPO 1 NIVEL 2 776,70 ESCALA 17

P05
CONSULTOR 
ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 923,10

ESCALA 19

P06
CONSULTOR 
ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 832,60

ESCALA 18

P07
CONSULTOR 
ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 776,10

ESCALA 17

P08 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 2 NIVEL 3 191,40 ESCALA 05

P09
TECNICO DE DESARROLLO 
DE NEGOCIO TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 477,60

ESCALA 12

P10 TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACIÓN GRUPO 2 NIVEL 3 370,20 ESCALA 10
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P11
CONSULTOR 
ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3

474,10 ESCALA 12

P12
CONSULTOR 
ORGANIZACIÓN TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3

425,90 ESCALA 11

P13 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 2 NIVEL 3 173,40 ESCALA 04

P14 DOCUMENTALISTA ADMINISTRACIÓN GRUPO 2 NIVEL 4 169,60 ESCALA 03

P15 TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACIÓN GRUPO 2 NIVEL 4 260,10 ESCALA 06

P16
AUXILIAR 
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 2 NIVEL 4

166,90 ESCALA 03

P17 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 2 NIVEL 4 166,90 ESCALA 03

P18
AUXILIAR 
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 3 NIVEL 5

146,10 ESCALA 02

P19 GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACIÓN GRUPO 3 NIVEL 5 132,25 ESCALA 01

P20 DOCUMENTALISTA ADMINISTRACIÓN GRUPO 3 NIVEL 5
167,65 ESCALA 03

P21
AUXILIAR 
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACIÓN GRUPO 3 NIVEL 5

134,10 ESCALA 01

P22 GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACIÓN GRUPO 3 NIVEL 5 128,50 ESCALA 01

P23 DOCUMENTALISTA ADMINISTRACIÓN GRUPO 3 NIVEL 5 132,80 ESCALA 01

P24 DIRECTOR DE PROYECTO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 928,10 ESCALA 19

P25 JEFE DE PROYECTO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 840,20 ESCALA 18

P26
CONSULTOR 
TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2

923,10 ESCALA 19

P27 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 923,10 ESCALA 19

P28 ARQUITECTO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 865,00 ESCALA 18

P29 COORDINADOR TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 837,60 ESCALA 18

P30
RESPONSABLE DE 
SERVICIO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2

928,90 ESCALA 19

P31
JEFE DE EQUIPO DE 
SOPORTE OPERATIVO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2

881,00 ESCALA 19

P32
COORDINADOR DE 
SOPORTE OPERATIVO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2

833,60 ESCALA 18

P33
COORDINADOR DE 
TRASLADOS TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2

843,90 ESCALA 18

P34
JEFE DE EQUIPO DE 
SOPORTE TECNICO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2

609,00 ESCALA 15

P35
COORDINADOR DE 
SOPORTE TECNICO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2

365,60 ESCALA 09

P36 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 822,10 ESCALA 18

P37
CONSULTOR 
TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2

849,10 ESCALA 18

P38
ADMINISTRADOR DE 
SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2

724,60 ESCALA 17

P39 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 776,10 ESCALA 17

P40
TECNICO DE SERVICIOS 
GENERALES TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3

560,40 ESCALA 14

P41
TECNICO DE 
MICROINFORMATICA TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3

474,60 ESCALA 12

P42 TECNICO DE SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 474,60 ESCALA 12

P43 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 474,10 ESCALA 12

P44 TECNICO DE SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 454,30 ESCALA 12

P45
CONSULTOR 
TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3

560,60 ESCALA 14
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P46 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 425,90 ESCALA 11

P47
TECNICO DE SOPORTE 
OPERATIVO TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 307,50

ESCALA 08

P48 TECNICO DE SOPORTE  TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 297,20 ESCALA 07

P49 TECNICO DE TRASLADOS TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 352,80 ESCALA 09

P50
TECNICO DE SERVICIOS 
GENERALES TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 530,40

ESCALA 08

P51
TECNICO DE 
MICROINFORMATICA TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 219,90

ESCALA 06

P52 TECNICO DE SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 322,30 ESCALA 08

P53
TECNICO DE SOPORTE 
OPERATIVO TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 206,20

ESCALA 05

P54 TECNICO DE SOPORTE  TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 206,00 ESCALA 05

P55 TELEOPERADOR CAU TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 215,50 ESCALA 06

P56 TECNICO DE SOPORTE TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 165,70 ESCALA 03

P57 TELEOPERADOR   TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 5 171,60 ESCALA 04

P58
TECNICO DE 
MICROINFORMATICA TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 5 191,15

ESCALA 05

P59 OPERADOR DE SISTEMAS TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 5 178,40 ESCALA 04

P60 TECNICO DE TRASLADOS TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 5 312,30 ESCALA 08

P61 DIRECTOR COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 1 NIVEL 1 924,40 ESCALA 19

P62 GERENTE COMERCIAL GRUPO 1 NIVEL 1 520,60 ESCALA 13

P63 GERENTE TÉCNICO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 1 952,20 ESCALA 19

P64 DIRECTOR DE PROYECTO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 928,10 ESCALA 19

P65 JEFE DE PROYECTO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 840,20 ESCALA 18

P66 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 923,10 ESCALA 19

P67 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 1 NIVEL 2 376,40 ESCALA 10

P68
CONSULTOR 
TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 514,60

ESCALA 13

P69 ARQUITECTO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 865,00 ESCALA 18

P70 ANALISTA FUNCIONAL TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 804,80 ESCALA 18

P71 ANALISTA ORGANICO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 586,60 ESCALA 14

P72
ANALISTA 
PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 586,60

ESCALA 14

P73 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 1 NIVEL 2 327,10 ESCALA 08

P74 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 822,10 ESCALA 18

P75 IMPLANTADOR TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 468,50 ESCALA 12

P76
CONSULTOR 
TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 1 NIVEL 2 412,60

ESCALA 11

P77 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 776,10 ESCALA 17

P78 ANALISTA ORGANICO TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 496,10 ESCALA 13

P79
ANALISTA 
PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 446,70

ESCALA 11

P80 DISEÑADOR WEB TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 425,80 ESCALA 11

P81 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 474,10 ESCALA 12

P82 IMPLANTADOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 310,40 ESCALA 08

P83
ANALISTA 
PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 253,90

ESCALA 06

P84 DISEÑADOR WEB TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 243,80 ESCALA 06
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P85 CONSULTOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 425,90 ESCALA 11

P86 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 NIVEL 3 316,60 ESCALA 08

P87
CONSULTOR 
TECNOLOGICO TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 3 352,90

ESCALA 09

P88 PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 230,30 ESCALA 06

P89 TECNICO DE PRUEBAS TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 256,40 ESCALA 06

P90 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 NIVEL 4 202,60 ESCALA 05

P91 TECNICO DE PRUEBAS TÉCNICO GRUPO 2 NIVEL 4 218,60 ESCALA 06

P92 COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 NIVEL 4 159,30 ESCALA 03

P93 PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 5 179,40 ESCALA 04

P94 PROGRAMADOR TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 5 173,90 ESCALA 04
P95 GRABADOR DE DATOS TÉCNICO GRUPO 3 NIVEL 5 153,05 ESCALA 02

Tabla Puntos obtenidos en el SVPT por cada uno de los puestos y agrupación en escalas para el convenio de Madrid.

Al hacer nuevamente el registro retributivo por agrupación de escalas de puestos de 
igual valor los resultados indican que no existe ninguna brecha significativa ni para 
promedio ni para mediana.

Propuestas de mejoras:

Las propuestas de mejora relacionadas con este ámbito de Auditoria retributiva son:

Realizar una revisión del sistema de valoración de puestos de trabajo, creación de una 

política retributiva y actualización y revisión de contratos.

