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1. Introduccion

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

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

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

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

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

e 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 diagndstico del proyecto de elaboracién y negociacion del Il Plan de Igualdad de
AUBAY (2022-2026).

El informe diagndstico realizado previamente al plan, trata de mostrar de un modo
sintético la situacién de partida de la organizacién y los aspectos a mejorar en materia
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, identificandose
principales problemas y dificultades detectados, ambitos prioritarios de actuacion,
objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de
negociaciéon del plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del
analisis y expuestas previamente.

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

El objetivo de la elaboracién del informe diagnédstico fue conocer la situacién exacta en
la que se encontraba la organizacidén con relacion a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Por lo tanto, la elaboracién de diagndstico tuvo tres finalidades:



e I|dentificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo
en la distribucion de la plantilla.

e Obtener informacién acerca de:

1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la politica de gestién de personas y las politicas de igualdad de
la organizacion.

e Servir de base para la elaboracién y negociacién del Plan de Igualdad como
estrategia para la optimizacion de la gestiéon del personal con relacion al
compromiso con la igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio en
todos sus extremos.

El resumen del informe diagndstico se ha finalizado con fecha de 1 de abril 2022,
habiendo trabajado en él durante todo el afio 2020 y 2021 y basdndose en los datos
cuantitativos de nuestro afio base 2020 y datos salariales para registro retributivo y
auditoria retributiva mas actualizados con el ultimo afio finalizado 2021.

No existen particularidades en base a cada uno de los centros que nos obliguen a
segregar el informe diagndstico por centro de trabajo mas alla 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 aplicacion de la compafiia.

Es por esta razén 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, si que estan asociados a un centro de trabajo concreto.

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



2. Contextualizacion

Datos de contacto

Razodn social

AUBAY SPAIN SAU

CIF

A82280124

Domicilio social

Calle Dr. Zamenhof, 36 duplicado 22 planta — 28027 Madrid

Forma juridica

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 Ibravo@aubay.es

Sector TIC

CNAE 6209

Descripcion actividad

Personas Trabajadoras

Otros servicios relacionados con las tecnologias de la informacion
y la informdtica

Mujeres Hombres |Total

248 611 859

Facturacién anual (€)

personal

Organizacion de la gestion de personas

Dispone de departamento de

46.565.000€ (2021)

NO

Certificados

reconocimientos obtenidos

o19001,14001,27001,20000-1,45001,15504

Representacién

Legal

de

Trabajadores y Trabajadoras
(indicar, en su caso n? de
mujeres y hombres y nombre

S



mailto:glucente@aubay.es
mailto:lbravo@aubay.es

de sindicatos con
representacion)

MADRID
C/Doctor Zamenhof 36 duplicado 22 planta— 28027 Madrid

BARCELONA

Ambito geogréafico —
C/Ronda Sant Pere, 52 32 planta — 08010 Barcelona

Centros de Trabajo

VALLADOLID

Plaza Marcos Fernandez, 2 Entreplanta C — 47014
Valladolid




3. Caracteristicas generales de la empresa

AUBAY es una empresa de servicios digitales (DSC) fundada en 1998 referente en
transformacién digital acompafiando a nuestros clientes en los proyectos tecnoldgicos
mas ambiciosos con 16 sedes en 7 paises europeos. AUBAY, S.A. cotiza en NYSE
EURONEXT (SBF 250), siendo mas del 56% del capital propiedad de su equipo directivo.

El presenta plan de lIgualdad aplica a la empresa AUBAY SPAIN, S.A.U, cuyos
trabajadores/as desarrollan su actividad en las sedes espafiolas situadas en Barcelona,
Valladolid y Madrid.

Presencia en
8 paises. + 7000 + 500 M€

Desde 1998.
+20 anos de

L e ddhcid Europa y empleados 2021

México

ESPANA | PORTUGAL | FRANCIA | ITALIA | REINO UNIDO | BELGICA | LUXEMBURGO | MEXICO

0000¢

euboy
L N BN L]
Sectores principales
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Distribucion | Energia | Sector Publico | Telcos & Medios | Transporte
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euboy

CRECIMIENTO VALOR ANADIDO
+ Seguir creciendo (CN y plantilla) via el * Desarrollar nuestra ofertas de valor afiadido
crecimiento organico y con adquisiciones (Consultorfa, Digital, BI, ADM y QA)
complementarias * Contratar nuevos talentos
* Seguir ampliando las zonas de presencia. «  Promover la proximidad y la cercania con el

Cliente

= Desplegar nuestro portfolio de productos

) .
&)

Shelum

Maturity Level 3

Catidad en ¢l Ciclo

/R

. — Desarrolio de.

[

150 20000-1 150 45001
RVICIOS T SEGURIDAD

* 51 LABORAL

e

150 27001
SEGURIDAD Df
wrwan

ISO/IEC 15504
ISO/IEC 12207

euboy

DIVERSIFICACION

+ Diversificar nuestros sectores de actividad
(Energia, Trasporte, Comunicacién, Industria,
E-Commerce)

Ampliar nuestras ofertas : ADM, Produccién,
BI, Digital, Nearshore

Authorized to Use CERT™
CERT is a mark owned by
Carnegie Mellon University

splunk>partner+

ELITE

AU RESELLER

)
o

Servicios Outsourcing

Soporte

Prod
Tecnol

30%

DResarrollo
45%
Java / J2EE
QA/Pruebas
25,0%

Tipo de Servicios

Mainframe

15%

ASISTENCIA
SERVICIOS 1

l :

Otros
(Movil 0,
Oracle, BI)

15%

Ca+

MS .Net




A continuacidn, se expone la estructura directiva de AUBAY.

ORGANIGRAMA

AUBAY SPAIN 07/2021

Catalina Hervas
Admin,

Gérard LUCENTE
Presidente
Director General

Carlos Cuellar
Calidad, Formacion,

tesoreria y
gestion laboral

José Miguel Benito
.- Asistencia Legal -

Pedro Gomis

Controller
Financiero

RRHH-

Concha
Fernandez

VT, Innov, Sop.

Laura Bravo ST

Compliance, RSE,
Pacto Mondial,
Del Calidad Bna
JP Senande

Isaac Pindado

Preventa

Contabilidad

Redes, Sistemas
Angel Tomas y Seguridad
Direccién
Tecnica

Angel Tomas
Delivery Serv Gest.

Idoia Sagasti
Delivery Serv Bna

Elena Blazquez
Dpt. Cial A
Valladolid-

Valencia

Andrés
Fernandez

Dpt. Cial B

Isabel Tamames
Dpt. Cial C

Alberto Sanchez
Partner Alliance &
Comunicacion

Alberto Sanchez
Mexico

Gérard Lucente
Barcelona

Felix Fabrega
BU1
Idoia Sagasti

BU3
Xavier Falces
BU4

David Valls
Delivery Ptos Dev
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4. Compromiso con la igualdad

En AUBAY somos conscientes que nuestra gestidn 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 politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de
dicho principio que establece la Ley Organica 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 garantia de la igualdad, asi 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 depdsito 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 elaboracidon de un Plan de lIgualdad, por ello, se
promovio la constitucidén de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, conformada,
de forma paritaria, de una parte, por las personas designadas por la Direccién de la
empresa, y por otra, por las personas designadas entre la representacion legal de las
personas trabajadoras en representacion de las personas trabajadoras de los centros de
trabajo que cuentan con dicha representacion.

Afrontamos la negociacion y posterior implantacion del Plan de Igualdad como una
modernizacién de nuestro sistema de gestién empresarial que producird sin lugar a duda
una estructura interna y unas relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones
estén libres de discriminaciones por razéon de sexo, contribuyendo al avance hacia una
sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.
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5. Analisis

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

5.1. Metodologia y fuentes de informacidn utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH) en su articulo 46.2 sefiala la necesidad de realizar un diagndstico, negociado
entre la representacién empresarial y la representacién de las personas trabajadoras,
previo a la elaboraciéon del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realizacion de dicho
diagndstico 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 informacion desagregada por sexos de las
siguientes materias, indicando tanto numeros absolutos como valor porcentual,
aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion) y vertical (indice de
concentracién) para analizar e identificar mds adecuadamente las posibles
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

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

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacién.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

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

j) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial.

[) Violencia de género.

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

12



1. Andlisis de datos Cualitativos:
Estudio, muestreo de documentacién y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccidén, para promocion, descripcion de puestos,
protocolos de actuacion para retribucidn variable, complementos y mejoras personales,
medidas o protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, medidas para mujeres victimas
de violencia de género, etc.).

2. Andlisis de datos Cuantitativos:

Ciélculo de ratios con relacion a la representatividad de género y sobre los procesos de
Personal y Seleccion (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigliedad, acceso,
promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

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

e Base de datos con informacién sociodemografica y laboral de la plantilla.

e Documentacidn e informes sobre politicas, procesos, herramientas e iniciativas
llevadas a cabo por el departamento de personal con respecto a la gestion de la
plantilla.

e Entrevistas con personas clave de la organizacién en la gestion de personal.

e Cuestionarios realizados a la plantilla y Direccion

El andlisis cualitativo se ha completado con el analisis de diversa documentacién, tanto
de cardcter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio
Colectivo de aplicacidn, Protocolo de prevencidn y actuacion frente al acoso y por razén
de sexo, Ofertas de trabajo, Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de
Seleccidn, contratacién, promocién y formacion. Se han realizado entrevistas personales
de caracter individual con personal clave de la empresa asi también se les ha pasado una
encuesta elaborada por el Ministerio de Igualdad que recoge aspectos relevantes para
el diagndstico del plan de igualdad.

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

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

5.3. Fecha de realizacion del diagnostico

El diagndstico se ha realizado durante el ano 2020 y 2021 habiéndose finalizado vy
aprobado el 1 de abril 2022 a las 12:30, en su version 11, por parte de toda la Comisién
negociadora.

En esa mesa de reunidn se trataron ademads los siguientes temas:

13



ORDEN DEL DIA

1. Formacion Registro Retributivo
2. Aprobacion Informe Diagnostico

3. Elaboracion medidas Plan |gualdad

5.4. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su elaboracion

Para la elaboracién del informe diagndstico, plan de igualdad y acciones se ha contado
con toda la colaboracién de la comisién negociadora en las sucesivas reuniones para
llevar a cabo este proyecto, asi como el asesoramiento de las empresas especializadas
Audalia Nexia e Ingertec.

Por tanto, para la elaboraciéon del presente plan se ha contado con:
e Comisidn negociadora del plan de Igualdad con representacion de la empresa y
de los representantes legales de los trabajadores/as
e Empresas consultoras

14



6. Conclusiones del analisis de datos
Las conclusiones en funcion del andlisis de los datos estudiados por areas de analisis son
las siguientes:

6.1. Seleccidn y contratacion

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccién vy
contratacién, parten de necesidades de personal derivadas de cada uno de los
departamentos

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

e Experiencia en el sector

e Ganas de trabajar

e Conocimientos técnicos especifico del area.
e Requerimientos del cliente.

El personal encargado de realizar la contratacién y captacién de personal en AUBAY es
el personal de Direccién de cada uno de los departamentos en coordinacién con el area
de seleccién.

La situacion actual de AUBAY es que hasta el momento no se estan teniendo en cuenta
cuestiones como que el equipo de seleccidn sea mixto ni que las personas que realizan
la contratacion dispongan de formacién en igualdad de oportunidades.

Todo el procedimiento de seleccidn y captacién del personal se encuentra
procedimentado a través de la informacion documentada del sistema de gestién
integrado. (CAU-07-P02 SELECCION y CAU-07-P03 INCORPORACION)

Por lo general a las ofertas de AUBAY suelen postularse mds hombres que mujeres,
debido al sector IT, que aun se encuentra masculinizado. Sin embargo, en las entrevistas
no se realiza ningun tipo de favoritismo en la superacidon de la entrevista ni se dan mas
o menos facilidades en funcidn del género.

A la hora de publicar cualquier tipo de candidatura AUBAY intenta verificar que no se
utiliza ningun tipo de lenguaje sexista, asi como imagenes que pueda realizar cualquier
diferenciacién.

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

Incorporaciones de los ultimos 5 afos por niveles de responsabilidad

Cargos L LG LI N2 mujeres N2 hombres % mujeres % hombres
Maximo cargo 0 0 0 0
Mandos intermedios 6 14 30 70

Tabla resumen altimas contrataciones
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Para analizar las incorporaciones del ultimo periodo segun el aifio base (2020) se ha
realizado un andlisis de las uUltimas incorporaciones segln 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 Ultimo ano 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 mujeres  Total

% de Hombres Mujer

100 indefinido tiempo completo — ordinario 55 83,333 11 16,667 66
Completa 55 83,333 11 16,667 66
189 indefinido tiempo completo —

., 1 100,000 0,000 1
transformacion contrato temporal.
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 duracién determinada tiempo completo — 10 90,909 1 9,091 11
obra o servicio determinado
Completa 10 90,909 1 9,091 11
501 duracion determinada tiempo parcial — 1 100,000 0,000 1
obra o servicio determinado
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 organizacién apuesta por la
estabilidad laboral de sus trabajadores/as.

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

Es importante ademas 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 ambito de seleccién y contratacion son:
Realizar protocolo de entrevistas, revisar politica de seleccién 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. Clasificacion profesional

6.2.1 Clasificacion profesional por departamentos

A continuacién, se exponen los resultados de la distribucidon de la plantilla en funcién de
los diferentes departamentos:

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

Tabla. Representatividad de los sexos en funcién del departamento.

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

6.2.2 Clasificacion profesional por puesto ocupado

En cuanto la representatividad de los diferentes sexos en funcion del puesto ocupado
podemos observar que los puestos considerados en el Departamento técnico estan en
su mayoria masculinizado. Mientras que los puestos de caracter ADMINISTRACION
aparecen como feminizados. Los puestos del departamento comercial se muestran
neutros en la representacion de los diferentes sexos.

6.2.3 Clasificacion profesional de la plantilla por edades

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

: % %
Franja de > Ne de Ne de Total

representatividad representatividad

edad (anos) hombres mujeres  personas

de hombres de mujeres

20 o menos | 100% 1 0% 0 1
20a 25 69% 22 31% 10 32
25a30 76% 86 24% 27 113
30a35 68% 101 32% 47 148
35340 65% 106 35% 56 162
40 a 45 77% 135 23% 41 176
45a 50 67% 82 33% 40 122
50 a 55 82% 46 18% 10 56
55a60 69% 24 31% 11 35

Tabla Representatividad de sexos por franja de edad.
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Grafico circular de distribucidn de plantilla por edades sin diferenciaciéon 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 afios.

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 mayoria de los puestos técnicos y administrativos
manteniéndose hasta las edades mas avanzadas (mayores de 60). Sin embargo, a partir
de los 45 afios aparecen los puestos de responsabilidad tales como jefes /as de Area o
directores.
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6.2.4 Clasificacion profesional en funcion de la antigiiedad de la plantilla

Como se puede apreciar en el siguiente grafico, la mayoria de personal dispone de una
antigliedad de entre 1y 3 afios.

Antigiiedad en Ia

Hombre %Hombres Mujer % Mujeres Total
empresa
0 a1 afos 85 78,70% 23 21,30% 108
1 a3 afios 224 71,11% 91 28,89% 315
3 a5 afos 95 71,97% 37 28,03% 132
5a 10 anos 86 65,65% 45 34,35% 131
de 10 a 15 afios 86 71,07% 35 28,93% 121

Tabla Antigliedad de los trabajadores en la empresa.

6.2.5 Clasificacion profesional de la plantilla por tipo de contrato

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

Clave de contrato % Hombre % Mujer

100 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — ORDINARIO 473 71,99% 184 28,01% 657
109 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — FOMENTO

CONTRATACION INDEFINIDA/EMPLEO  ESTABLE (1 100,00% 0 0,00% 1
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL

150 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - o o
DISCAPACITADOS ! 25,00% 3 75,00% 4
189 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - o o
TRANSFORMACION 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 - o o
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL. 0 0,00% 4 100,00% |4
401 DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO - o o

OBRA O SERVICIO DETERMINADO 26 81,25% 6 18,75% 32
501 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — o 0

OBRA O SERVICIO DETERMINADO ! 100,00% 0 0,00% 1
510 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — o o
INTERINIDAD 0 0,00% 2 100,00% |2

Tabla sobre tipos de contrato segregados por sexo.

20



500
450
400
350

300
250 W Hombre
200 B Mujer
150
100
50
_ Il . _
100 109 150 189 200 289 401 501 510

Gréfico de distribucién de plantilla por tipos de contrato.

El resumen de los contratos temporales e indefinidos en la organizaciéon quedaria de la

siguiente manera:

% Duracion Duracion Total

. . % Indefinido Indefinido
determinada determinada general

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

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

Total 95,93%

general

Tabla de segregacidn por sexos por tipo de contrato indefinido o duracién determinada

6.2.6 Clasificacion 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 continuacion, se expone el nimero de personas que disponen de
jornada completa o parcial en la compaiiia.

Tipo de

: Hombre % Hombres  Mujer % Mujeres  Total
JIGERE!

Completa [607 71,83% 238 28,16% 845
Parcial 4 28,57% 10 71,42% 14
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71,13% 248 28,87%

Tabla Andlisis del tipo de jornada en la plantilla

Segun 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 Clasificacion profesional por nivel jerarquico.
Para tener una visién general de los puestos directivos, mandos intermedios y resto de
la plantilla desagregada por sexo se adjunta la siguiente tabla.

% sobre Mandos % sobre el Resto % sobre el Total

Directivos/as ) . .
eltotal intermedios total Plantilla 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

Tabla distribucidn jerarquica de la plantilla desagregada por sexo.

Como se puede observar en todos los niveles jerdrquicos existe una infra representacién

femenina proporcional al grado de masculinizacidn de la empresa.

Propuestas de mejoras:
La propuesta de mejora relacionadas con este ambito de clasificacién profesional es:
Realizar una revisién del sistema de valoracién de puestos de trabajo segun SVPT

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

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

Nivel de estudios /Puesto Hombre % Hombres Mujer % Mujeres

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-MASTER 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 organizacidn no dispone de la
informacién suficiente acerca del nivel formativo de la plantilla tal y como se representa
en el siguiente grafico.

NIVEL DE ESTUDIOS DE LA PLANTILLA.

1-ESQ2 29ACHILLERATO, 3%
3-CFGM, 2%
4-CFGS, 12%

5-GRADO, 16%
7-SIN DATO, 63%

6-MASTER, 1%

Grafico de Nivel de estudios de la plantilla.
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El proceso de deteccion de las necesidades formativas, planificacidn, control de la
informacién documentada asociada a cada una de las formaciones y concienciaciones
del personal, asi como la evaluacion de la eficacia formativa se encuentra
procedimentado a través del sistema de gestidn 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, asi como cualificacién minima requerida en
cada uno de los puestos, de manera que la persona percibe el sueldo establecido y es
contratado en funcion de las tareas definidas en esta descripcidon de puestos sin hacer
ningun tipo de diferenciacion en su género.

A lo largo de cada ejercicio anual, el Area de Formacién 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, asi como lo trasladado desde las areas de negocio
en cuanto a evolucion tecnoldgica, se analizan de cara a su integracion en el Plan de
Formacion del siguiente ejercicio.

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

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

e TECNICA
e FUNCIONAL
e HABILIDADES

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

AREA TECNICA

AZ103, AZ300-AZ301, Seashop, Ciberseguridad, MCSA, Google IT, Comptia A+, Mvware,
SQL server, SaaS administracién, SaaS arquitectura, iOs, Android, JavaScript,
Virtualizacién Entornos, Hacking Etico, Oracle, Angular, Devops, Java, .Net Core, React,
Openshift, Linux, AWS, Azure, Liferay, Jenkins, Kubernetes, RPAS, Programacién
orientada a objetos, Automatizacidn Selenium/Cilantrum, Power Bl, PostgresSQL DBA,
Automatizacion Scripts, TMMi, Modelizacion Datos, Python, Big Data, Modelizacién de
datos, Elastic Stack, WordPress, Web ASP.NET, Microsoft 365, Catia V6, Autocad, Revit

AREA 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 Tributacidon
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HABILIDADES

Gestidon del tiempo, Gestion de equipos, SCRUM, AGILE Coach, ITIL V4, Kanban,
Management 3.0, ISTQB, Gestidn de riesgos, Gestidon econdmica, Gestién de proyectos,
Comunicacién efectiva, Técnicas de ventas, Recruiting, Control de costes, Atencién
telefénica, Atencién al cliente, Inglés presencial, Inglés conversacion, Francés, Redes
sociales, Linkedin, Correccidn profesional, Eficiencia energética

Para la imparticion de las acciones formativas se contemplan diferentes canales de
formacidn: 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 eleccion de una u otra modalidad se realiza respondiendo a criterios de:
e Laadecuacién de la modalidad de imparticion a la tematica y objetivo del curso.

e La disponibilidad de los participantes, considerando su asignacidon a cliente,
proyecto, servicio y demads condicionantes

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

En cuanto a la formacién en materia de igualdad, se han llevado a cabo sesiones
informativas para el comité de igualdad en la que se transmitieron las nociones bdsicas
a tener en cuenta para la elaboracién del propio plan de igualdad, no obstante, la
plantilla se recomienda seguir haciendo hincapié en la formacién, concienciacion vy
sensibilizacién de toda la plantilla y en especial del comité de intervencidén ante un caso
originada por acoso sexual y por razén de sexo.

Propuestas de mejoras:
La propuesta de mejora relacionadas con este dmbito de formacién es:
Realizar una Formacion en conciliacién 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. Promocion profesional

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

e Objetividad y transparencia, regido Unicamente por criterios demostrables de
valia profesional.

e Fomentar que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocién.

e Procurar que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacidon de
personal sea mixto.

e Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tengan formacion
en igualdad de oportunidades.

Propuestas de mejoras:
La propuesta de mejora relacionadas con este ambito de promocion es:
Realizar un Plan de promocién 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 auditoria retributiva

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

La presente Auditoria Salarial tendra 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
Auditoria retributiva para el periodo del 2021 (afio natural) de manera que se han
definido cuantitativa y objetivamente todos y cada uno de los puestos de trabajo
conforme SVPT.

Para la elaboracion de este informe se ha utilizado un sistema de valoracién 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:

e Disponer de un sistema cuantitativo o analitico de puntuacidon por factores
permite evaluar los puestos desde su descripcion segun distintos criterios,
denominados factores, previamente seleccionados y claramente definidos vy
nivelados.

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

e Obtener una puntuacién 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).

e Establecer el valor interno relativo de los diferentes puestos de trabajo dentro
de una organizacién, proporcionando datos reales, definidos, exhaustivos y
sistematicos para el valor relativo de los puestos desde la creacidn de una
estructura graduada y nivelada, objetivando la aportacién real de cada puesto a
la organizacion.

Este sistema analitico, recomendado legalmente en el RD 902/2020, la UE (European
Institute for Gender-Equality) y por la OIT, es el de mas amplio consenso y adecuacion
técnica por cuanto supone un procedimiento de asignacién de puntos por factores
objetivos y neutros que evitan la discriminacion salarial de las mujeres, asi como la no
aplicacién de potenciales estereotipos o sesgos sociales que puedan generar
discriminaciones directas o indirectas.

Ademads, esta herramienta permite a AUBAY:
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Desde una perspectiva general...

Desde una perspectiva de género...

Establecer un sistema de valoracién de puestos de
trabajo (SVPT) segln distintos criterios, denomi-
nados factores

Procurar la ausencia de prejuicios sexistas en la
definicién y baremacién de los factores, estable-
ciendo un SVPT que garantice la ausencia de dis-

criminacion

Valorar los puestos de trabajo existentes en la
organizacion

Comparar el valor que aporta cada uno de los | Analizar cudntos de los puntos obtenidos por un
puestos de trabajo a la organizacién puesto de trabajo proceden de factores que la
organizacion ha considerado femeninos, masculi-
nos o neutros

Determinar un sistema de retribucién acorde al
valor de cada puesto de trabajo

Comparar los salarios reales de la organizacién | Realizar la comparativa de salarios atendiendo al
con los salarios asignados en funcidn del valor que | sexo de las personas

aportan los distintos puestos de trabajo o con los
salarios determinados por convenio

La herramienta SVPT del Ministerio para la valoracion de puestos, es un sistema
disefiado objetivamente (puntuacién por factores) para determinar la puntuacién y
posicionamiento de los puestos de trabajo de una organizacién.

Es un método para establecer el valor interno relativo de los diferentes puestos de
trabajo dentro de una organizacién, proporcionando datos reales, definidos vy
sistematicos para el valor relativo de los puestos.

Permite determinar un marco organizativo desde la creacién de una estructura
graduada y nivelada, objetivando la aportacion real de cada puesto a la organizacién.

La puntuacién cuantitativa y objetiva aplicada es en base a 1.000 puntos, obteniendo
todos los puestos valoraciones numeéricas segun las nivelaciones de los factores.

Si bien es posible la aplicacidon de un sistema estandar para algunas organizaciones, se
caracteriza por ser un modelo abierto y adaptable a las realidades de cada organizacion,
segln sus necesidades estratégicas y estructura organizacional, y coherente con las
responsabilidades y funciones mas representativas.

Se ha escogido la herramienta SVPT del Ministerio para la valoracién de puestos, ya que
es un sistema que en su disefo 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 tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes”.

Esta metodologia para la valoracién de puestos, integra los criterios necesarios vy
especificados en el RD 902/2020 para una correcta valoracion de puestos:

= Adecuacion: implica que los factores relevantes en la valoracién deben ser
aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la
misma, incluyendo la formacidn necesaria.
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= 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 fijacion de una determinada
retribucidn y que no dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen
estereotipos de género.

Ademas, este modelo también incluye lo previsto en el art. 4 del RD 902/2020, respecto
a aquellos otros factores y condiciones que podrdn ser relevantes, si bien con caracter
no exhaustivo, partiendo del principio del art. 8 de la mencionada norma al especificar
gue la valoracion ha de ser adecuada al sector de actividad, tipo de organizacion de la
empresa y otras caracteristicas significativas.

La presente auditoria retributiva tendra 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
aplicacion en la empresa son:

-Convenio colectivo oficinas y despachos de Catalufia. (CT)
-Convenio colectivo oficinas y despachos Madrid (MD)
-Convenio colectivo oficinas y despachos Vizcaya. (BLB)

-Convenio colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de
mercado y de la opinién publica. (EST)

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

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

Para el sistema de valoracidon de puestos de trabajo se han tenido en cuenta los
siguientes factores con el siguiente peso:
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1. Asignacién de pesos a cada tipo de factores

Tipo

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES

B. RESPONSABILIDAD

C. ESFUERZO

D. CONDICIONES DE TRABAIO

HHH%

Check: OK

<0>

CONTROL REPARTO: SVPT Puntos

A. CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES 100 500,00
B. RESPONSABILIDAD 100 400,00

€. ESFUERZO 100 50,00

D. CONDICIONES DE TRABAJO 100 50,00

2. Asignacidn de pesos a cada uno de los factores, dentro de su tipo

La columna tipo debe estar ordenada

Puntuar de 0 a 100 cada factor

ascendentemente dentro de su tipo
Tipo Nombre del Factor Género SVPT Puntos
|~ [~ |~

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES F i6n académica NEUTRO 15 75,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Idioma NEUTRO 5 25,00
A. CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES Conocimi informaticos basicos NEUTRO 5 15,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Conocimi informati jalizad NEUTRO 15 75,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES ¥ NEUTRO 40 200,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Creatividad NEUTRO 5 25,00
A. CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES Trabajo en equipo NEUTRO 10 i
B. RESPONSABILIDAD Organizacién del trabajo NEUTRO 75 300,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Habilidades de NEUTRO 5 £
B. RESPONSABILIDAD Supervision NEUTRO 25 100,00
C. ESFUERZO Postura NEUTRO 10 5,00
€. ESFUERZO Concentracion NEUTRO 30 15,00
C. ESFUERZO Esf Emocional - Plazos NEUTRO 50 =
€. ESFUERZO NEUTRO 10 =L
D. CONDICIONES DE TRABAIO Disponibilidad NEUTRO 50 25,00
D. CONDICIONES DE TRABAIO Viajes NEUTRO 30 15,00
D. CONDICIONES DE TRABAIO Fines de NEUTRO 20 10,00

Tabla Criterios de valoracion y pesos del SVPT.