AC.2.1, AC 8.1 y AC 8.2 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad 

“Medidas”
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6.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliación de la vida familiar, 
personal y laboral

Actualmente en AUBAY conocemos lo descrito en el E.T. Art. 34. Jornada

“El trabajador tendrá derecho a adaptar la duración y distribución de la jornada de 
trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral en los términos que se establezcan en la negociación colectiva o en el acuerdo a 
que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla. A tal fin, se 
promoverá la utilización de la jornada continuada, el horario flexible u otros modos de 
organización del tiempo de trabajo y de los descansos que permitan la mayor 
compatibilidad entre el derecho a la conciliación de la vida personal, familiar y laboral 
de los trabajadores y la mejora de la productividad en la empresa.”

En la organización se aplican las medidas descritas en el estatuto de los trabajadores, y 
en el convenio colectivo de aplicación, no obstante, se llevan a cabo prácticas informales 
que mejoran las condiciones con respecto a lo indicado en la legislación vigente.

A fecha del presente informe se ha realizado un análisis de los diferentes aspectos en 
los que se podrían dar mejoras por convenio colectivo de aplicación con respecto a lo 
definido en el Estatuto Legal de los trabajadores, así como las prácticas informales.

Hasta el momento no se está llevando a cabo ninguna política específica de empresa 
para la conciliación de la vida familiar y laboral ni política de prácticas informales 
aprobada, sin embargo, sí que se presentan las mencionadas en convenio tale como los 
permisos mencionados anteriormente de manera cuantitativa tales como;

• Paternidad y maternidad.

• Lactancia.

• Excedencias.

• Cuidado de hijos o menores.

• Cuidado de personas dependientes o hijos/as con discapacidad.

Aunque la organización no disponga de una política aprobada formalmente sí que se 
permite el teletrabajo y la flexibilidad horaria en los casos autorizado.

A pesar de dar estas facilidades a los /as trabajadores/as se procura que la organización 
disponga de un control pleno de los trabajos otorgados, así como de la distribución de 
tiempos y rendimiento interno acorde a las medidas de conciliación implantadas y a los 
tiempos de trabajo y jornada que realiza cada trabajador/a.

En cuanto a las medidas más comunes a las que el personal se acoge son las reducciones 
de jornada. A continuación, se analizan las reducciones de jornada aplicadas por sexo, 
así como el motivo:



44

Tabla Motivos de reducción de jornada laboral.

En el análisis del informe diagnóstico también se ha tenido en cuenta el nivel de 
responsabilidad en cuanto al número de hijos/as de la plantilla obteniendo los siguientes 
resultados:

N.º de hijos/as /Nivel 
jerárquico Hombre % hombres Mujer % mujeres Total general

0 422 73% 159 27% 581
Directivos/as 8 73% 3 27% 11

Mandos intermedios 13 76% 4 24% 17

Resto Plantilla 401 73% 152 27% 553
1 189 68% 89 32% 278

Directivos/as 12 71% 5 29% 17
Mandos intermedios 25 74% 9 26% 34
Resto Plantilla 152 67% 75 33% 227

Total general 611 71% 248 29% 859

Tabla N.º de hijos/as presentes por puesto ocupado.
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Nº de hijos/as segregados por sexo

Gráfico Presencia de hijos segregado por sexo.

Motivo de reducción de jornada Hombre % hombres Mujer % Mujeres Total

GLM (Guarda legal de menor) 4 21,05 15 78,95 19

Sin reducción 604 72,95 224 27,05 828

E (Por decisión de la organización) 3 25,00 9 75,00 12
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En el presente informe también se presentan las responsabilidades en función del 
número de hijos/as por departamento:

N.º hijos departamento Hombre % de Hombres Mujer % de Mujeres Total 

0 422 73% 159 27% 581

ADMINISTRACIÓN 6 25% 18 75% 24

COMERCIAL 6 55% 5 45% 11

TÉCNICO 410 75% 136 25% 546

1 189 68% 89 32% 278

ADMINISTRACIÓN 10 34% 19 66% 29

COMERCIAL 4 57% 3 43% 7

TÉCNICO 175 72% 67 28% 242

Total 611 71% 248 29% 859

Tabla presencia de N.º de hijos por departamento segregado por sexo.

Otro aspecto interesante es conocer la distribución de la plantilla conforme a l modelo 

145 ya que nos da una visión para conocer las medidas de responsabilidad de cada una 

de las personas de la organización. Estos resultados son:

Modelo 145 Hombre Mujer Total
1 11 11 22
2 39 3 42
3 561 234 795
Total 611 248 859

Tabla resumen nivel de modelo 145 segregado por sexos.
LEYENDA:
1.Soltero/a, viudo/a, divorciado/a o separado/a legalmente, con hijos solteros menores de 18 años o incapacitados 
judicialmente que convivan exclusivamente con el perceptor, sin convivir también con el otro progenitor, siempre 
que proceda consignar al menos un hijo o descendiente en el apartado "2. Hijos y otros descendientes...”.
2.Casado/a y no separado/a legalmente cuyo cónyuge no obtenga rentas superiores a 1.500 euros anuales, excluidas 
las exentas.
3.Perceptor cuya situación familiar es distinta de las dos anteriores (solteros sin hijos; casados cuyo cónyuge obtiene 
rentas superiores a 1500 euros anuales, ..., etc.). (Marque también esta casilla si no desea manifestar su situación 
familiar).



46

A continuación, se expone la misma información en porcentajes dentro de la 
organización.

1, 2% 2, 6%

3, 92%

DISTRIBUCIÓN PLANTILLA MODELO 145

Gráfico de distribución de la plantilla según modelo 145.

Medidas propuestas

Las propuestas de mejora relacionadas con este ámbito de ejercicio corresponsable son:

Realizar un plan de teletrabajo, realizar un catálogo de medidas de conciliación y realizar 

entrevista de salida de personal.

AC.5.1, AC 3.1, AC 6.1 y AC 6.2 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad 

“Medidas”
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6.7. Infrarrepresentación femenina

A continuación, en este apartado exponemos los resultados analizados 
cuantitativamente para la plantilla en cuanto a la infrarrepresentación femenina.

Gráfico de la distribución por sexo en la empresa.

Debido a la naturaleza del sector, y como podemos observar analizando los datos, existe 
un alto grado de masculinización de la empresa. El sexo femenino representa un 29 % 
respecto al masculino (71%).

A la vista de estos resultados, y como a continuación comprobaremos, observamos que, 
en los distintos aspectos a analizar, la representatividad masculina es siempre muy 
superior a la femenina por lo tanto existe infrarrepresentación femenina en los 
diferentes puestos, categorías profesionales y áreas de la organización.

Propuestas de mejoras:

Las propuestas de mejora relacionadas con este ámbito de infrarrepresentación 

femenina son establecer unos indicadores de presencia equilibrada y establecer 

convenios de colaboración con universidades o escuelas para ampliar los canales de 

contratación en busca de la representación femenina.

AC.7.1 y AC 7.2 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”

Hombre, 71%

Mujer, 29%

Distribución sexos en la empresa
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6.8. Retribuciones

El objeto del registro retributivo es establecer medidas específicas para hacer efectivo 
el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminación entre mujeres y hombres en 
materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la 
discriminación en este ámbito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones 
necesarias y removiendo los obstáculos existentes.

Los criterios que AUBAY utiliza para establecer los salarios de las personas trabajadoras 
son según convenio aplicable por centro según la región en la que se haya contratado a 
cada trabajador y las tablas salariales que se indican en el mismo en función de la 
categoría profesional.

Los convenios a partir de los cuales se realiza la aplicación del salario son:

 Convenio colectivo estatal de empresas de consultoría y estudios de mercado y 
de la opinión pública.

 Convenio colectivo oficinas y despachos Vizcaya.
 Convenio colectivo de trabajo del sector de oficinas y despachos de Cataluña 
 Convenio Colectivo del Sector Oficinas y Despachos comunidad de Madrid.

A partir del 1 de enero del 2019 los criterios para la imposición del salario que quedará 
como vigente y de aplicación universal para las nuevas contrataciones es;

 Convenio colectivo estatal de empresas de consultoría y estudios de mercado y 
de la opinión pública.

De manera que prevemos que en la próxima auditoria salarial, que se realice en 4 años, 
disminuyan las brechas salariales de la compañía y se realizará únicamente un informe 
de auditoría salarial ya que todos los trabajadores/as estarán bajo el mismo convenio.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificación de 
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, y se realiza a través del 
registro retributivo y auditoria salarial.

En el presente informe se plasman los resultados del promedio y mediana equiparado 
según puesto aunque de manera interna también se dispone de estos resultados 
realizados por grupo profesional para el año 2021.

Para la elaboración del siguiente registro retributivo se han tenido en cuenta todos los 
datos relativos al periodo anual completo del año 2021 (salario base, complementos y 
percepciones extrasalariales) incluyendo a todas las personas de la organización 
incluidos altos cargos.

En el presente informe se muestran los datos de los resultados finales que arroja dicho 
registro, indicando la diferencia porcentual promedio equiparado (es decir teniendo en 
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cuenta la última situación contractual de cada trabajador/a ajustados al 100% de la 
jornada y del periodo 2021, o como se suele indicar “normalizados”)

La organización deberá tomar medidas para paliar estas diferencias cuando supere el 
valor del 25% (valor significativo) y no exista una causa justificada de que esta diferencia 
no supone una discriminación por razón de sexo.

A continuación, se muestran los resultados para el análisis equiparado promedio según 
grupo profesional. Si los datos se muestran en negativo, la diferencia salarial es a favor 
del género femenino, si, por el contrario, se muestran en positivo, la diferencia salarial 
es a favor del género masculino.

6.8.1 Registro retributivo para trabajadores/as bajo el convenio de empresas 
consultoría y estudios de mercado.

Los puestos donde se han encontrado diferencias significativas y que por tanto se 
establecen medidas en el presente plan de igualdad para el convenio de consultoría y 
estudios de mercado son:

Puesto de trabajo Diferencia 
porcentual

Analista Programador PHP -27,27%
Analista 23,91%
Auxiliar Administrativo -41,07%
Consultor Jr 37,70%
Consultor Otros Entornos de Sistemas 24,24%
Coordinador Soporte -33,40%
Implantador Sr. Gestión -30,22%
Programador -45,54%
Técnico de Microinformática -111,22%
Técnico de Sistemas Microsoft 24,27%
Técnico de Soporte Sr. 27,63%
Técnico Sistemas Redes y Comunicaciones 26,93%

Para el resto de los puestos no existen diferencias salariales de más del 25% y por 
tanto son no significativas.

Por lo tanto, los indicados en el cuadro anterior superan el 25% de diferencia salarial por 
lo que a continuación se expone el análisis detallado:

Analista Programador PHP (- 27,27%)

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Analista Programador PHP existen 
diferentes grupos profesionales. Tales como:

 2 ÁREA 3 GRUPO C NIVEL I
 2 ÁREA 3 GRUPO C NIVEL II

Por lo tanto, esta diferencia salarial está mostrando la diferencia salarial entre diferentes 
grupos profesionales.
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Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Analista Programador PHP para 2 ÁREA 3 GRUPO C NIVEL I solo hay una persona por lo 
que no existen diferencias salariales.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Analista Programador PHP para 2 ÁREA 3 GRUPO C NIVEL II solo hay personal masculino, 
por lo que no existen diferencias salariales en cuestión de género.

Analista (23,91%)

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Analista existen diferentes grupos 
profesionales. Tales como:

 2 ÁREA 3 GRUPO B NIVEL II
 2 ÁREA 3 GRUPO C NIVEL I
 4 TITULADO SUPERIOR

Por lo tanto, esta diferencia salarial está mostrando la diferencia salarial entre diferentes 
grupos profesionales.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Analista para el grupo 2 ÁREA 3 GRUPO B NIVEL II

 La diferencia salarial promedio es de 17,81% a favor del género masculino
 La diferencia salarial Mediana es del 6% a favor del género masculino

Podemos destacar que la diferencia no es significativa entre sexos por lo que no se 
considera necesario tomar acciones.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Analista para el grupo 2 ÁREA 3 GRUPO C NIVEL I y para el grupo 4 TITULADO SUPERIOR 
solo hay una persona en cada una de las categorías por lo que no existen diferencias 
salariales.

Auxiliar Administrativo (-41,07%)

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Auxiliar Administrativo existen 
diferentes grupos profesionales. Tales como:

 1 ÁREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II
 1 ÁREA 1, 2 GRUPO E NIVEL II

Por lo tanto, esta diferencia salarial está mostrando la diferencia salarial entre diferentes 
grupos profesionales.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Auxiliar Administrativo para 1 ÁREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II solo hay personal femenino, 
por lo que no existen diferencias salariales en cuestión de género.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Auxiliar Administrativo para 1 ÁREA 1, 2 GRUPO E NIVEL II

 La diferencia salarial promedio es de -42,82% a favor del género femenino
 La diferencia salarial Mediana es del -36% a favor del género femenino
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Las diferencias salariales son debidas a los siguientes motivos;

 El complemento CTA. convenio para los hombres es significativamente más bajos 
que para las mujeres

 Los hombres no disponen de ningún plus de actividad, ni de otra naturaleza

Se considera que existe diferencia de salario significativa por razón de sexo y por tanto 
deben tomarse obligatoriamente medidas en el plan de igualdad.

Consultor Jr (37,70%)

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Consultor Jr existen diferentes grupos 
profesionales. Tales como:

 1 ÁREA 1, 2 GRUPO C NIVEL III
 2 ÁREA 3 GRUPO B NIVEL II
 2 ÁREA 3 GRUPO C NIVEL III
 2 ÁREA 3 GRUPO E NIVEL III

Por lo tanto, esta diferencia salarial está mostrando la diferencia salarial entre diferentes 
grupos profesionales.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Consultor Jr para 1 ÁREA 1, 2 GRUPO C NIVEL III 

 La diferencia salarial promedio es de 17,10 a favor del género masculino
 La diferencia salarial Mediana es del 20% a favor del género masculino

Podemos destacar que la diferencia no es significativa entre sexos por lo que no se 
considera necesario tomar acciones.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Consultor Jr para 2 ÁREA 3 GRUPO B NIVEL II, 2 ÁREA 3 GRUPO C NIVEL III, 2 ÁREA 3 
GRUPO E NIVEL III y 4 TITULADO SUPERIOR solo hay una persona en cada una de las 
categorías por lo que no existen diferencias salariales.

Consultor Otros Entornos de Sistemas (24,24%)

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Consultor Otros Entornos de Sistemas 
existen diferentes grupos profesionales. Tales como:

 2 ÁREA 3 GRUPO B NIVEL I
 2 ÁREA 3 GRUPO B NIVEL II

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Consultor Otros Entornos de Sistemas para 2 ÁREA 3 GRUPO B NIVEL I y 2 ÁREA 3 GRUPO 
B NIVEL II solo hay una persona en cada una de las categorías por lo que no existen 
diferencias salariales.
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Coordinador Soporte (-33,40%)

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Consultor Soporte existen diferentes 
grupos profesionales. Tales como:

 1 ÁREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I
 2 ÁREA 3 GRUPO B NIVEL II

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Coordinador Soporte para 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL I solo hay personal masculino, 
por lo que no existen diferencias salariales en cuestión de género.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Coordinador Soporte para 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II solo hay una persona en cada una 
de las categorías por lo que no existen diferencias salariales.