Por lo tanto, el sistema de valoracién de puestos de trabajo se ve representado en el
siguiente diagrama con los pesos y puntuacién que como maximo puede adquirir cada
puesto de trabajo segun SVPT valorado.
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0,00%

A, CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES

Trabajo en equipo
50 puntos

Creatividad
25 puntos

Habilidades de comunicacion
25 puntos

Experiencia
200 puntos

Conocimientos informaticos
especializados
75 puntos

Conocimientes informdticos basicos
25 puntos

Idioma
25 puntos

Formacion académica
75 puntos

10,00% 20,00% 30,00%

B. RESPONSABILIDAD . ESFUERZO

Supervision
100 puntos

Organizacion del trabajo
300 puntos

40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

80,00%

Ov, CONDICIONES DE TRABAJC

Pantallas visualizacién
5 puntos

Esfuerzo Emocional - Plazos
25 puntos

Viajes
15 puntos

Disponibilidad
25 puntos

Concentracion
15 puntos

90,00% 100,00%

Representacion Grafica pesos de los criterios de valoracién SVPT.

En cuanto al grado de masculinizacién o feminizacién de los factores utilizados para el
sistema de valoracidn de puestos de trabajo (SVPT) podemos destacar que todos los
factores utilizados no se han asociado a ningln sexo, siendo todos ellos catalogados

como de caracter neutro.
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750

750

0 0

Andlisis de Género del SVPT - Puntos maximos del Factor, segun Género del Factor

2000

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES

NEUTRO

3000

500

B.RESPONSABILIDAD

&
@

C ESFUERZO

D. CONDICIONES DE TRABAIO

Representacion Grafica 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 guia propuesta por el ministerio de igualdad en colaboracién 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 puntuacidon entre la mayor y la
menor de una misma agrupacion no difieran mds 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 variaran a no ser que aparezca durante la vigencia
del Plan de Igualdad algun puesto nuevo que tenga una puntuacién mas baja de 128,5
puntos (puntuacién menor).

Como se dispone de tres convenios en la organizacidén con mas de una persona, se han

realizado tres auditorias salariales (una por convenio).

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

6.5.1 Resultados auditoria salarial Convenio consultoria 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 Consultoria y estudios de Mercado, asi los puntos
obtenidos y la escala a la que pertenece cada puesto.

cODIGO
PO1
P02
P03
P04
P05
P06
P07
P08

P09
P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19

P20
P21
P22

PUESTO DE TRABAJO

DEPARTAMENTO

GRUPO PROFESIONAL

PUNTOS

ESCALA DE
PUESTO DE
IGUAL
VALOR
ESCALA 20

GRABADOR DE DATOS

1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL Il

DIRECTOR GENERAL ADMINISTRACION 1AREA 1,2 GRUPO ANIVELI |996,6
DIRECTOR ADMINISTRACION 1 AREA 1,2 GRUPO ANIVEL| | 958,40 ESCALA 19
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION 1AREA 1,2 GRUPO B NIVEL| | 414,10 ESCALA 11
TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACION 1AREA 1,2 GRUPO BNIVEL| | 776,70 ESCALA 17
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO B NIVEL| |[923,10 ESCALA 19
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL Il | 832,60 ESCALA 18
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO CNIVEL| | 776,10 ESCALA 17
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION 1 AREA 1,2 GRUPO CNIVEL| | 191,40 ESCALA 05
TECNICO DE DESARROLLO DE| ESCALA 12
NEGOCIO TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO C NIVEL| | 477,60
TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACION 1 AREA 1,2 GRUPO CNIVEL| | 370,20 ESCALA 10
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I | 474,10 ESCALA 12
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL 11l | 425,90 ESCALA 11
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION 1 AREA 1,2 GRUPO C NIVEL Ill | 173,40 ESCALA 04
DOCUMENTALISTA ADMINISTRACION 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL | | 169,60 ESCALA 03
TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACION 1 AREA 1,2 GRUPO D NIVEL Il | 260,10 ESCALA 06
AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION 1 AREA 1,2 GRUPO D NIVEL || | 166,90 ESCALA 03
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION 1 AREA 1,2 GRUPO D NIVEL || | 166,90 ESCALA 03
AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION 1AREA 1,2 GRUPO E NIVEL| | 146,10 ESCALA 02
GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACION 1AREA 1,2 GRUPO E NIVEL Il |132,25 ESCALA 01
, 167,65 ESCALA 03
DOCUMENTALISTA ADMINISTRACION 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL Il
AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION 1AREA 1,2 GRUPO E NIVEL |l | 134,10 ESCALA 01
ADMINISTRACION 128,50 ESCALA 01
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P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30

P31

P32
P33

P34

P35
P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44
P45
P46
P47
P48
P49
P50
P51
P52
P53
P54
P55
P56
P57
P58
P59
P60
P61
P62
P63
P64
P65
P66

DOCUMENTALISTA ADMINISTRACION 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL Il| | 132,80 ESCALA 01
DIRECTOR DE PROYECTO TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO B NIVEL| | 928,10 ESCALA 19
JEFE DE PROYECTO TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO B NIVEL| | 840,20 ESCALA 18
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL| | 923,10 ESCALA 19
CONSULTOR TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO B NIVEL| | 923,10 ESCALA 19
ARQUITECTO TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL| | 865,00 ESCALA 18
COORDINADOR TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO B NIVEL| | 837,60 ESCALA 18
RESPONSABLE DE SERVICIO TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO B NIVEL| | 928,90 ESCALA 19
JEFE DE EQUIPO DE SOPORTE| 881,00 ESCALA 19
OPERATIVO TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO B NIVEL |

COORDINADOR ~ DE  SOPORTE| 833,60 ESCALA 18
OPERATIVO TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO B NIVEL |

COORDINADOR DE TRASLADOS TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO B NIVEL| | 843,90 ESCALA 18
JEFE DE EQUIPO DE SOPORTE| 609,00 ESCALA 15
TECNICO TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO B NIVEL |

COORDINADOR ~ DE  SOPORTE| 365,60 ESCALA 09
TECNICO TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO B NIVEL |

CONSULTOR TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL 1l | 822,10 ESCALA 18
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL |l | 849,10 ESCALA 18
ADMINISTRADOR DE SISTEMAS TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO B NIVEL 1l | 724,60 ESCALA 17
CONSULTOR TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO CNIVEL| | 776,10 ESCALA 17
TECNICO DE SERVICIOS GENERALES | TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO CNIVEL| | 560,40 ESCALA 14
TECNICO DE MICROINFORMATICA | TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO C NIVEL| | 474,60 ESCALA 12
TECNICO DE SISTEMAS TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL| | 474,60 ESCALA 12
CONSULTOR TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL 1l | 474,10 ESCALA 12
TECNICO DE SISTEMAS TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I | 454,30 ESCALA 12
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I1l | 560,60 ESCALA 14
CONSULTOR TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL Ill | 425,90 ESCALA 11
TECNICO DE SOPORTE OPERATIVO | TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL| | 307,50 ESCALA 08
TECNICO DE SOPORTE TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO D NIVEL| |297,20 ESCALA 07
TECNICO DE TRASLADOS TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO D NIVEL| | 352,80 ESCALA 09
TECNICO DE SERVICIOS GENERALES | TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO D NIVEL| | 530,40 ESCALA 08
TECNICO DE MICROINFORMATICA | TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO D NIVEL Il | 219,90 20
TECNICO DE SISTEMAS TECNICO 1AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL Il | 322,30 ESCALA 08
TECNICO DE SOPORTE OPERATIVO | TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO D NIVEL Il_| 206,20 HEAUS
TECNICO DE SOPORTE TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL Il | 206,00 ESCALA 05
TELEOPERADOR CAU TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL Il | 215,50 LD
TECNICO DE SOPORTE TECNICO 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL Il | 165,70 ESCALA 03
TELEOPERADOR TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO E NIVEL| | 171,60 A
TECNICO DE MICROINFORMATICA | TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO E NIVEL| | 191,15 ESCALA 05
OPERADOR DE SISTEMAS TECNICO 1 AREA 1,2 GRUPO E NIVEL| | 178,40 EHCAA 0
TECNICO DE TRASLADOS TECNICO 1AREA 1,2 GRUPO E NIVEL| | 312,30 ESCALA 08
DIRECTOR COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO ANIVELI | 924,40 e
GERENTE COMERCIAL 2 AREA3 GRUPO ANIVELI | 520,60 ESCALA 13
GERENTE TECNICO TECNICO 2 AREA3 GRUPO ANIVELI | 952,20 ESCALA19
DIRECTOR DE PROYECTO TECNICO 2 AREA3 GRUPOBNIVELI | 928,10 ESCALA 19
JEFE DE PROYECTO TECNICO 2 AREA3 GRUPO BNIVEL| | 840,20 HCARE
CONSULTOR TECNICO 2 AREA3 GRUPOBNIVELI | 923,10 ESCALA 19
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P67
P68
P69
P70
P71
P72
P73
P74
P75
P76
P77
P78
P79
P8O
P81
P82
P83
P84
P85
P86
P87
P88
P89
P90
P91
P92
P93
P94
P95

COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA3 GRUPO BNIVEL| | 376,40 HELA T
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO 2 AREA3 GRUPOBNIVEL| | 514,60 ESCALA 13
ARQUITECTO TECNICO 2 AREA3 GRUPO BNIVEL| | 865,00 ESCAl
ANALISTA FUNCIONAL TECNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL Il | 804,80 ESCALA 18
ANALISTA ORGANICO TECNICO 2 AREA3 GRUPO B NIVEL Il | 586,60 ESCALA 14
ANALISTA PROGRAMADOR TECNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVELII | 586,60 ESCALA 14
COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA3 GRUPO B NIVEL Il | 327,10 SElheE
CONSULTOR TECNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL Il | 822,10 ESCALA 18
IMPLANTADOR TECNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL Il | 468,50 A
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO 2 AREA 3 GRUPO B NIVELIl | 412,60 ESCALA 1L
CONSULTOR TECNICO 2 AREA3 GRUPO CNIVELI | 776,10 ey
ANALISTA ORGANICO TECNICO 2 AREA3 GRUPO CNIVELI | 496,10 ESCALA 13
ANALISTA PROGRAMADOR TECNICO 2 AREA3 GRUPO CNIVELI | 446,70 ESCALA 11
DISENADOR WEB TECNICO 2 AREA3 GRUPO CNIVEL| | 425,80 ESCALA 11
CONSULTOR TECNICO 2 AREA 3 GRUPO CNIVELIl | 474,10 EEICALA 12
IMPLANTADOR TECNICO 2 AREA 3 GRUPO CNIVELIl | 310,40 ESCALA 08
ANALISTA PROGRAMADOR TECNICO 2 AREA 3 GRUPO CNIVELII | 253,90 O G
DISENADOR WEB TECNICO 2 AREA 3 GRUPO CNIVEL Il | 243,80 ESCALA 06
CONSULTOR TECNICO 2 AREA 3 GRUPO CNIVEL Il | 425,90 S
COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO CNIVEL Il | 316,60 ESCALA 08
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL Il | 352,90 A
PROGRAMADOR TECNICO 2 AREA3 GRUPOD NIVELI | 230,30 ESCALA 06
TECNICO DE PRUEBAS TECNICO 2 AREA 3 GRUPOD NIVELI | 256,40 AL CE
COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO D NIVELIl | 202,60 ESCALA 05
TECNICO DE PRUEBAS TECNICO 2 AREA 3 GRUPO D NIVELIl | 218,60 e
COMERCIAL COMERCIAL 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL IIl | 159,30 ESCALA 03
PROGRAMADOR TECNICO 2 AREA3 GRUPOENIVELI | 179,40 ECAA 0
PROGRAMADOR TECNICO 2 AREA3 GRUPO E NIVELII | 173,90 ESCALA 04
GRABADOR DE DATOS TECNICO 2 AREA 3 GRUPO E NIVELIl | 153,05 e

Tabla Puntos obtenidos en el SVPT por cada uno de los puestos y agrupacion 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:

% Diferencia salarial

Escala N.2 Personas

ESCALA 06

Hombre 47 -28%
Mujer 3

ESCALA 07

Hombre 7 26%
Mujer 2

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

Se realiza el andlisis de las diferencias por escalas de igual valor para las en la tabla
siguiente:
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N2 % Diferencia salarial

Escala Personas
ESCALA 06

Hombre 47 -25%
Mujer 3

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

Cabe destacar que segun los resultados de la auditoria salarial para el convenio de
Consultoria 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 continuacidén, se exponen los puestos y agrupaciones segun las escalas de puestos de
igual valor para el convenio de Oficinas y Despachos Barcelona.