Implantador Sr. Gestión (-30,22%)

Todos los trabajadores/as que ocupan el puesto de Implantador Sr. Gestión se 
encuentran dentro del grupo profesional 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II

 La diferencia salarial promedio es de -30,22% a favor del género femenino
 La diferencia salarial Mediana es del -30% a favor del género femenino

Las diferencias salariales son debidas a los siguientes motivos;

 Ningún hombre dispone un plus de actividad.
 El complemento CTA convenio para los hombres es significativamente más bajo 

que para las mujeres

Se considera que existe diferencia de salario significativa por razón de sexo y por tanto 
deben tomarse obligatoriamente medidas en el plan de igualdad.

Programador (-45,54%)

Todos los trabajadores/as que ocupan el puesto de Programador se encuentran dentro 
del grupo profesional 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL I

 La diferencia salarial promedio es de 45,54% a favor del género femenino
 La diferencia salarial Mediana es del 57% a favor del género femenino

Las diferencias salariales son debidas a los siguientes motivos;

 El complemento CTA convenio para los hombres es significativamente más bajo
 El salario base para los hombres es más bajo

Se considera que existe diferencia de salario significativa por razón de sexo y por tanto 
deben tomarse obligatoriamente medidas en el plan de igualdad.
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Técnico de Microinformática (-111,22%)

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Técnico de Microinformática existen 
diferentes grupos profesionales. Tales como:

 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II
 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL I
 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL II
 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL III
 4 TITULADO GRADO MEDIO

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Técnico de Microinformática para 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II

 La diferencia salarial promedio es de 7,19% a favor del género femenino
 La diferencia salarial Mediana es del 16% a favor del género femenino

Podemos destacar que la diferencia no es significativa entre sexos por lo que no se 
considera necesario tomar acciones.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Técnico de Microinformática para 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL II solo hay personal 
masculino, por lo que no existen diferencias salariales en cuestión de género.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Técnico de Microinformática para 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL I, 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL 
III y 4 TITULADO GRADO MEDIO solo hay una persona en las categorías analizadas por 
lo que no existen diferencias salariales.

Técnico de Sistemas Microsoft (24,27%)

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Técnico de Sistemas Microsoft 
existen diferentes grupos profesionales. Tales como:

 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I
 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL II 
 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Técnico de Sistemas Microsoft para 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL II

 La diferencia salarial promedio es de 7,19% a favor del género femenino
 La diferencia salarial Mediana es del 16% a favor del género femenino

Podemos destacar que la diferencia no es significativa entre sexos por lo que no se 
considera necesario tomar acciones.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Técnico de Sistemas Microsoft para 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I y 1 AREA 1, 2 GRUPO 
D NIVEL II solo hay una persona en las categorías analizadas por lo que no existen 
diferencias salariales.
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Técnico de Soporte Sr. (27,63%)

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Técnico de Sistemas Microsoft 
existen diferentes grupos profesionales. Tales como:

 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL I
 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II
 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL I

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Técnico de Soporte Sr. para 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL I y 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL I 
solo hay una persona en las categorías analizadas por lo que no existen diferencias 
salariales por razón de género.

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Técnico de Soporte Sr. para 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL II solo hay personal masculino, por 
lo que no existen diferencias salariales en cuestión de género.

Técnico Sistemas Redes y Comunicaciones

Cabe destacar que dentro del puesto denominado Técnico Sistemas Redes y 
Comunicaciones existen diferentes grupos profesionales. Tales como:

 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL II
 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL II

Si realizamos el análisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de 
Técnico Sistemas Redes y Comunicaciones para 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL II y 1 AREA 
1, 2 GRUPO C NIVEL II solo hay una persona en las categorías analizadas por lo que no 
existen diferencias salariales por razón de género.

6.8.2 Registro retributivo para trabajadores/as bajo el convenio de oficinas y 
despachos Barcelona

Los puestos donde se han encontrado diferencias significativas y que por tanto se 
establecen medidas en el presente plan de igualdad para el convenio de oficinas y 
despachos Barcelona son

Puesto de trabajo Diferencia 
porcentual

Administrador de Sistemas -31,47%

Para el resto de los puestos no existen diferencias salariales de más del 25% y por 
tanto son no significativas.

Por lo tanto, los indicados en el cuadro anterior superan el 25% de diferencia salarial por 
lo que a continuación se expone el análisis detallado:
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Administrador de Sistemas (-31,47%)

Todos los trabajadores/as que ocupan el puesto de Administrador de Sistemas se 
encuentran dentro del grupo profesional 3 GRUPO 3 NIVEL 1

 La diferencia salarial promedio es de -31,47% a favor del género femenino
 La diferencia salarial Mediana es del -29,58% a favor del género femenino

Las diferencias salariales son debidas a los siguientes motivos;

 El plus de actividad y los complementos personales son significativamente más 
bajos en los hombres que ocupan este puesto.

Se considera que existe diferencia de salario significativa por razón de sexo y por tanto 
deben tomarse obligatoriamente medidas en el plan de igualdad.

6.8.3 Registro retributivo para trabajadores/as bajo el convenio de oficinas y 
despachos Bilbao

Los puestos donde se han encontrado diferencias significativas y que por tanto se 
establecen medidas en el presente plan de igualdad para el convenio de oficinas y 
despachos Bilbao son

Puesto de trabajo Diferencia
Analista Programador .NET 0,00%

En Bilbao solo existe una persona en el puesto de Analista Programador .NET y grupo 20 
Analista programador por lo que no existen diferencias salariales.

6.8.4 Registro retributivo para trabajadores/as bajo el convenio de oficinas y 
despachos Madrid.

Los puestos donde se han encontrado diferencias significativas y que por tanto se 
establecen medidas en el presente plan de igualdad para el convenio de oficinas y 
despachos Madrid son

Puesto de trabajo Diferencia 
porcentual

Jefe de Proyecto 32,04%

Para el resto de los puestos no existen diferencias salariales de más del 25% y por 
tanto son no significativas.

Por lo tanto, los indicados en el cuadro anterior superan el 25% de diferencia salarial por 
lo que a continuación se expone el análisis detallado:
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Jefe de proyecto (32,04%)

Todos los trabajadores/as que se encuentran en el puesto de jefe de proyecto están en 
la categoría profesional 1 GRUPO I NIVEL 2

 La diferencia salarial promedio es de 32,04% a favor del género masculino
 La diferencia salarial Mediana es del 21,53% a favor del género masculino

Las diferencias salariales son debidas a los siguientes motivos;

 La mejora voluntaria es significativamente menor para el género femenino

Se considera que existe diferencia de salario significativa por razón de sexo y por tanto 
deben tomarse obligatoriamente medidas en el plan de igualdad.

Las diferencias salariales identificadas en este informe sobre el Registro Retributivo 
2021 se deben a complementos individuales negociados internamente entre la persona 
trabajadora y la organización. Por lo que se considera necesario tomar acciones para 
eliminar en las futuras contrataciones, esta brecha salarial. Se propone por tanto realizar 
una política de selección, contratación del personal e igualdad retributiva para todas las 
incorporaciones realizadas durante la vigencia del plan de igualdad en la que el personal 
que realice la contratación cuente con la información en la que se determinen los 
márgenes establecidos de negociación para cada puesto. Máximos y mínimos 
negociables. Política interna y confidencial de la compañía

A partir de 01/12/2018 todas las nuevas incorporaciones serán vinculadas al convenio 
de consultoría.

Propuestas de mejoras:

Las propuestas de mejora relacionadas con este ámbito de Retribuciones son:

Creación de una política retributiva y actualización y revisión de contratos.

AC.8.1 y AC 8.2 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”
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6.9. Prevención del acoso sexual y/o acoso por razón de sexo

En AUBAY se dispone de Protocolo de prevención de acoso laboral el cual incluye el 
protocolo de prevención de acoso sexual y por razón de sexo y se dispone de un 
procedimiento especial para el tratamiento de los casos que puedan producirse.

El protocolo de prevención de acosos sexual y por razón de sexo se encuentra en el 
Anexo 1 del presente documento y se encuentra consensuado con la parte social.

Propuestas de mejoras:

La propuesta de mejora relacionadas con este ámbito de prevención de acoso sexual y 

por razón de sexo es:

Revisión del protocolo actual de acoso laboral

AC.9.1 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”



58

6.10. Salud laboral desde la perspectiva de género

En cumplimiento de lo previsto en la Ley 31/1995, de 10 de noviembre, de Prevención 
de Riesgos Laborales y demás normativa de desarrollo aplicable, fomentar cuantas 
medidas sean necesarias para establecer un adecuado nivel de protección de la salud de 
los/as trabajadores/as frente a los riesgos derivados de las condiciones de trabajo, y ello, 
en el marco de una política coherente, coordinada y eficaz para prevenir aquéllos.

Todas las actividades realizadas en la empresa son supervisadas para velar por la 
protección de la plantilla frente a los riesgos del trabajo y el correlativo deber de la 
empresa de dar una protección eficaz de esta frente a dichos riesgos. Esta protección se 
concreta, en el ámbito de la empresa, en una serie de derechos de información, 
formación, vigilancia de la salud, consulta y participación de los/as trabajadores/as, 
entre otros.

Las principales medidas que AUBAY lleva a cabo son:

1. Evaluación de riesgos: La acción preventiva en la empresa se planifica en AUBAY a 
partir de la preceptiva evaluación inicial de riesgos que se realizará con carácter 
específico, teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad y los posibles riesgos 
especiales.

2. Planificación preventiva: A partir de los resultados de la evaluación AUBAY realiza la 
correspondiente planificación preventiva o adopta las medidas correctoras necesarias 
para garantizar el mayor nivel de protección de la seguridad y salud de los/as 
trabajadores/as.

3. Información y formación: AUBAY facilita al personal, antes de que comience a 
desempeñar cualquier puesto de trabajo, la formación e información acerca de los 
riesgos y peligros que en él puedan afectarle y sobre la forma, métodos y procesos que 
deben observarse para prevenirlos o evitarlos. 

4. Vigilancia de la salud: AUBAY es el responsable de la vigilancia de la salud de los/as 
trabajadores/as a su servicio en función de los riesgos inherentes al trabajo y, por lo 
tanto, resulta obligatorio realizar reconocimientos médicos específicos en los términos 
previstos en la normativa aplicable. 

5. Protección de personas trabajadoras especialmente sensibles a determinados riesgos: 
AUBAY garantiza de manera específica la protección de la plantilla que, por sus propias 
características personales o estado biológico conocido, incluidos aquellos que tengan 
reconocida la situación de discapacidad física, psíquica o sensorial, sean especialmente 
sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin, se tienen en cuenta dichos 
aspectos en las evaluaciones de los riesgos y se adoptan las medidas preventivas 
necesarias.

Cabe destacar que a fecha 31/12/2021 se cuenta con dieciséis personas contratadas con 
discapacidad y 6 personas con hijos/as menores a su cargo con discapacidad.
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Para crear un buen clima en el trabajo, AUBAY tiene en cuenta varios factores en los que 
trabaja día a día para generarlo.

Algunos de las acciones que podemos llevar a cabo son:

 Crear un clima de respeto. Éste es el punto más importante. Todos debemos 
intentar crear un ambiente en armonía en el que la tolerancia sea la pieza clave 
y exista un trato “de igual a igual”

 Cooperar en lugar de competir. Cuando estamos en un equipo debemos de ser 
conscientes de que todos trabajamos en pro de un objetivo común. Por lo tanto, 
complicidad, cohesión y sobre todo cooperación son los ingredientes principales 
para mejorar las relaciones personales y los resultados de nuestro esfuerzo

 Fomentar la autonomía. Cuando las personas trabajadoras cuentan con 
responsabilidades propias en su trabajo y tienen vía libre para pensar de forma 
crítica ya que entienden que sus acciones y sus opiniones son importantes y 
tienen una relevancia.

 Tener empatía. Todas las personas trabajadoras, pueden tener situaciones 
personales complicadas y debemos tener la suficiente empatía como para 
comprender su situación y entender las posibles consecuencias.

 Estimulación. Desde AUBAY podemos estimular a nuestra plantilla con la 
formación, ofreciéndoles cursos de su interés que además consigan mejorar la 
productividad de su trabajo diario.

Todos los/las trabajadores/as tienen las mismas obligaciones y derechos en cuanto a 
salud laboral se refiere ya que todos y cada uno de ellos cumplen con lo establecido en 
la ley 31/1995 de Prevención de riesgos laborales.

A todas/as se les facilita la accesibilidad a los cursos de prevención de riesgos laborales, 
realizan los reconocimientos médicos y se les informa sobre los riesgos inherentes a su 
puesto de trabajo al inicio de la relación laboral.

Como en la compañía no se utilizan Epis, no ha sido necesaria la adaptación de estos 
equipos a la fisionomía de los hombres y las mujeres.

En cuanto a los accidentes de trabajo, año tras año la Mutua nos facilita el informe de 
siniestralidad indicando los accidentes que se han dado en el año.

Cabe desatacar que la organización ha realizado un análisis de clima laboral encuestando 
a todos/as los trabajadores/as y queda pendiente realizar el análisis de clima laboral 
desde la perspectiva de género.

Propuestas de mejoras:

La propuesta de mejora relacionadas con este ámbito de salud desde la perspectiva de 

género es:

Incorporar la perspectiva de género en la evaluación de riesgos PRL.

AC.10.1 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”
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6.11. Comunicación e imagen interna y externa

Hasta el momento AUBAY no ha llevado a cabo la difusión de la implantación del Plan 
de igualdad en la empresa. A medida que vayamos avanzando con la implantación de 
las medidas realizaremos dicha difusión para difundir lo que en la organización se está 
llevando a cabo en cuanto a igualdad se refiere.

En cuanto al lenguaje utilizado en la empresa, procuramos que en todos los 
comunicados internos y externos de la empresa se utilicen un lenguaje inclusivo, de 
manera que ninguna persona de la empresa pueda sentirse excluida dentro de la 
organización.

No se ha detectado ninguna comunicación sexista ni en lenguaje ni en imágenes hasta 
el momento en las comunicaciones generales.

Si se ha detectado alguna comunicación no neutra en lenguaje en la publicación de 
ofertas de empleo, que se tratará desde la acción del área RR.HH.

Se verifica la imagen igualitaria en la compañía a través de la página web 
https://www.aubay.es/

Cualquier persona de la empresa interesada en conocer los aspectos de calidad de la 
empresa, información sobre el comportamiento de la empresa respecto de estas 
cuestiones o detalles del Sistema de Gestión Integrado, puede dirigirse al responsable 
de este por escrito o de forma verbal. 