CODIGO
PO1
P02
P03
P04
P05
P06
P07
P08

POS
P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25

PUESTO DE TRABAJO

DEPARTAMENTO

GRUPO PROFESIONAL

PUNTOS

ESCALA DE
PUESTO
DE IGUAL
VALOR

DIRECTOR GENERAL ADMINISTRACION GRUPO 1 996,6 ESCALA 20
DIRECTOR ADMINISTRACION GRUPO 1 958,40 ESCALA 19
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 2 414,10 ESCALA 11
TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACION GRUPO 2 776,70 ESCALA 17
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO GRUPO 2 923,10 ESCALA 19
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO GRUPO 2 832,60 ESCALA 18
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1 776,10 ESCALA 17
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 3 NIVEL 1 191,40 ESCALA 05
TECNICO DE DESARROLLO DE ESCALA 12
NEGOCIO TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1 477,60

TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACION GRUPO 3 NIVEL 1 370,20 ESCALA 10
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 474,10 ESCALA 12
CONSULTOR ORGANIZACION TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 425,90 ESCALA 11
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 3 NIVEL 2 173,40 ESCALA 04
DOCUMENTALISTA ADMINISTRACION GRUPO 4 NIVEL 1 169,60 ESCALA 03
TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACION GRUPO 4 NIVEL 2 260,10 ESCALA 06
AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 4 NIVEL 2 166,90 ESCALA 03
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 4 NIVEL 2 166,90 ESCALA 03
AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 5 NIVEL 1 146,10 ESCALA 02
GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACION GRUPO 5 NIVEL 2 132,25 ESCALA 01
DOCUMENTALISTA ADMINISTRACION GRUPO 5 NIVEL 2 167,65 ESCALA 03
AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 5 NIVEL 2 134,10 ESCALA 01
GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACION GRUPO 5 NIVEL 3 128,50 ESCALA 01
DOCUMENTALISTA ADMINISTRACION GRUPO 5 NIVEL 3 132,80 ESCALA 01
DIRECTOR DE PROYECTO TECNICO GRUPO 2 928,10 ESCALA 19
JEFE DE PROYECTO TECNICO GRUPO 2 840,20 ESCALA 18
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P26
P27
P28
P29
P30

P31

P32
P33

P34

P35
P36
P37
P38
P39

P40

P41
P42
P43
P44
P45
P46

P47
P48
P49

P50

P51
P52

P53
P54
P55
P56
P57

P58
P59
P60
P61
P62
P63
P64

CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 2 923,10 ESCALA 19
CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 923,10 ESCALA 19
ARQUITECTO TECNICO GRUPO 2 865,00 ESCALA 18
COORDINADOR TECNICO GRUPO 2 837,60 ESCALA 18
RESPONSABLE DE SERVICIO TECNICO GRUPO 2 928,90 ESCALA 19
JEFE DE EQUIPO DE SOPORTE 881,00 ESCALA 19
OPERATIVO TECNICO GRUPO 2

COORDINADOR DE SOPORTE 833,60 ESCALA 18
OPERATIVO TECNICO GRUPO 2

COORDINADOR DE TRASLADOS | TECNICO GRUPO 2 843,90 ESCALA 18
JEFE DE EQUIPO DE SOPORTE 609,00 ESCALA 15
TECNICO TECNICO GRUPO 2

COORDINADOR DE SOPORTE 365,60 ESCALA 09
TECNICO TECNICO GRUPO 2

CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 822,10 ESCALA 18
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 2 849,10 ESCALA 18
ADMINISTRADOR DE SISTEMAS | TECNICO GRUPO 2 724,60 ESCALA 17
CONSULTOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1 776,10 ESCALA 17
TECNICO DE SERVICIOS 560,40 ESCALA 14
GENERALES TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1

TECNICO DE 474,60 ESCALA 12
MICROINFORMATICA TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1

TECNICO DE SISTEMAS TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1 474,60 ESCALA 12
CONSULTOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 474,10 ESCALA 12
TECNICO DE SISTEMAS TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 454,30 ESCALA 12
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 560,60 ESCALA 14
CONSULTOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 425,90 ESCALA 11
TECNICO DE SOPORTE ESCALAO8
OPERATIVO TECNICO GRUPO 4 NIVEL 1 307,50

TECNICO DE SOPORTE TECNICO GRUPO 4 NIVEL 1 297,20 ESCALA 07
TECNICO DE TRASLADOS TECNICO GRUPO 4 NIVEL 1 352,80 ESCALA 09
TECNICO DE SERVICIOS ESCALA 08
GENERALES TECNICO GRUPO 4 NIVEL 1 530,40

TECNICO DE ESCALA 06
MICROINFORMATICA TECNICO GRUPO 4 NIVEL 2 219,90

TECNICO DE SISTEMAS TECNICO GRUPO 4 NIVEL 2 322,30 ESCALA 08
TECNICO DE SOPORTE ESCALA 05
OPERATIVO TECNICO GRUPO 4 NIVEL 2 206,20

TECNICO DE SOPORTE TECNICO GRUPO 4 NIVEL 2 206,00 ESCALA 05
TELEOPERADOR CAU TECNICO GRUPO 4 NIVEL 2 215,50 ESCALA 06
TECNICO DE SOPORTE TECNICO GRUPO 4 NIVEL 2 165,70 ESCALA 03
TELEOPERADOR TECNICO GRUPO 5 NIVEL 1 171,60 ESCALA 04
TECNICO DE ESCALA 05
MICROINFORMATICA TECNICO GRUPO 5 NIVEL 1 191,15

OPERADOR DE SISTEMAS TECNICO GRUPO 5 NIVEL 1 178,40 ESCALA 04
TECNICO DE TRASLADOS TECNICO GRUPO 5 NIVEL 1 312,30 ESCALA 08
DIRECTOR COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 1 924,40 ESCALA 19
GERENTE COMERCIAL GRUPO 1 520,60 ESCALA 13
GERENTE TECNICO TECNICO GRUPO 1 952,20 ESCALA 19
DIRECTOR DE PROYECTO TECNICO GRUPO 2 928,10 ESCALA 19
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P65
P66
P67
P68
P69
P70
P71
P72
P73
P74
P75
P76
P77
P78
P79
P80
P81
P82
P83
P84
P85
P86
P87
P88
P89
P90
P91
P92
P93
P94
P95

JEFE DE PROYECTO TECNICO GRUPO 2 840,20 ESCALA 18
CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 923,10 ESCALA 19
COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 376,40 ESCALA 10
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 2 514,60 ESCALA 13
ARQUITECTO TECNICO GRUPO 2 865,00 ESCALA 18
ANALISTA FUNCIONAL TECNICO GRUPO 2 804,80 ESCALA 18
ANALISTA ORGANICO TECNICO GRUPO 2 586,60 ESCALA 14
ANALISTA PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 2 586,60 ESCALA 14
COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 327,10 ESCALA 08
CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 822,10 ESCALA 18
IMPLANTADOR TECNICO GRUPO 2 468,50 ESCALA 12
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 2 412,60 ESCALA 11
CONSULTOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1 776,10 ESCALA 17
ANALISTA ORGANICO TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1 496,10 ESCALA 13
ANALISTA PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1 446,70 ESCALA 11
DISENADOR WEB TECNICO GRUPO 3 NIVEL 1 425,80 ESCALA 11
CONSULTOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 474,10 ESCALA 12
IMPLANTADOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 310,40 ESCALA 08
ANALISTA PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 253,90 ESCALA 06
DISENADOR WEB TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 243,80 ESCALA 06
CONSULTOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 425,90 ESCALA 11
COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 3 NIVEL 2 316,60 ESCALA 08
CONSULTOR TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 3 NIVEL 2 352,90 ESCALA 09
PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 4 NIVEL 1 230,30 ESCALA 06
TECNICO DE PRUEBAS TECNICO GRUPO 4 NIVEL 1 256,40 ESCALA 06
COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 4 NIVEL 2 202,60 ESCALA 05
TECNICO DE PRUEBAS TECNICO GRUPO 4 NIVEL 2 218,60 ESCALA 06
COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 4 NIVEL 2 159,30 ESCALA 03
PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 5 NIVEL 1 179,40 ESCALA 04
PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 5 NIVEL 2 173,90 ESCALA 04
GRABADOR DE DATOS TECNICO GRUPO 5 NIVEL 2 153,05 ESCALA 02

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

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

Escala

ESCALA 05

N.2 Personas

% Diferencia salarial

Hombre

33%

Mujer

ESCALA 06

Hombre

4 29%

Mujer

Mujer

ESCALA 08
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Hombre 12 -25%
Mujer 1

ESCALA 19

Hombre 12 -34%
Mujer 5

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

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

% Diferencia salarial

Escala N.2 Personas

ESCALA 05

Hombre 33%
Mujer

ESCALA 06

Hombre 4 29%
Mujer 1

Mujer 0

ESCALA 08

Hombre 12 -26%
Mujer 1

ESCALA 19

Hombre 12 -42%
Mujer 5

6.5.3 Resultados auditoria salarial Convenio oficinas y despachos Madrid

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

CcODIGO
PO1
P02
P03
P04

P05

P06

P07
P08

P09
P10

PUESTO DE TRABAJO

DEPARTAMENTO

GRUPO PROFESIONAL

PUNTOS

ESCALA DE
PUESTO DE
IGUAL
VALOR

DIRECTOR GENERAL ADMINISTRACION GRUPO 1 NIVEL 1 996,6 ESCALA 20
DIRECTOR ADMINISTRACION GRUPO 1 NIVEL 1 958,40 ESCALA 19
ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 1 NIVEL 2 414,10 ESCALA 11
TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACION GRUPO 1 NIVEL 2 776,70 ESCALA 17
CONSULTOR ESCALA 19
ORGANIZACION TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 923,10

CONSULTOR ESCALA 18
ORGANIZACION TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 832,60

CONSULTOR ESCALA 17
ORGANIZACION TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 776,10

ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 2 NIVEL 3 191,40 ESCALA 05
TECNICO DE DESARROLLO ESCALA 12
DE NEGOCIO TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 477,60

TECNICO DE SELECCION ADMINISTRACION GRUPO 2 NIVEL 3 370,20 ESCALA 10
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P11

P12
P13
P14
P15

P16
P17

P18
P19

P20

P21
P22
P23
P24
P25

P26
P27
P28
P29

P30

P31

P32

P33

P34

P35
P36

P37

P38
P39

P40

P41
P42
P43
P44

P45

CONSULTOR 474,10 ESCALA 12

ORGANIZACION TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3

CONSULTOR 425,90 ESCALA 11

ORGANIZACION TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3

ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 2 NIVEL 3 173,40 ESCALA 04

DOCUMENTALISTA ADMINISTRACION GRUPO 2 NIVEL 4 169,60 ESCALA 03

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

AUXILIAR 166,90 ESCALA 03

ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 2 NIVEL 4

ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 2 NIVEL 4 166,90 ESCALA 03

AUXILIAR 146,10 ESCALA 02

ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 3 NIVEL 5

GRABADOR DE DATOS ADMINISTRACION GRUPO 3 NIVEL 5 132,25 ESCALA 01
167,65 ESCALA 03

DOCUMENTALISTA ADMINISTRACION GRUPO 3 NIVEL 5

AUXILIAR 134,10 ESCALA 01

ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION GRUPO 3 NIVEL 5

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

DOCUMENTALISTA ADMINISTRACION GRUPO 3 NIVEL 5 132,80 ESCALA 01

DIRECTOR DE PROYECTO | TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 928,10 ESCALA 19

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

CONSULTOR 923,10 ESCALA 19

TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2

CONSULTOR TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 923,10 ESCALA 19

ARQUITECTO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 865,00 ESCALA 18

COORDINADOR TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 837,60 ESCALA 18

RESPONSABLE DE 928,90 ESCALA 19

SERVICIO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2

JEFE DE EQUIPO DE 881,00 ESCALA 19

SOPORTE OPERATIVO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2

COORDINADOR DE 833,60 ESCALA 18

SOPORTE OPERATIVO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2

COORDINADOR DE 843,90 ESCALA 18

TRASLADOS TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2

JEFE DE EQUIPO DE 609,00 ESCALA 15

SOPORTE TECNICO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2

COORDINADOR DE 365,60 ESCALA 09

SOPORTE TECNICO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2

CONSULTOR TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 822,10 ESCALA 18

CONSULTOR 849,10 ESCALA 18

TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2

ADMINISTRADOR DE 724,60 ESCALA 17

SISTEMAS TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2

CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 776,10 ESCALA 17

TECNICO DE SERVICIOS 560,40 ESCALA 14

GENERALES TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3

TECNICO DE 474,60 ESCALA 12

MICROINFORMATICA TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3

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

CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 474,10 ESCALA 12

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

CONSULTOR 560,60 ESCALA 14

TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3
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P46

P47
P48
P49

P50

P51
P52

P53
P54
P55
P56
P57

P58
P59
P60
P61
P62
P63
P64
P65
P66
P67

P68
P69
P70
P71

P72
P73
P74
P75

P76
P77
P78

P79
P80
P81
P82

P83
P84

CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 425,90 ESCALA 11
TECNICO DE SOPORTE| ESCALA 08
OPERATIVO TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 307,50

TECNICO DE SOPORTE TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 297,20 ESCALA 07
TECNICO DE TRASLADOS | TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 352,80 ESCALA 09
TECNICO DE SERVICIOS ESCALA 08
GENERALES TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 530,40

TECNICO DE| ESCALA 06
MICROINFORMATICA TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 219,90

TECNICO DE SISTEMAS TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 322,30 ESCALA 08
TECNICO DE SOPORTE| ESCALA 05
OPERATIVO TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 206,20

TECNICO DE SOPORTE TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 206,00 ESCALA 05
TELEOPERADOR CAU TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 215,50 ESCALA 06
TECNICO DE SOPORTE TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 165,70 ESCALA 03
TELEOPERADOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 5 171,60 ESCALA 04
TECNICO DE| ESCALA 05
MICROINFORMATICA TECNICO GRUPO 3 NIVEL 5 191,15