Cualquier persona que tenga interés en aportar mejoras o comunicar algún hecho 
relevante para con el Sistema de Gestión Integrado de la compañía, solicitar 
información, notificar incidencias, etc., puede dirigirse a la dirección de correo específica 
de cada área: 

ÁREA CANAL

Comunicación: Cualquier asunto relacionado con la 
comunicación de AUBAY

comunicacion@aubay.es

Igualdad: la concienciación ante la igualdad de 
oportunidades

comiteigualdad@aubay.es

Seguridad IT y cualquier tema relacionado con la 
seguridad
física o lógica tanto del personal como de los 
equipos.

soporte@aubay.es

Incidencias sistemas cualquier tema relacionado con 
los
sistemas informáticos de la empresa

it@aubay.es

Calidad: cualquier asunto relacionado con la calidad calidad@aubay.es
Medio ambiente: cualquier asunto relacionado el 
medioambiente en el entorno de trabajo

medioambiente@aubay.es

Protección de datos: Temas relacionados con la 
protección
de datos (LOPD, RGPD, …)

dpo@aubay.es

https://www.aubay.es/
mailto:comunicacion@aubay.es
mailto:comiteigualdad@aubay.es
mailto:soporte@aubay.es
mailto:it@aubay.es
mailto:calidad@aubay.es
mailto:medioambiente@aubay.es
mailto:dpo@aubay.es
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Gestión de recursos humanos personal@aubay.es

Cualquier asunto relacionado con administración de 
personal

admin@aubay.es

Coordinación de actividades empresariales: 
interlocución
con clientes y proveedores para documentación PRL

cae@aubay.es

Vigilancia de la salud: solicitud y control de 
reconocimientos médicos

recos@aubay.es
recosbcn@aubay.es

Riesgos laborales: planes de prevención, manual de 
recomendaciones y evaluaciones de puesto, …

prl@aubay.es

Equipo de selección: selección de personal Madrid: seleccion@aubay.es
Barcelona: recruiting@aubay.es

Responsabilidad social empresarial rse@aubay.es

Además, para todo tipo de comunicaciones se utilizan los siguientes medios;

 Se utiliza el correo electrónico y la Intranet (AUBAY Gestión - 
https://aubaygestion.aubay.es/MainMenu.aspx requiere autentificación)

 Teléfono

 Cuestionarios de obtención de la información

 Plataformas de videoconferencias.

 Página web

 Reuniones presenciales

Todos estos métodos son conocidos y empleados por toda la plantilla de manera 
habitual por todo el personal.

Propuestas de mejoras:

La propuesta de mejora relacionadas con este ámbito de comunicación es:

Difusión y comunicación de los avances en igualdad, fomentar igualdad de trato en 

empresas proveedoras y realización de eventos y campañas

AC.12.1, AC12.2 Y AC12.3 presentes en el apartado 8 del presente plan de igualdad 

“Medidas”

mailto:personal@aubay.es
mailto:admin@aubay.es
mailto:cae@aubay.es
mailto:recos@aubay.es
mailto:recosbcn@aubay.es
mailto:prl@aubay.es
mailto:seleccion@aubay.es
mailto:recruiting@aubay.es
mailto:rse@aubay.es
https://aubaygestion.aubay.es/MainMenu.aspx
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6.12. Violencia de género

En la organización no tiene constancia de que existan víctimas de violencia de género, 
no obstante, la organización como se ha mencionado anteriormente dispone de un 
protocolo de prevención de acoso sexual y por razón de sexo así como las sanciones 
imponibles según las catalogadas por RD 5/2000 ley sobre infracciones y sanciones en 
el orden social.

En el caso de producirse:

 Se dispone de canales de denuncia como se ha mencionado en el protocolo
 Se realiza el procedimiento formal e informal en cada caso.
 Se dispone de asesoramiento legal para el tratamiento de los casos originados.
 Se actúa conforme al convenio de aplicación.
 Se valoran las acciones conforme a movilidad geográfica y funcional.

Propuestas de mejoras:

La propuesta de mejora relacionadas con este ámbito de comunicación es:
Establecer programa de atención de ayuda al empleado/a “PAE”

AC.11.1 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”
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7. Objetivos

7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del II Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres 
y hombres en la acción de AUBAY en toda su estructura y política de gestión, corrigiendo 
los desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales desequilibrios 
futuros.
Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son: 

 Difundir la cultura de la organización que permita asentar el principio de igualdad 
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura.

 Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y 
hombres.

 Garantizar en la organización la ausencia de discriminación, directa o indirecta, 
por razón de sexo.

 Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la 
plantilla, prestando especial atención a las personas que forman parte de la 
Comisión de Seguimiento de Igualdad.

 Garantizar el principio de igualdad retributiva.

 Facilitar la corresponsabilidad y la conciliación de la vida personal, laboral y 
familiar en la plantilla. 

 Asegurar la utilización del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y 
externas de la empresa.

 Promover mediante acciones de comunicación y formación la igualdad de 
oportunidades en todos los niveles organizativos.

 Prevenir el acoso sexual y por razón de sexo en el centro de trabajo.

 Ayudar a las trabajadoras víctimas de violencia de género.
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7.2. Objetivos específicos

A continuación, se detallan los objetivos específicos acordadas para cada una de las 
áreas que serán desarrollados a continuación a través de distintas medidas: 

 Selección y contratación:

Analizar si en las entrevistas a las nuevas incorporaciones, se atiende únicamente al 
mérito, capacidad Y cualificación objetiva requerida para el puesto en cuestión, 
valorando las candidaturas en función de la idoneidad y sin tomar en consideración 
aspectos de contenido personal y en un Marco de igualdad de trato. Establecer un 
Marco de referencia en la relación de las entrevistas.

Incluir criterios de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los 
procesos de selección de personal.

Garantizar en la publicación de ofertas aspectos Tales como imágenes y lenguaje no 
sexista e inclusivo.

 Clasificación profesional

Eliminar la brecha salarial más pronunciada y que incumple con la legislación vigente 
e intentar disminuir el resto de las brechas que puedan existir en la compañía.

 Formación

Formar a personal de la empresa con personal a cargo, relacionados con los procesos 
de selección o áreas de comunicación, en materias sensibles de igualdad como son 
la gestión de personal y conciliación laboral, así́ como el uso no sexista del lenguaje

 Promoción profesional

Establecer una Política de Promoción 

 Condiciones de trabajo, incluida la auditoría retributiva

Creación de una política retributiva 

Eliminar la brecha salarial más pronunciada y que incumple con la legislación vigente 
e intentar disminuir el resto de las brechas que puedan existir en la compañía.

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

Establecer un Plan de Teletrabajo 
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Obtener un catálogo de medidas amplias de conciliación. Diferenciando el personal 
Staff / Técnico 

Garantizar la eficacia y trasparencia en la oferta de medidas de conciliación para toda 
la plantilla 

Potenciar el uso igualitario por mujeres y hombres de las medidas de conciliación 
disponibles en la Empresa 

Análisis de salidas para mejorar medidas de retención de talento y garantizar 
aplicación de medidas de igualdad durante la relación laboral 

 Infrarrepresentación femenina

Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la 
empresa (eliminar la segregación vertical y/o horizontal) 

 Retribuciones

 Eliminar la brecha salarial más pronunciada y que incumple con la legislación vigente 
e intentar disminuir el resto de las brechas que puedan existir en la compañía.

 Prevención del acoso sexual y por razón de sexo.

Tener un protocolo eficaz y transparente que diferencie entre acoso laboral, acoso 
por razón de sexo y acoso sexual 

 Salud 

Garantizar expresamente la perspectiva de género en la Evaluación de Riesgos 

 Comunicación e imagen interna y externa

Comunicar a toda la plantilla las políticas de igualdad de oportunidades y los 
avances en Igualdad 

Sensibilizar a todas las partes interesadas en igualdad de oportunidades 

Visibilizar el compromiso de AUBAY con la Igualdad

 Violencia de género

Establecer un mecanismo para que aquellas personas (incluidas mujeres que sufran 
violencia de género) sientan que pueden acudir a la empresa como herramienta de 
apoyo. 
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8. Medidas del plan de igualdad

Es importante que todas las medias establecidas tengan una cronología durante la 
vigencia del plan de igualdad. Por lo que a continuación se expone de manera concreta 
el cronograma de cada una de ellas, pero previamente se expone la Leyenda:

1 A realizar el primer año
2 A realizar a partir del 2 año
3 A realizar a partir del 3 año
4 A realizar a partir del 4 año
5 N/A - Se realizar transversalmente a lo largo de todo el plan

ACCIONES PRIORIDAD PLANIFICACIÓN
1.PROCESOS DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN
AC.1.1 Protocolo de Entrevistas 2 01/07/2022 - 01/07/2024
AC.1.2 Revisar Política de Selección 2 01/07/2022 - 01/07/2024
AC.1.3 Revisar Ofertas de empleo 2 01/07/2022 - 01/07/2024
2. CLASIFICACIÓN PROFESIONAL
AC.2.1 Revisión del SVPT 1 01/07/2022 - 31/12/2022
3.FORMACIÓN

AC.3.1. Formación en conciliación y derechos de las personas trabajadoras 2 01/09/2022 - 01/07/2026

Seleccionar los grupos objetivo para la
formación dentro de la empresa según sus
contactos
(Personal/Selección/Comunicación/Gerente
s/Managers), definir los contenidos para
cada grupo y establecer el calendario.
Establecer encuesta/forms de la formación

4.PROMOCIÓN PROFESIONAL
AC.4.1. Plan de Promoción /Carrera 2 01/07/2023 - 01/07/2026 Establecer indicadores de seguimiento
5. TIEMPO DE TRABAJO / MEDIDAS DE CONCILIACIÓN

AC.5.1. Plan de Teletrabajo 1 01/09/2022 - 31/12/2022

Para evaluación de puesta en marcha y
problemas/necesidades detectadas en la
aplicación del mismo

6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS

AC.6.1. Catálogo de medidas de conciliación 1 01/01/2023 - 31/07/2023
Solicitud medidas responsables y recogida
en documento del listado

AC.6.2. Entrevista salida personal 2 01/07/2022 - 01/07/2024

Seguimiento de la realización de las
entrevistas y análisis de los resultados
obtenidos

7. INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA

AC.7.1. Indicadores presencia equilibrada 5 01/07/2022 - 01/07/2026
Definir Indicadores seguimiento igualdad
para control trimestral

AC.7.2. Convenios colaboración con universidades 2 01/07/2023 - 01/07/2026
8. RETRIBUCIONES
AC.8.1. Creación de una política retributiva 2 01/09/2023 - 01/09/2024

AC.8.2. Actualización y revisión de contratos 1 01/01/2023 - 31/07/2023
Número de cambios y revisión cambios
(justificación)

9. PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL / POR RAZON DE SEXO
AC.9.1. Revisión Protocolo de Acoso Laboral 1 01/02/2023 - 31/03/2023
10. SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GÉNERO

AC.10.1. Incorporar perspectiva género en la Evaluación de Riesgos 3 01/01/2023 - 01/07/2026
Aprovechando la revisión anual de principio
de año de la documentación PRL

11. VIOLENCIA DE GÉNERO

AC.11.1."PAE" Programa de atención al empleado/a 1 01/09/2022 - 31/12/2022
Asociado a la finalización del informe del
estudio psicosocial

12. COMUNICACIÓN
AC.12.1. Difusión y Comunicación avances Igualdad 5 01/07/2022 - 01/07/2026
AC.12.2. Campañas y eventos igualdad 5 01/07/2022 - 01/07/2026
AC.12.3. Fomentar igualdad de trato en empresas proveedoras 3 01/07/2023 - 01/07 /2026

A continuación, se exponen todas las medidas aprobadas por la comisión negociadora 
para llevar a cabo durante la vigencia del plan de igualdad.
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9. Ámbito de aplicación y vigencia

Ámbito Personal 

El Plan de Igualdad se aplicará a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas 
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempeñen su trabajo, así 
como de la relación o tipo de contrato de que dispongan con la empresa. 

Ámbito Territorial 

El ámbito es nacional, dado que AUBAY cuenta con 3 centros de trabajo en el territorio.

Ámbito Temporal: período de vigencia

El periodo de vigencia del plan de igualdad será de 4 años, desde julio 2022 hasta julio 
2026

Tres meses antes a la finalización de la vigencia del plan de igualdad se conformará la 
mesa negociadora del II Plan de igualdad de AUBAY que iniciará el nuevo proceso en 
virtud de la legislación vigente con la duración marcada por el RD 901/2020.

El acta de aprobación del presente plan de igualdad se encuentra disponible en el anexo 
4 del presente documento. En esta acta se autoriza personalmente a la persona que 
realizará el registro en el REGCON.
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10. Seguimiento y evaluación

El Sistema de Seguimiento y Evaluación permite conocer el desarrollo del Plan de 
Igualdad y los resultados obtenidos en las diferentes áreas de actuación tras su 
implementación.

El seguimiento y la evaluación constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un 
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de 
oportunidades de mujeres y hombres en la empresa. Este seguimiento se realizará 
dentro del seno de la Comisión de Seguimiento de Igualdad del II Plan de Igualdad de 
AUBAY. Dicha Comisión ha sido constituida según lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Composición de la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad

Por una parte, la representación de la empresa

Laura Bravo Dirección Compliance y RSE, delegada Calidad BCN
Responsable de Igualdad

Carlos Cuellar Dirección Calidad, Formación, RGPD, PRL
Marta Villa Área Control de Gestión
Jose Pablo Senande Dirección Redes, Sistemas y Seguridad
Gerard Lucente Presidente y director general

Por otra parte, la representación de los trabajadores/as

Ángel García – CCOO Área PRL
Pilar Crespo – CCOO Área Administración – Compras
Fernando Miguel Peñas – CCOO Área Técnica
Sonia Morales – CCOO Área Calidad - Formación
Marta López – CSIF Área Administración – Control de Gestión

Sustitución de las personas que integran la Comisión de Seguimiento 

Las personas que integren la Comisión de Seguimiento serán sustituidas en caso de 

vacancia, ausencia, dimisión, finalización del mandato o que le sea retirado por las 

personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada como causas de 

fuerza mayor.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisión de Seguimiento y que 

representen a la empresa serán reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla 
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serán reemplazadas por el órgano de representación legal y/o sindical de la plantilla 

de conformidad con su régimen de funcionamiento interno. 

En el supuesto de sustitución se formalizará por escrito la fecha de la sustitución y 

motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como 

de la entrante. El documento se anexará al acta constitutiva de la Comisión de 

Seguimiento. 

Funciones de la Comisión de Seguimiento de Igualdad.

 Evaluar de forma continua la gestión del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas 
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

 Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicación e interpretación del Plan 
de Igualdad. 

 Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la 
organización no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

 Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso 
de seguimiento.

 Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el 
plan de igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

 Elaborar un informe periódico de evaluación parcial, donde se refleje la revisión de 
los indicadores y la evolución de los objetivos alcanzada por cada medida según el 
cronograma de implementación.

 Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir 
en el caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones 
puedan solventar las dificultades que puedan surgir.

 Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluación del Plan, así 
como definir una planificación de reuniones de la propia comisión que facilite a las 
partes la organización y la participación.

 Cualquier otra función que se decidiese en el seno de la comisión que promueva los 
valores y la consecución del fin de la igualdad como garantía legal en la empresa.

 Elaboración del informe de evaluación final del Plan de Igualdad.

Se realizarán seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, realizándose 
una evaluación final. 

La Comisión de Seguimiento de Igualdad se reunirá de forma ordinaria cada 6 meses, y 
de forma extraordinaria siempre que se considere necesario. 

Para el sistema de seguimiento y evaluación del plan de igualdad se dispondrán de las 
siguientes herramientas:
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1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluación del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

 Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.
 Verificar la ejecución de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente 

planteados.
 Comprobar si se cumple la calendarización propuesta.
 Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las 
diferentes medidas y estrategias definidas en el II Plan de Igualdad e indicar la necesidad, 
o no, de modificar total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir 
nuevas medidas anteriormente no detectadas.