OPERADOR DE SISTEMAS | TECNICO GRUPO 3 NIVEL 5 178,40 ESCALA 04
TECNICO DE TRASLADOS | TECNICO GRUPO 3 NIVEL 5 312,30 ESCALA 08
DIRECTOR COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 1 NIVEL 1 924,40 ESCALA 19
GERENTE COMERCIAL GRUPO 1 NIVEL 1 520,60 ESCALA 13
GERENTE TECNICO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 1 952,20 ESCALA 19
DIRECTOR DE PROYECTO | TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 928,10 ESCALA 19
JEFE DE PROYECTO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 840,20 ESCALA 18
CONSULTOR TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 923,10 ESCALA 19
COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 1 NIVEL 2 376,40 ESCALA 10
CONSULTOR , ESCALA 13
TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 514,60

ARQUITECTO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 865,00 ESCALA 18
ANALISTA FUNCIONAL TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 804,80 ESCALA 18
ANALISTA ORGANICO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 586,60 ESCALA 14
ANALISTA ESCALA 14
PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 586,60

COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 1 NIVEL 2 327,10 ESCALA 08
CONSULTOR TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 822,10 ESCALA 18
IMPLANTADOR TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 468,50 ESCALA 12
CONSULTOR ’ ESCALA 11
TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 1 NIVEL 2 412,60

CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 776,10 ESCALA 17
ANALISTA ORGANICO TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 496,10 ESCALA 13
ANALISTA ’ ESCALA 11
PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 446,70

DISENADOR WEB TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 425,80 ESCALA 11
CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 474,10 ESCALA 12
IMPLANTADOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 310,40 ESCALA 08
ANALISTA , ESCALA 06
PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 253,90

DISENADOR WEB TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 243,80 ESCALA 06
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P85
P86

P87
P88
P89
P90
Po1
P92
P93

P94
P95

CONSULTOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 425,90 ESCALA 11
COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 NIVEL 3 316,60 ESCALA 08
CONSULTOR , ESCALA 09
TECNOLOGICO TECNICO GRUPO 2 NIVEL 3 352,90

PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 230,30 ESCALA 06
TECNICO DE PRUEBAS TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 256,40 ESCALA 06
COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 NIVEL 4 202,60 ESCALA 05
TECNICO DE PRUEBAS TECNICO GRUPO 2 NIVEL 4 218,60 ESCALA 06
COMERCIAL COMERCIAL GRUPO 2 NIVEL 4 159,30 ESCALA 03
PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 5 179,40 ESCALA 04
PROGRAMADOR TECNICO GRUPO 3 NIVEL 5 173,90 ESCALA 04
GRABADOR DE DATOS TECNICO GRUPO 3 NIVEL 5 153,05 ESCALA 02

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

Al hacer nuevamente el registro retributivo por agrupacidon 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 dmbito de Auditoria retributiva son:
Realizar una revision del sistema de valoracién de puestos de trabajo, creacién de una
politica retributiva y actualizacién y revision 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 conciliacién de la vida familiar,
personal y laboral

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

“El trabajador tendrd derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de
trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral en los términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo a
que lleque con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla. A tal fin, se
promoverd la utilizacion de la jornada continuada, el horario flexible u otros modos de
organizacion del tiempo de trabajo y de los descansos que permitan la mayor
compatibilidad entre el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
de los trabajadores y la mejora de la productividad en la empresa.”

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

A fecha del presente informe se ha realizado un andlisis de los diferentes aspectos en
los que se podrian dar mejoras por convenio colectivo de aplicacidn con respecto a lo
definido en el Estatuto Legal de los trabajadores, asi como las practicas informales.

Hasta el momento no se esta llevando a cabo ninguna politica especifica de empresa
para la conciliacién de la vida familiar y laboral ni politica de practicas informales
aprobada, sin embargo, si que se presentan las mencionadas en convenio tale como los
permisos mencionados anteriormente de manera cuantitativa tales como;

e Paternidad y maternidad.

¢ Lactancia.

e Excedencias.

e Cuidado de hijos o menores.

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

Aunque la organizacidon no disponga de una politica aprobada formalmente si 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 organizacion
disponga de un control pleno de los trabajos otorgados, asi como de la distribucién de
tiempos y rendimiento interno acorde a las medidas de conciliacion implantadas y a los
tiempos de trabajo y jornada que realiza cada trabajador/a.

En cuanto a las medidas mds comunes a las que el personal se acoge son las reducciones
de jornada. A continuacidn, se analizan las reducciones de jornada aplicadas por sexo,
asi como el motivo:
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Motivo de reduccion de jornada Hombre % hombres % Mujeres

GLM (Guarda legal de menor) 4 21,05 15 78,95 19
Sin reduccion 604 72,95 224 27,05 828
E (Por decision de la organizacion) 3 25,00 9 75,00 12

Tabla Motivos de reduccién de jornada laboral.

En el andlisis del informe diagndstico también se ha tenido en cuenta el nivel de

responsabilidad en cuanto al nimero de hijos/as de la plantilla obteniendo los siguientes

resultados:

N.2 de hijos/as /Nivel

(o 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% 29% 17
Mandos intermedios 25 74% 26% 34
Resto Plantilla 152 67% 75 33% 227
Total general 611 71% 248 29% 859

Tabla N.2 de hijos/as presentes por puesto ocupado.

N¢ de hijos/as segregados por sexo

450
400
350
300
250
200
150
100

50

Mujer

Hombre

ml mO

Grafico Presencia de hijos segregado por sexo.
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En el presente informe también se presentan las responsabilidades en funcién del
nimero de hijos/as por departamento:

% de Mujeres Total

N.2 hijos departamento

% de Hombres Mujer

0 422 73% 159 27% 581
ADMINISTRACION 6 25% 18 75% 24
COMERCIAL 6 55% 5 45% 11
TECNICO 410 75% 136 25% 546
1 189 68% 89 32% 278
ADMINISTRACION 10 34% 19 66% 29
COMERCIAL 4 57% 3 43% 7
TECNICO 175 72% 67 28% 242
Total 611 71% 248 29% 859

Tabla presencia de N.2 de hijos por departamento segregado por sexo.

Otro aspecto interesante es conocer la distribucion de la plantilla conforme a | modelo
145 ya que nos da una vision para conocer las medidas de responsabilidad de cada una

de las personas de la organizacién. 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 afios 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/ay no separado/a legalmente cuyo cényuge no obtenga rentas superiores a 1.500 euros anuales, excluidas
las exentas.
3.Perceptor cuya situacion familiar es distinta de las dos anteriores (solteros sin hijos; casados cuyo cényuge obtiene
rentas superiores a 1500 euros anuales, ..., etc.). (Marque también esta casilla si no desea manifestar su situacion
familiar).



A continuacién, se expone la misma informacién en porcentajes dentro de la

organizacion.

DISTRIBUCION PLANTILLA MODELO 145

1, 2% 2,6%

3,92%

Medidas propuestas

Grafico de distribucion de la plantilla segiin modelo 145.

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

Realizar un plan de teletrabajo, realizar un catdlogo de medidas de conciliacién y realizar

entrevista de salida de personal.

AC.5.1, AC3.1, AC6.1 y AC 6.2 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad

“Medidas”
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6.7. Infrarrepresentacion femenina

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

Distribucidn sexos en la empresa

Mujer, 29%

Hombre, 71%

Grafico de la distribucion por sexo en la empresa.

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

A la vista de estos resultados, y como a continuacién comprobaremos, observamos que,
en los distintos aspectos a analizar, la representatividad masculina es siempre muy
superior a la femenina por lo tanto existe infrarrepresentacion femenina en los
diferentes puestos, categorias profesionales y dreas de la organizacion.

Propuestas de mejoras:

Las propuestas de mejora relacionadas con este ambito de infrarrepresentacién
femenina son establecer unos indicadores de presencia equilibrada y establecer
convenios de colaboracidn con universidades o escuelas para ampliar los canales de

contratacién en busca de la representacion femenina.

AC.7.1y AC7.2 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”
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6.8. Retribuciones

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

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

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

e Convenio colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y
de la opinidn publica.

e Convenio colectivo oficinas y despachos Vizcaya.

e Convenio colectivo de trabajo del sector de oficinas y despachos de Catalufia

e Convenio Colectivo del Sector Oficinas y Despachos comunidad de Madrid.

A partir del 1 de enero del 2019 los criterios para la imposicién del salario que quedara
como vigente y de aplicacidn universal para las nuevas contrataciones es;

e Convenio colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y
de la opinién publica.

De manera que prevemos que en la proxima auditoria salarial, que se realice en 4 afnos,
disminuyan las brechas salariales de la compaifiia y se realizara dnicamente un informe
de auditoria salarial ya que todos los trabajadores/as estaran bajo el mismo convenio.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion 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
segln puesto aunque de manera interna también se dispone de estos resultados
realizados por grupo profesional para el afio 2021.

Para la elaboracién del siguiente registro retributivo se han tenido en cuenta todos los
datos relativos al periodo anual completo del afio 2021 (salario base, complementos y
percepciones extrasalariales) incluyendo a todas las personas de la organizacién
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 ultima situacion contractual de cada trabajador/a ajustados al 100% de la
jornaday del periodo 2021, o como se suele indicar “normalizados”)

La organizacién deberd 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 discriminacidn por razén de sexo.

A continuacién, se muestran los resultados para el analisis equiparado promedio segln
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
consultoria 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 consultoria y
estudios de mercado son:

Puesto de trabajo 2L
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. Gestion -30,22%
Programador -45,54%
Técnico de Microinformatica -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 mas 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 continuacidn se expone el analisis detallado:

Analista Programador PHP (- 27,27%)

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

e 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL |
e 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL II

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

49



Si realizamos el analisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Analista Programador PHP para 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL I solo hay una persona por lo
gue no existen diferencias salariales.

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

Analista (23,91%)

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

e 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL Il
e 2 AREA 3 GRUPO C NIVELI
e 4 TITULADO SUPERIOR

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

Si realizamos el analisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Analista para el grupo 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL I

e Ladiferencia salarial promedio es de 17,81% a favor del género masculino
e 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 analisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Analista para el grupo 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL | y para el grupo 4 TITULADO SUPERIOR
solo hay una persona en cada una de las categorias 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:

e 1AREA 1,2 GRUPO D NIVELII
e 1AREA 1,2 GRUPO E NIVEL Il

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

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

Si realizamos el analisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Auxiliar Administrativo para 1 AREA 1, 2 GRUPO E NIVEL Il

e Ladiferencia salarial promedio es de -42,82% a favor del género femenino
e 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;

e Elcomplemento CTA. convenio paralos hombres es significativamente mas bajos
que para las mujeres
e Los hombres no disponen de ningun plus de actividad, ni de otra naturaleza

Se considera que existe diferencia de salario significativa por razon 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:

e 1AREA 1,2 GRUPO CNIVELIII
e 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL Il
e 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL Il
e 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL IlI

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

Si realizamos el analisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Consultor Jr para 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL I

e Ladiferencia salarial promedio es de 17,10 a favor del género masculino
e 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 analisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Consultor Jr para 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL Il, 2 AREA 3 GRUPO C NIVEL IIl, 2 AREA 3
GRUPO E NIVEL lll y 4 TITULADO SUPERIOR solo hay una persona en cada una de las
categorias 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:

e 2 AREA 3 GRUPO B NIVELI
e 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL Il

Si realizamos el analisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Consultor Otros Entornos de Sistemas para 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL | y 2 AREA 3 GRUPO
B NIVEL Il solo hay una persona en cada una de las categorias 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:

e 1AREA 1,2 GRUPO B NIVELI
e 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL Il

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

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

Implantador Sr. Gestion (-30,22%)

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

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

Las diferencias salariales son debidas a los siguientes motivos;

e Ningun hombre dispone un plus de actividad.
e El complemento CTA convenio para los hombres es significativamente mas bajo
que para las mujeres

Se considera que existe diferencia de salario significativa por razén 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 |

e Ladiferencia salarial promedio es de 45,54% a favor del género femenino
e Ladiferencia salarial Mediana es del 57% a favor del género femenino

Las diferencias salariales son debidas a los siguientes motivos;

e El complemento CTA convenio para los hombres es significativamente mas bajo
e El salario base para los hombres es mas bajo

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

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

e 1AREA1,2GRUPO D NIVELII
e 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL |

e 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL I

e 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL I

e 4 TITULADO GRADO MEDIO

Si realizamos el analisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Técnico de Microinformdtica para 1 AREA 1, 2 GRUPO D NIVEL Il

e Ladiferencia salarial promedio es de 7,19% a favor del género femenino
e 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 anadlisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Técnico de Microinformatica para 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL Il solo hay personal
masculino, por lo que no existen diferencias salariales en cuestién de género.

Si realizamos el anadlisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Técnico de Microinformatica para 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL |, 2 AREA 3 GRUPO E NIVEL
lll'y 4 TITULADO GRADO MEDIO solo hay una persona en las categorias 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:

e 1AREA1, 2 GRUPO CNIVELI
e 1AREA1,2GRUPO CNIVELI
e 1AREA1,2GRUPOD NIVELII

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

e Ladiferencia salarial promedio es de 7,19% a favor del género femenino
e Ladiferencia 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 anadlisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Técnico de Sistemas Microsoft para 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL Iy 1 AREA 1, 2 GRUPO
D NIVEL Il solo hay una persona en las categorias 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:

e 1AREA1,2GRUPOD NIVELI
e 2 AREA 3 GRUPO B NIVEL Il
e 2 AREA 3 GRUPO D NIVEL |

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

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

e 1AREA1,2GRUPO CNIVELI
e 1AREA1,2GRUPO CNIVELI

Si realizamos el analisis de la diferencia salarial promedio y mediana del puesto de
Técnico Sistemas Redes y Comunicaciones para 1 AREA 1, 2 GRUPO C NIVEL Il y 1 AREA
1, 2 GRUPO C NIVEL Il solo hay una persona en las categorias analizadas por lo que no
existen diferencias salariales por razon 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

Diferencia
porcentual

Administrador de Sistemas -31,47%

Puesto de trabajo

Para el resto de los puestos no existen diferencias salariales de mas 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 continuacidn se expone el andlisis 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

e Ladiferencia salarial promedio es de -31,47% a favor del género femenino
e Ladiferencia salarial Mediana es del -29,58% a favor del género femenino

Las diferencias salariales son debidas a los siguientes motivos;

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

Se considera que existe diferencia de salario significativa por razéon 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

Diferencia
porcentual

Puesto de trabajo

Jefe de Proyecto 32,04%

Para el resto de los puestos no existen diferencias salariales de mas 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 continuacidn se expone el analisis detallado:
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Jefe de proyecto (32,04%)

Todos los trabajadores/as que se encuentran en el puesto de jefe de proyecto estan en
la categoria profesional 1 GRUPO | NIVEL 2

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

Las diferencias salariales son debidas a los siguientes motivos;
e La mejora voluntaria es significativamente menor para el género femenino

Se considera que existe diferencia de salario significativa por razén 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 organizacion. Por lo que se considera necesario tomar acciones para
eliminar en las futuras contrataciones, esta brecha salarial. Se propone por tanto realizar
una politica de seleccion, contratacion 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 contratacién cuente con la informacion en la que se determinen los
margenes establecidos de negociacion para cada puesto. Mdximos y minimos
negociables. Politica interna y confidencial de la compafiia

A partir de 01/12/2018 todas las nuevas incorporaciones seran vinculadas al convenio
de consultoria.