Este seguimiento se llevará a cabo utilizando las siguientes herramientas de 
seguimiento:



90

1. Ficha de seguimiento de medidas del II Plan de Igualdad, el modelo que se 
detalla a continuación:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE AUBAY

Medida

Responsable

Fecha de implementación

Fecha de seguimiento

Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los indicadores 
señalados en la medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecución            Pendiente         En ejecución         Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participación

Falta de coordinación

Falta de conocimiento para la 
implementación

Indicar el motivo por el que la 
medida no se ha iniciado o no se 
ha completado 

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuación de los recursos 
asignados

Dificultades y barreras en la 
implementación de la medida

Soluciones adoptadas (si es el 
caso)

Indicadores de impacto

Reducción de las desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentación acreditativa de 
la ejecución de la medida
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2. Elaboración de un informe anual del resultado del seguimiento.

Esta evaluación permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cómo se ha 
hecho. 
La evaluación final del II Plan de Igualdad se realizará al finalizar su vigencia de 4 años, 
mediante el cálculo de la evolución de los indicadores y grado de ejecución de las 
medidas del Plan a través de la Ficha de Evaluación del Plan de Igualdad que servirá de 
base para emitir un Informe de Evaluación del II Plan de Igualdad en el que se detallarán 
las principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la 
evaluación sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la empresa y la 
plantilla que la compone.

Ficha de Evaluación del Plan de Igualdad
1. Datos generales

Razón social.
Fecha del informe.
Periodo de análisis.
Comisión/Persona que lo realiza.

2. Información de resultados para cada área de actuación

Bajo Medio Alto

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realización de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtención de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada acción según indicadores marcados 
en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de corrección de las desigualdades detectadas en el diagnóstico

Situación del nivel de compromiso de la empresa con   la igualdad

 Información sobre la implementación de medidas a partir de los datos de las fichas 
de Seguimiento de medidas.

 Resumen de datos relativos al nivel de ejecución, cumplimiento de planificación, 
consecución de objetivos.
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 Conclusiones obtenidas de la explotación de datos e información de los 
cuestionarios cumplimentados por la comisión de seguimiento, la dirección y la 
plantilla.

 Valoración general del periodo de referencia (mencionando los resultados más 
destacados de la ejecución del plan hasta el momento y explicando los motivos por 
los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas).

3. Información sobre el proceso de implantación

Bajo Medio Alto

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicación de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido 

El cumplimiento del calendario previsto ha sido 

 Adecuación de los recursos asignados.
 Dificultades, obstáculos o resistencias encontradas en la ejecución.
 Soluciones adoptadas en su caso.

4. Información sobre impacto

Bajo Medio Alto

¿Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¿Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¿Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¿Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones Ejecutivas?

¿Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla? 

¿Se han detectado cambios en relación con la imagen externa de la empresa?

 Señalar en qué han consistido los cambios tanto en relación con las personas 
como en la gestión y clima de la organización.
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5. Conclusiones y propuestas

 Incluir una valoración general del periodo de referencia sobre el desarrollo del 
plan de igualdad.

 Definir propuestas de mejora o corrección de desviaciones detectadas tanto de 
aplicación inmediata como a futuro cuando se produzca la actualización del plan 
de igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluación del I Plan de Igualdad 
establecerán propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de 
mejora que permita:
a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.
b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.
c) Prioridades de acción y calendario de actuación.
d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de 

indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los 
avances en materia de igualdad.
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11. Procedimiento de modificación

El plan de igualdad deberá revisarse siempre que cuando concurran las siguientes 
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y 
evaluación previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos legales y 
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuación de la Inspección de 
Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus 
jurídico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus 
métodos de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de 
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones 
analizadas en el diagnóstico de situación que haya servido de base para su elaboración.

e) Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación directa o 
indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de adecuación del plan de 
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comisión de Seguimiento de Igualdad está legitimada para abordar la modificación 
como ocasión de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del 
seguimiento y evaluación. La Comisión de Seguimiento de Igualdad en base al 
seguimiento realizado de las medidas del plan de igualdad podrán revisarse en cualquier 
momento a lo largo de su vigencia con el fin de añadir, reorientar, mejorar, corregir, 
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en función 
de los efectos que vayan apreciándose en relación con la consecución de sus objetivos.

Para proceder a la modificación del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), 
c), d) y e) deberá promoverse la constitución de una nueva Comisión Negociadora de 
Igualdad en base a lo establecido en el artículo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo 
en cuenta la representación de la plantilla en el momento de la constitución, quedando 
en ese momento disuelta y sin efecto la Comisión de Seguimiento de Igualdad. Esta 
modificación supondrá la actualización integra del diagnóstico, así como de las medidas 
del plan de igualdad.
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12. Sistema de resolución de conflictos

Las partes acuerdan su adhesión total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de 
Solución Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetándose íntegramente a los 
órganos de mediación.

Registro del plan de igualdad

Se procederá al registro dentro del plazo de quince días a partir de la firma del Plan de 
Igualdad. Se deberá además de otros aspectos formales, cumplimentar la Hoja 
estadística del Plan de Igualdad (Anexo 2.V 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 depósito de convenios y acuerdos colectivos 
de trabajo). 
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13. Glosario

ACOSO POR RAZÓN DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en función del sexo 
de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear 
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2) 
ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que 
tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, 
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, 
art. 7.1) 
BRECHA DE SALARIAL: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoría 
de una variable. Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y 
mujeres. Cuanto menor es la brecha, más cerca estamos de la igualdad.
CONCILIACIÓN: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes 
ámbitos (personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de 
organización social que facilite a mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las 
responsabilidades en los ámbitos público y privado.
CORRESPONSABILIDAD: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones 
públicas, empresas y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de 
lo reproductivo y lo productivo, lo doméstico y lo público, del cuidado y del sustento.
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres 
tengan las mismas garantías de participación plena en todas las esferas. Es un concepto 
básico para la aplicación de la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por 
igual a hombres y mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus 
capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno 
que les rodea). “La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un 
principio informador del ordenamiento jurídico y, como tal, se integrará y observará en 
la interpretación y aplicación de las normas jurídicas” (LOIEMH, art. 4).
IMPACTO DE GÉNERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y 
efectos de una norma o una política pública en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar 
los mismos para evitar sus posibles efectos discriminatorios.
INDICADOR DE GÉNERO: Variables de análisis que describen la situación de mujeres y 
hombres en la sociedad. Supone la aproximación a la situación de mujeres y hombres, y 
la incidencia de determinados factores que implican diferencias de comportamiento 
entre unas y otros.
LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se 
subordina, se infravalora y se excluye a la mujer.

SEGREGACIÓN DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentración de mujeres y hombres en 
tipos y niveles diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas 
a una gama más estrecha de ocupaciones que los hombres (segregación horizontal), y a 
puestos de trabajo inferiores (segregación vertical).
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Se firma el presente Plan de Igualdad, por una parte, la representación de la empresa

Laura Bravo Dirección Compliance y 
RSE, delegada Calidad BCN

Responsable de Igualdad
Carlos Cuellar Dirección Calidad, 

Formación, RGPD, PRL

Marta Villa Área Control de Gestión

Jose Pablo Senande Dirección Redes, Sistemas 
y Seguridad

Gerard Lucente Presidente y director 
general

Por otra parte, la representación de los trabajadores/as
Ángel García – CCOO Área PRL

Pilar Crespo – CCOO Área Administración – 
Compras

Fernando Miguel Peñas – 
CCOO

Área Técnica

Sonia Morales – CCOO Área Calidad - Formación

Marta López – CSIF Área Administración – 
Control de Gestión