Propuestas de mejoras:
Las propuestas de mejora relacionadas con este ambito de Retribuciones son:
Creacién de una politica retributiva y actualizacién y revision de contratos.

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

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

El protocolo de prevencién de acosos sexual y por razén 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 ambito de prevencidon de acoso sexual y
por razon de sexo es:

Revisidn del protocolo actual de acoso laboral

AC.9.1 presente en el apartado 8 del presente plan de igualdad “Medidas”
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6.10. Salud laboral desde la perspectiva de género

En cumplimiento de lo previsto en la Ley 31/1995, de 10 de noviembre, de Prevencién
de Riesgos Laborales y demds normativa de desarrollo aplicable, fomentar cuantas
medidas sean necesarias para establecer un adecuado nivel de proteccion 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 politica coherente, coordinada y eficaz para prevenir aquéllos.

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

Las principales medidas que AUBAY lleva a cabo son:

1. Evaluacidn de riesgos: La accion preventiva en la empresa se planifica en AUBAY a
partir de la preceptiva evaluacién inicial de riesgos que se realizara con caracter
especifico, teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad y los posibles riesgos
especiales.

2. Planificacion preventiva: A partir de los resultados de la evaluacién AUBAY realiza la
correspondiente planificacién preventiva o adopta las medidas correctoras necesarias
para garantizar el mayor nivel de proteccién de la seguridad y salud de los/as
trabajadores/as.

3. Informacién y formacién: AUBAY facilita al personal, antes de que comience a
desempenar cualquier puesto de trabajo, la formacién e informacién 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 funcién de los riesgos inherentes al trabajo y, por lo
tanto, resulta obligatorio realizar reconocimientos médicos especificos en los términos
previstos en la normativa aplicable.

5. Proteccidon de personas trabajadoras especialmente sensibles a determinados riesgos:
AUBAY garantiza de manera especifica la proteccion de la plantilla que, por sus propias
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos que tengan
reconocida la situaciéon de discapacidad fisica, psiquica 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 dia a dia para generarlo.

Algunos de las acciones que podemos llevar a cabo son:

e Crear un clima de respeto. Este es el punto mas importante. Todos debemos
intentar crear un ambiente en armonia en el que la tolerancia sea la pieza clave
y exista un trato “de igual a igual”

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

e Fomentar la autonomia. Cuando las personas trabajadoras cuentan con
responsabilidades propias en su trabajo y tienen via libre para pensar de forma
critica ya que entienden que sus acciones y sus opiniones son importantes y
tienen una relevancia.

e Tener empatia. Todas las personas trabajadoras, pueden tener situaciones
personales complicadas y debemos tener la suficiente empatia como para
comprender su situacion y entender las posibles consecuencias.

e Estimulacién. Desde AUBAY podemos estimular a nuestra plantilla con la
formacidn, ofreciéndoles cursos de su interés que ademas 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
laley 31/1995 de Prevencion de riesgos laborales.

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

Como en la compafiiia no se utilizan Epis, no ha sido necesaria la adaptacion de estos
equipos a la fisionomia de los hombres y las mujeres.

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

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

Propuestas de mejoras:

La propuesta de mejora relacionadas con este ambito de salud desde la perspectiva de
género es:

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

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

Hasta el momento AUBAY no ha llevado a cabo la difusion de la implantacién del Plan
de igualdad en la empresa. A medida que vayamos avanzando con la implantacion de
las medidas realizaremos dicha difusién para difundir lo que en la organizacién se esta
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
organizacion.

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

Si se ha detectado alguna comunicacién no neutra en lenguaje en la publicacién de
ofertas de empleo, que se tratara desde la accién del area RR.HH.

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

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

Cualquier persona que tenga interés en aportar mejoras o comunicar algun hecho
relevante para con el Sistema de Gestidon Integrado de la compaiiia, solicitar
informaciodn, notificar incidencias, etc., puede dirigirse a la direccién de correo especifica
de cada area:

AREA CANAL

Comunicacidn: Cualquier asunto relacionado con laj] comunicacion@aubay.es
comunicacion de AUBAY

Igualdad: la concienciacién ante la igualdad del comiteigualdad@aubay.es
oportunidades

Seguridad IT y cualquier tema relacionado con la soporte@aubay.es

seguridad

fisica o ldégica tanto del personal como de los

equipos.

Incidencias sistemas cualquier tema relacionado con| it@aubay.es
los

sistemas informaticos de la empresa
Calidad: cualquier asunto relacionado con la calidad| calidad@aubay.es

Medio ambiente: cualquier asunto relacionado ell medioambiente@aubay.es
medioambiente en el entorno de trabajo

Proteccién de datos: Temas relacionados con la| dpo@aubay.es
proteccion

de datos (LOPD, RGPD, ...)
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Gestién de recursos humanos personal@aubay.es

Cualquier asunto relacionado con administraciéon de| admin@aubay.es
personal

Coordinacién de  actividades empresariales; cae@aubay.es
interlocucién

con clientes y proveedores para documentacién PRL

Vigilancia de Ila salud: solicitud y control de| recos@aubay.es
reconocimientos médicos recoshcn@aubay.es

Riesgos laborales: planes de prevencidon, manual de| pri@aubay.es
recomendaciones y evaluaciones de puesto, ...

Equipo de seleccidn: seleccion de personal Madrid: seleccion@aubay.es

Barcelona: recruiting@aubay.es

Responsabilidad social empresarial rse@aubay.es

Ademads, para todo tipo de comunicaciones se utilizan los siguientes medios;
e Se utiliza el correo electrénico y la Intranet (AUBAY Gestion -
https://aubaygestion.aubay.es/MainMenu.aspx requiere autentificacién)
e Teléfono
e Cuestionarios de obtencion de la informacion
e Plataformas de videoconferencias.
e Pagina web
e 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 dmbito de comunicacion es:

Difusion y comunicacion de los avances en igualdad, fomentar igualdad de trato en
empresas proveedoras y realizacién de eventos y campanas

AC.12.1, AC12.2 Y AC12.3 presentes en el apartado 8 del presente plan de igualdad
“Medidas”
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6.12. Violencia de género

En la organizacion no tiene constancia de que existan victimas de violencia de género,
no obstante, la organizacion como se ha mencionado anteriormente dispone de un
protocolo de prevencidon de acoso sexual y por razén de sexo asi como las sanciones
imponibles segun las catalogadas por RD 5/2000 ley sobre infracciones y sanciones en
el orden social.

En el caso de producirse:

e Se dispone de canales de denuncia como se ha mencionado en el protocolo

e Serealiza el procedimiento formal e informal en cada caso.

e Se dispone de asesoramiento legal para el tratamiento de los casos originados.
e Se actua conforme al convenio de aplicacion.

e Sevaloran las acciones conforme a movilidad geografica y funcional.

Propuestas de mejoras:

La propuesta de mejora relacionadas con este ambito de comunicacion es:
Establecer programa de atencién 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 Il Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres
y hombres en la accion de AUBAY en toda su estructura y politica de gestidn, 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 organizacién 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 organizacién la ausencia de discriminacién, directa o indirecta,
por razén de sexo.

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

»= Garantizar el principio de igualdad retributiva.

= Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar en la plantilla.

= Asegurar la utilizacidn del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y
externas de la empresa.

= Promover mediante acciones de comunicacién y formacién laigualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

= Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

= Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.
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7.2. Objetivos especificos

A continuacidn, se detallan los objetivos especificos acordadas para cada una de las
areas que seran desarrollados a continuacion a través de distintas medidas:

e Seleccidon y contratacion:

Analizar si en las entrevistas a las nuevas incorporaciones, se atiende unicamente al
mérito, capacidad Y cualificacion objetiva requerida para el puesto en cuestion,
valorando las candidaturas en funcién de la idoneidad y sin tomar en consideracion
aspectos de contenido personal y en un Marco de igualdad de trato. Establecer un
Marco de referencia en la relacidn de las entrevistas.

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

Garantizar en la publicacion de ofertas aspectos Tales como imagenes y lenguaje no
sexista e inclusivo.

e (Clasificacion profesional

Eliminar la brecha salarial mas pronunciada y que incumple con la legislacion vigente
e intentar disminuir el resto de las brechas que puedan existir en la compaiiia.

e Formacion

Formar a personal de la empresa con personal a cargo, relacionados con los procesos
de seleccidon o dreas de comunicacion, en materias sensibles de igualdad como son
la gestidn de personal y conciliacion laboral, asi como el uso no sexista del lenguaje

e  Promocion profesional
Establecer una Politica de Promocion

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva
Creacién de una politica retributiva

Eliminar la brecha salarial mas pronunciada y que incumple con la legislacion vigente
e intentar disminuir el resto de las brechas que puedan existir en la compania.

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

Establecer un Plan de Teletrabajo
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Obtener un catdlogo de medidas amplias de conciliacidn. Diferenciando el personal
Staff / Técnico

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

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

Andlisis de salidas para mejorar medidas de retencidon de talento y garantizar
aplicacién de medidas de igualdad durante la relacién laboral

Infrarrepresentacion femenina

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

Retribuciones

Eliminar la brecha salarial mas pronunciada y que incumple con la legislacion vigente
e intentar disminuir el resto de las brechas que puedan existir en la compafiia.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

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

Salud
Garantizar expresamente la perspectiva de género en la Evaluacién de Riesgos

Comunicacién e imagen interna y externa

Comunicar a toda la plantilla las politicas de igualdad de oportunidades y los
avances en lgualdad

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 cronologia durante la
vigencia del plan de igualdad. Por lo que a continuacidn se expone de manera concreta
el cronograma de cada una de ellas, pero previamente se expone la Leyenda:

1 A realizar el primer afio

2 A realizar a partir del 2 afio

3 A realizar a partir del 3 afio

4 A realizar a partir del 4 afio

5 N/A - Se realizar transversalmente a lo largo de todo el plan
ACCIONES PRIORIDAD PLANIFICACION

AC.1.1 Protocolo de Entrevistas 2 01/07/2022-01/07/2024
AC.1.2 Revisar Politicade Seleccion 2 01/07/2022-01/07/2024
AC.1.3 Revisar Ofertas de empleo 2 01/07/2022-01/07/2024

AC.2.1 Revision del SVPT 1 01/07/2022-31/12/2022

Seleccionar los grupos objetivo para la
formacidén dentro de la empresa segun sus
contactos
(Personal/Seleccion/Comunicacién/Gerente
s/Managers), definir los contenidos para
cadagrupo y establecer el calendario.

AC.3.1. Formacion en conciliacion y derechos de las personas trabajadoras 2 01/09/2022-01/07/2026  Establecer encuesta/formsdelaformacién

AC.4.1. Plan de Promocién /Carrera 2 01/07/2023-01/07/2026  Establecer indicadores de seguimiento

Para evaluacion de puesta en marchay
problemas/necesidades detectadas en la
AC.5.1. Plan de Teletrabajo 101/09/2022-31/12/2022  aplicacion del mismo

Solicitud medidas responsablesy recogida
AC.6.1. Catdlogo de medidas de conciliacién 101/01/2023-31/07/2023  endocumento del listado

Seguimiento delarealizacidn delas

entrevistasy analisis de los resultados
AC.6.2. Entrevista salida personal 2 01/07/2022-01/07/2024  obtenidos

Definir Indicadores seguimiento igualdad

AC.7.1. Indicadores presencia equilibrada 5 01/07/2022-01/07/2026  paracontrol trimestral
AC.7.2. Convenios colaboracidn con universidades 2 01/07/2023-01/07/2026
AC.8.1. Creacidn de una politica retributiva 2 01/09/2023-01/09/2024
NuUmero de cambiosy revisiéon cambios
AC.8.2. Actualizacion y revisién de contratos 101/01/2023-31/07/2023 (justificacion)

AC.9.1. Revisidn Protocolo de Acoso Laboral 1 01/02/2023-31/03/2023

Aprovechando la revision anual de principio
AC.10.1. Incorporar perspectiva género en la Evaluacion de Riesgos 3 01/01/2023-01/07/2026  deafio deladocumentacién PRL

Asociado alafinalizacién del informe del

AC.11.1."PAE" Programade atencion al empleado/a 1 01/09/2022-31/12/2022  estudio psicosocial
AC.12.1. Difusién y Comunicacion avances Igualdad 5 01/07/2022-01/07/2026
AC.12.2. Campafias 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 continuacion, se exponen todas las medidas aprobadas por la comisiéon negociadora
para llevar a cabo durante la vigencia del plan de igualdad.



1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

AC.1.1 Protocolo de Entrevistas

Materia

Proceso de seleccion y contratacion

Nombre de la accidn

Protocolo de Entrevistas

Objetivos que persigue

Analizar si en las entrevistas a las nuevas incorporaciones,
se atiende Unicamente al mérito, capacidad y cualificacion
objetiva requerida para el puesto en cuestion, valorando las
candidaturas en funcion de la idoneidad y sin tomar en
consideracion aspectos de contenido personal y en un
marco de igualdad de trato.

Establecer un marco de referencia en la relacion de las
entrevistas.

Descripcidn detallada de la accion

Realizar analisis y establecer una guia o protocolo de
entrevistas que se incluya en la politica de Seleccidn. Dentro
de esta guia consideramos establecer un listado de preguntas
cerradas, mas un campo de observaciones/comentarios

Personas a las que se dirige

Todas las nuevas incorporaciones

Departamentos a los que afecta

Departamento de Seleccion

Cronograma para su puesta en marcha

01/07/2022 - 01/07/2024

Personals) responsable(s)

1 técnico/a de Seleccion por BU: 4 (1BCN, 1 DCA, 1 DCB, 1
DCC)

David Valls [representacion DT)
Responsable de lgualdad
Responsable de Calidad

Recursos asociados Tiempo ,RRHH
Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacian
"  Entrevistar a las personas responsables 0 B0% Entrevistas
®  Guia/Protocolo de Entrevista a incluir en la Politica de 0 1 Protocolo
Seleccion Entrevista
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AC.1.2 Revisar Politica de Seleccion
Materia
Nombre de la accidn
Objetivos que persigue

Descripcidn detallada de la accidn

Personas a las que se dirige
Departamentos a los que afecta
Cronograma para su puesta en marcha

Persona(s) responsable(s)

Proceso de seleccion y contratacidn

Revisar Politica de Seleccion

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

Revizar Politica de Seleccion.
Velar por la presencia y equidad de cada 1 de los géneros en
los diferentes puestos de la companiia.
Fomentar la contratacion privilegiada de mujeres u hombres
en departamentos o dreas subrepresentados.
Incluir en la Politica:

- A igualdad de condiciones, tendra preferencia la

persona  perteneciente  al
representado en la funcién.

género  menos

- A igualdad de condiciones, tendra preferencia la
persona perteneciente al colectivo LGD.

Todas las nuevas incorporaciones

Departamento de Seleccion

01/07/2022 - 01/07/2024

Departamento de Seleccion
Responsable de lgualdad
Responsable de Calidad

Recursos asociados Tiermpo ,RR.HH
Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacion
"  Revisidn Politica de Seleccion Nueva
0 1 versian
Politica
Seleccion
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AC.1.3 Revisar Ofertas de empleo

Materia Proceso de seleccidn y contratacidn

Nombre de la accién Revisar Ofertas de Empleo

Objetivos que persigue Garantizar en |a publicacién de ofertas aspectos tales como
imagenes y lenguaje, no sexista e inclusivo.

Descripcidn detallada de la accidn Revisar las ofertas publicadas:

- Canales: Infojobs, Linkedin, Web Aubay
- Lenguaje neutro

Personas a las que se dirige Todas las nuevas incorporaciones

Departamentos a los que afecta Departamento de Seleccion

Cronograma para 5u puesta en marcha 01/07/2022 - 01/07/2024

Persona(s) responsable(s) Departamento de Seleccion
Comité lgualdad
Responsable Calidad

Recursos asociados Tiernpo ,RR.HH
Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacién
" No ofertas publicadas uso correcto  lenguaje Ofertas
(Infojobs/Linkedin/Web) PTE 100% empleo
publicadas
® [stablecer la persona y procedimiento de seguimiento 0 1 Comité
de las ofertas lgualdad
® |ndicador IGUALDAD — Seguimiento ofertas publicadas Indicador
PTE 1 Comité
|gualdad




2. CLASIFICACION PROFESIONAL
AC.2.1 Revision del Sistera de Valoracion de Puestos de Trabajo

Materia Clasificacion Profesional

MNombre de la accion Revision SVPT

Objetivos que persigue Eliminar la brecha salarial mas pronunciada y que incumple
con la legislacion vigente e intentar disminuir el resto de
brechas existentes en la compafia

Descripcion detallada de la accion Meta 1: Creacién de un equipo de trabajo “comisién SVPT”

Meta 2: Realizar revision de SVFT

Meta 3: Realizar la revision completa de la asignacion de
puestos conforme 5VPT estableciendo el puesto o
categoria profesional que corresponda en cada caso
en |a base de datos A3

Personas a las que se dirige Todas las personas trabajadoras

Departamentos a los que afecta Todos los departamentos

Cronograma para su puesta en marcha 01/07/2022 - 31/12/2022

Persona(s) responsable(s) Comision SVPTparametaly 2

Departamento de personal v responsable de Igualdad para
Meta 3.

Recursos asociados Tiempo ,RR.HH.

Indicadores de seguimiento ”';:’E Valor Meta UZTT#EE?;H

® (Creacion de comisin SVPT. Definicion de funciones 0 1 Acta de
responsabilidades y periodicidad de reuniones designacidn

® N2 derevisiones realizadas de SVPT 0 1 SVPT

® % de puestos definidos segtn SVPT acordes con A3 0 100% A3




3. FORMACION

AC.3.1 Formacidn en conciliacion y derechos de las personas trabajadoras

Materia
Nombre de |la accion
Objetivos que persigue

Descripcidn detallada de la accion

Personas a las que se dirige

Departamentos a los que afecta
Cronograma para su puesta en marcha

Persana(s) responsable(s)

Recursos asociados

Formacian

Formacion en conciliacion y gestidn del personal

Formar a personal de la empresa con personal a cargo,
relacionados con los procesos de seleccion o dreas de
comunicacion, en materias sensibles de igualdad como son
la gestion de personal y conciliacion laboral, asi como el uso
no sexista del lenguaje

Seleccionar cursos en las materias seleccionadas para la
formacion del personal mencionado.

Establecer mecanismos de evaluacion de la eficacia de los
cursos y de la accion

Auditar la formacion

1. Mandos intermedios con personal bajo su cargo

2. Personas relacionadas con los procesos de
seleccion e incorporacion de personal

3. Personas relacionadas con las comunicaciones de la
empresa

Todos

01/09/2022 - 01/07/2026
Direccidn

Comité |gualdad
Responsable lgualdad

Departamento de Formacion

Indicadores de seguimiento Lir;ea::e Valor Meta vif;::;:“

®  Seleccidn de los grupo objetivo de la formacion y disefio 0 1 Peticidn
de las acciones formativa Formacion

®  Establecer calendario de la formacidn Plan de
0 1 Formacion

lgualdad

®  Establecer encuestas/formularios para la formacién PTE 100% Examen
formacion

® |ndicador IGUALDAD - Seguimiento formaciones PTE PTE Comité

lgualdad lgualdad
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4. PROMOCION PROFESIONAL
AC.4.1 Plan de Promocién / Carrera

Materia Promocion profesional

Mombre de la accidn Plan de Promocion

Objetivos que persigue Establecer una Politica de Promocion

Descripcidn detallada de la accidn fnalizar los procesos informales de promocidn actuales

Formalizar una Politica de Promocian en el 5Gl

Personas a las que se dirige Todas las personas trabajadoras
Departamentos a los que afecta Todos
Cronograma para su puesta en marcha 01/07/2023 -01/07/2026
Persona(s) responsable(s) Direccian
Recursos asociados Responsable lgualdad, Personal
Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacién
®  Establecer/Revisar Politica de Promocidn 0 1 P'c:liticalde
Promocion




5. TIEMPO DE TRABAJO / MEDIDAS DE CONCILIACION

AC.5.1 Plan de Teletrabajo
Materia
Mombre de la accidn
Objetivos que persigue
Descripcidn detallada de la accién

Personas a las que se dirige
Departamentos a los que afecta
Cronograma para su puesta en marcha

Persona(s) responsable(s)

Recursos asociados

Tiempo de trabajo

Plan de Teletrabajo

Establecer un Plan de Teletrabajo

Establecer un Plan de Teletrabajo,

diferenciando el

Teletrabajo por Ley y el teletrabajo como medida de
conciliacion (menos del 30% del horario)

Todas las personas de la compafriia

Todos

01,/09/2022 - 31/12/2022

Direccion General

Direccion, Personal, Gerentes

Indicadores de seguimiento Li‘l:;::e Valor Meta :::f:':: c'ij:n
®  Establecer Plan de Teletrabajo 0 1 : Tlan :E
eletrabajo
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6. EJERCICIO CORRESPOMSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSOMAL, FAMILIAR ¥ LABORAL

AC.6.1 - Catalogo de medidas de conciliacion

I~r

Materia

Momibre de |a accion

Objetivas que persigue

Desripcidn detallads da |8 atcion

Personas & las gue 42 dirige

Departamentas a |los gue afecta

Cronograma para su puests en
mantha

Personals] reiponsableis)

Recursos aiociadod

Indicadares de seguimiento

Ejercicia correspansable de los derechos de concliacian de la
vida persanal, famdiar y laharal

Elaboracidn de un catdlago de medidas de conaliacion

Obterser un catdlogo de medidas amplias de conciliacidn.
Diferenciando el personal Staff / Técnico

Garantizar la eficacia y trasparencia an ka oferta de madidas de
conciliacitn para toda ka plantilla

Patenciar &l o igualitario por mujeres v hombres de las
medidas de condliacitn disponibles en la Empresas

Elabarar un catilogo de medidas de conclacdin
Analizar y recopilar todas las medidas de concilacan aplicadas

actualmente por los diferentes departamentos

Evaluar la eguidad &n la aphcacian de las mivmas sobre toda la
ermpresa,  consideranda  las  particularidades de  cada

departamentaarea

1. Flexibilidad horaria: posibilidad de  trabajar en
modalidad mixta, mananas en oficing y tardes tele
trabajar o pashbilidad de pactar can el responsable de
cada persona horarios mads  Flexibles., [stablepsr
horarios de entradafsalida. Dias de presencia ws
Teletrabajo (wn sobrepasar & 30% jarnada)

2. Palitica de reuniones: se celebrarin, Sempre gue sea
podible, dentro del horario de trabajo ¥ con b
wifidiente antelacidn para poder organizar vida kabaral,
persanal y familiar,

3. Hararios de formacin: compatibles con la vida
persanal v familiar, &n horario labaral. Campensacidn
del tiemgpo fuera del horaric Eabaral. Favorecer |a
formacdn de actualizacidn y recidaje para personal
gue L& reincorpara tras baja o excedenca por cuidado

dhe hijosfas y farnilkares
Publicar catdloge, y hacerlo sccesible a todo el personal
[amtigwas ¢ de nueva incorporacidn)
Toda = perwonal de la empresa
Todas los departamentas
0150142023 — 31,007,/ 3023

Dareccdn f responsables departamentos
Responsable lgualdad

Cormite de igualdad

Lines de M Fuente de
Base fracoc Werificacidn
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®  Analizar Medias de candliacign existentes

Listada medidas

(1] i canciliacitén por
. Departamento/fres
*  Establecer el catdlogo o ) ::::5: ::
conciliacidn
®  Publicar catdloga L] i fiubay Gestidn

®  Evaluar impacto real en el uso y disfrute de las

medidas

o Hombre v Mujeres
o Departarnentos

AC.6.2 = Entrevista salida personal
BAateria
Mombra de la socicn

Objetivos que persigue

Dasripcidn detallads de la accion

Personas a las gue 32 dirige

Departarmentos a los gue afecta
Cronograma para su puests en mancha

Parsonals) responsablels)

% Persomnal con
FTE % meedidas de
conciliacion

Ejercicia correspansable de los derechos de condiliacian de la
vida persanal, familiar v laboral

Ertrewista salida persanal

Andlisis de salidas para mejorar medidas de retencién de
talento y garanticar aplicacidn de medidas de iguald ad
durante la retacian laboral

Conooar los motivos por los gue las personas salen de la
comgania, y poder analizar 5i existe motivacion relacionads
con la igualdad de oportunidades (conciliacidn, brecha,
discrimimacidn frata..]

Revisar procedimisnta v dirigie la realizacidn a persanal.

Revizar la ficha da |a entreviits

Revisar cumplimienta y realizacién de a5 entrevistas,
farmato de antrevista ripide ¥ precso

Teams 10 minutos para tu alida + Encuesta de satisfaccicn
de tiempo en la empresa

Persanas que salen de la compafiia
Todas los departamentas.
010702022 — 01507 2024
Departamento de personal
Fewporsable de lgualdad

Resgorsable de Calidad
Reciirios aiociados Tiempa AR HH.
Limea de Fuente de
Indicadares de seguimienta Base Walar Meta Vierificacia
" Resisarfactualizar proceso Entrevista Salida ) HD_ i Pracedimienta
dspanible
®  ndicadar HGUALDAD — Ndam. entrevistas realizadas vs Mo 50 Widl A dones
nilmero salidas dispanible
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7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

AC.7.1 Indicadores presencia equilibrada

Materia
Nombre de la accién

Objetivos que persigue

Descripcién detallada de la accién

Personas a las que se dirige
Departamentos a los que afecta

Cronograma para su puesta en marcha

Persona(s) responsable(s)

Recursos asociados

Infrarrepresentacion femenina

Indicadores presencia equilibrada

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

Realizacion de un seguimiento de las
contrataciones/promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y
de destino, tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo
de contrato/promocion.

Incorporacion de los indicadores en el 5G|

Entrega de los datos a la Comision de Seguimiento del Plan
de lgualdad

Nuevas incorporaciones / Promociones

Todos los departamentos

01/07/2022 - 01/07/2026

Departamento de Personal
Departamento de Seleccion
Responsable de lgualdad

Tiempo ,RR.HH

Indicadores de seguimiento U‘;Zi:e Valor Meta Vl:eur;ri];aec?:n
"  Revisar indicadores SGI 0 1 Politica
* Incorporar indicadores IGUALDAD al SGI 0 1 '"di':s"i;mes
®  Seguimiento indicadores Comité Igualdad 0 1 Acta 5GI
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AC.7.2 Convenios colaboracidn con universidades o escuelas

Materia

Infrarrepresentacion femenina

Nombre de la accién

Convenios de colaboracion

Objetivos que persigue

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

Descripcidn detallada de la accién

Abrir nuevos canales de fuente de contratacion

Evaluar en caso de convenios de colaboracion, si aumenta el
indice de mujeres en las candidaturas

Personas a las que se dirige

Nuevas incorporaciones

Departamentos a los que afecta

Todos los departamentos

Cronograma para su puesta en marcha

01/07/2023 - 01/07/2026

Persona(s) responsable(s)

Departamento de Seleccién
Departamento de Personal

Recursos asociados Tiempo ,RR.HH

. Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacion
®"  Nuamero de convenios o colaboraciones 0 1 Convenios
® Numero de candidaturas Becarios/as PTE o Indi;;iscllores
"  Seguimiento indicadores 0 1 Acta 5G|
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8. RETRIBUCIONES

AC.8.1 Creacion de una politica retributiva

Materia

Retribuciones

Nombre de la accién

Creacién de una politica retributiva

Objetivos que persigue

Eliminar la brecha salarial mas pronunciada y que incumple
con la legislacién vigente e intentar disminuir el resto de
brechas existentes en la compaiiia.

Descripcién detallada de la accién

Creacién de una politica establecida y aplicable en las
contrataciones que establezca los intervalos de retribuciones
negociables con las personas trabajadoras a su entrada en la
compafiia para disminuir la brecha salarial detectada para los
puestos y escalas del presente informe en base a los
conceptos “suplidos”

Pilotar las contrataciones por Personal para garantizar
adecuacion al SVPT

Personas a las que se dirige

Nuevas incorporaciones

Departamentos a los que afecta

Todos los departamentos

Cronograma para su puesta en marcha

01/09/2023 — 01/09/2024

Persona(s) responsable(s)

Departamento de personal
Unidades Comerciales
Direccion Técnica
Responsable de lgualdad

Recursos asociados

Tiempo ,RR.HH

Indicadores de seguimiento Lir;:::le Valor Meta Vl;u;?::c?:n
®  Politica retributiva definida y aprobada 0 1 Politica
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AC.8.2 Actualizacion y revision de contratos

Materia Retribuciones

Nombre de la accién Actualizacién y revisién de contratos

Eliminar la brecha salarial mas pronunciada y que incumple
con la legislacién vigente e intentar disminuir el resto de
brechas existentes en la compafia.

Objetivos que persigue

Descripcién detallada de la accién Realizar los cambios de puesto y/o categoria, necesarias

segun la revision anterior de SVPT a las personas trabajadoras
en sus nominas.

Seguimiento del nimero de contratos regularizados con el

detalle de los cambios correspondiente

Personas a las que se dirige

Personas afectadas por la accién 1.2 segln los errores
detectados en la misma

Departamentos a los que afecta

Todos los departamentos

Cronograma para su puesta en marcha

01/01/2023 - 31/07/2023

Persona(s) responsable(s)

Departamento de personal

Recursos asociados

Tiempo ,RR.HH.

; _ Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacion
®  Seguimiento N2 de contratos errdneos conforme SVPT di No'bl

isponible
(identificar nimero de personas por categoria/puesto r?asta 0 A3 Néminas
con brecha salarial identificada) alcanzar AC
21
®" |ndicador IGUALDAD — N2 cambios y detalle de los PTE 100% Dpto.
mismos Personal
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9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL /PREVENCION DEL ACOSO POR RAZON DE
SEXO

AC.9.1 — Revisidén del Protocolo de Acoso Laboral

Materia Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

Nombre de la accién Revision del Protocolo de acoso

Objetivos que persigue Tener un protocolo eficaz y transparente que diferencie
entre acoso laboral, acoso por razén de sexo y acoso sexual.

Descripcion detallada de la accion Se trata de la necesidad de revisar el protocolo actual y que
deberia ser unico, pero que aborde los conceptos de acoso
en funcidn de sus diferentes tipologias.

Renombrar el documento para visibilizar la atencidn sobre la
prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo

Debe ser un documento publicable y al alcance de cualquier

trabajador/a.
Personas a las que se dirige Todo el personal de la empresa
Departamentos a los que afecta Todos los departamentos
Cronograma para su puesta en marcha 01/02/2023 - 31/03/2023
Persona(s) responsable(s) Comisién Seguimiento
Recursos asociados RRHH, Asesoria externa
: Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacion
®  Version actualizada Protocolo 0 1 Protocolo
aprobado
"  Publicacién nueva versién protocolo AG 0 1 Aubay
Gestion
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10. SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

AC.10.1 - Incorporar la perspectiva de género a la Evaluacién de Riesgos PRL

Materia

Nombre de la accién

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la accién

Personas a las que se dirige
Departamentos a los que afecta
Cronograma para su puesta en marcha
Persona(s) responsable(s)

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Salud Laboral desde una perspectiva de género

Incorporar perspectiva de género a la Evaluacién de Riesgos

Garantizar expresamente la perspectiva de género en la
Evaluacion de Riesgos

Revisar la evaluacién de riesgos, tanto fisicos como psiquicos,
y disefiar planes de prevencion con perspectiva de género.
Si se consideran valoraciones neutras incluir expresamente la
valoracion de esta perspectiva en la evaluacion y garantizar
que el lenguaje utilizado acompanfa esta perspectiva.

Todo el personal de la empresa

Departamento PRL

01/01/2023 - 01/07/2026

Responsable PRL / Responsable Igualdad

Tiempo, RRHH

Linea de Fuente de
Base Valonidess Verificacion

®  Evaluacion de riesgos con perspectiva de género

Nueva
version
evaluacion
riesgos

®"  Planes de prevencion con perspectiva de género

Nueva
versién
Planes de
prevencion
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11. VIOLENCIA DE GENERO
AC.11.1 — "PAE" Programa de atencidn de ayuda al empleado/a

Materia Violencia de Género

Nombre de la accion “PAE" Programa de atencidn de ayuda al empleado/a

Objetivos que persigue Establecer un mecanismo para que aquellas personas
{incluidas mujeres que sufran violencia de género) sientan
gue pueden acudir a la empresa como herramienta de
apoyo.

Descripcion detallada de la accion Establecer algin tipo de mecanismo, bien sea con el servicio
de prevencion ajeno o la mutua para ofertar mecanismos de
apoyo psicoldgico donde encontrar apoyo y  posibles
soluciones

Una vez establecido el canal de entrada a la comunicacian
{Protocolo de Acoso) dirigir a la atencion profesional externa
gue se decida

Evaluar el uso y beneficios de la puesta en marcha

Personas a las que se dirige Cualquier persona de la empresa, especialmente mujeres
(que son las que sufren mas este problema)
Departamentos a los que afecta Departamento de Prevencion
Cronograma para su puesta en marcha En paralelo con la accidn 9.1 revision del Protocolo de Acoso
Laboral
01/09/2022 - 31/12/2022
Personal(s) responsable(s) Direccidn [ responsable prevencion
Recursos asociados Tiempo, RR.HH., contratacién externa
Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacian
"  Establecer servicio atencidn psicologica personal 0 1 Con t':a'l“a"
SEMNVICIO
® |nformes de seguimiento ] 1 Informes
®  Revisidn anual — Eficacia y uso del servicio Informe uso
0 1 Comité
lgualdad

82



12. COMUNICACION
AC.12.1 - Difusién y Comunicacién de los avances en lgualdad

Materia Comunicacion

Nombre de la accién Difusion y comunicacién avances igualdad

Obijetivos que persigue Comunicar a toda la plantilla las politicas de igualdad de
oportunidades y los avances en lgualdad

Descripcién detallada de la accién Realizar comunicados de forma periddica a la plantilla.

Cuando se produzcan cambios significativos

Personas a las que se dirige Todas las personas trabajadoras
Departamentos a los que afecta Todos los departamentos.
Cronograma para su puesta en marcha 01/07/2022 - 01/07/2026
Persona(s) responsable(s) RLT, Comision Seguimiento Plan lgualdad
Recursos asociados Tiempo ,RR.HH.
. Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacién
" N2 de comunicados 0 PTE
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AC.12.2 — Campanas y eventos
Materia

MNombre de la accidn
Objetivos que persigue

Descripcidn detallada de la accidn

Personas a las que se dirige
Departamentos a los que afecta

Cronograma para su puesta en
marcha

Personal(s) responsable(s)

Recursos asociados

Comunicacion

Camparfias y eventos

Sensibilizar a todas las partes interesadas en igualdad de
opoartunidades

Visibilizar el compromiso de Aubay con la |lgualdad

Realizar campafias en redes y eventos relacionados con la igualdad
de oportunidades de mujeres v hombres.

Participacian activa en

- 11 febrero — Dia Internacional de la Mujer y la Nifia en la
ciencia

- 22 febrero - Dia de la igualdad retributiva

- B marzo - Dia de la mujer

- 11 octubre — Dia internacional de la nifia

- 25 noviembre — Dia internacional de la eliminacion de la
violencia de género

Revisar Plan de Comunicacion de lgualdad a través del Comité,
para valorar las campafias y eventos a incluir

Todas las personas trabajadoras

Todos los departamentos.

01/07/2022 - 01/07/2026

Comité lgualdad
Responsable de Comunicacidn / Responsable Igualdad

Tiempo ,RR.HH.

Linea de Valor
Indicadores de seguimiento Base Meta Fuente de Verificacién
—_— Plan de Comunicacion
Establecer plan de comunicacion de eventos 0 1 \gualdad
" Nedecomunicadas o PTE Cnmulnicaldos lgualdad
Eamunlcal:lnn@aul:lay.es
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AC.12.3 — Fomentar igualdad de trato en empresas proveedoras

Materia
Nombre de la accién
Objetivos que persigue

Descripcidn detallada de la accidn

Personas a las que se dirige
Departamentos a los que afecta
Cronograma para su puesta en marcha

Personal(s) responsable(s)

Recursos asociados

Comunicacion

Fomentar igualdad de trato en empresas proveedoras

Fomentar la relacidn con empresas proveedoras que

respeten y promuevan la igualdad de género

Visibilizar el compromiso de Aubay con la lgualdad

Revisar dentro de las politicas del 5GI, las actividades

relacionadas con la evaluacion e incorporar los criterios

relacionados con la igualdad

Proveedores

Todos los departamentos.

01/07/2023 - 01/07/2026

Responsable Calidad / Responsable lgualdad

Tiempo ,RR.HH.

Linea de Fuente de
Indicadores de seguimiento Base Valor Meta Verificacién
®  Evaluacién proveedores con criterios de igualdad 0 1 Nugva
version
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9. Ambito de aplicacién y vigencia

Ambito Personal

El Plan de Igualdad se aplicara a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempenen su trabajo, asi
como de la relacién o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.

Ambito Territorial
El dmbito es nacional, dado que AUBAY cuenta con 3 centros de trabajo en el territorio.
Ambito Temporal: periodo de vigencia

El periodo de vigencia del plan de igualdad serd de 4 anos, desde julio 2022 hasta julio
2026

Tres meses antes a la finalizacién de la vigencia del plan de igualdad se conformara la
mesa negociadora del Il Plan de igualdad de AUBAY que iniciara el nuevo proceso en
virtud de la legislacion vigente con la duracién marcada por el RD 901/2020.

El acta de aprobacion 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
realizara el registro en el REGCON.
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10. Seguimiento y evaluacion

El Sistema de Seguimiento y Evaluacién permite conocer el desarrollo del Plan de
lgualdad y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion tras su
implementacion.

El seguimiento y la evaluacion 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 realizard
dentro del seno de la Comisién de Seguimiento de Igualdad del Il Plan de Igualdad de
AUBAY. Dicha Comisidn ha sido constituida segun lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Composicion de la Comisidon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Por una parte, la representacion de la empresa

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

Carlos Cuellar Direccién Calidad, Formacion, RGPD, PRL

Marta Villa Area Control de Gestién

Jose Pablo Senande Direccién Redes, Sistemas y Seguridad

Gerard Lucente Presidente y director general

Por otra parte, la representacion de los trabajadores/as

Angel Garcia — CCOO Area PRL

Pilar Crespo — CCOO Area Administracién — Compras
Fernando Miguel Pefias — CCOO | Area Técnica

Sonia Morales — CCOO Area Calidad - Formacién

Marta Lopez — CSIF Area Administracién — Control de Gestién

Sustitucidon de las personas que integran la Comisién de Seguimiento

Las personas que integren la Comisidon de Seguimiento serdn sustituidas en caso de
vacancia, ausencia, dimisién, finalizacién 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 Comisién de Seguimiento y que

representen a la empresa serdn reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla
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seran reemplazadas por el érgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla

de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién y
motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como
de la entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comision de

Seguimiento.

Funciones de la Comisidn de Seguimiento de Igualdad.

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

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion del Plan
de Igualdad.

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

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

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

e Elaborar un informe periddico de evaluacion parcial, donde se refleje la revisién de
los indicadores y la evolucién de los objetivos alcanzada por cada medida segun el
cronograma de implementacion.

e 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.

e Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacién del Plan, asi
como definir una planificacién de reuniones de la propia comision que facilite a las
partes la organizacidn y la participacion.

e Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la comisidon que promueva los
valores y la consecucidn del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

e Elaboracién del informe de evaluacién final del Plan de Igualdad.

Se realizardn seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, realizandose
una evaluacion final.

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

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondran de las
siguientes herramientas:
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1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecuciéon de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.

e 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 Il 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 llevard a cabo utilizando las siguientes herramientas de
seguimiento:
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1. Ficha de seguimiento de medidas del Il Plan de Igualdad, el modelo que se
detalla a continuacién:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE AUBAY
Medida
Responsable

Fecha de implementacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento
(Trasladar todos los indicadores
sefialados en la medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucién [ ]Pendiente

[ ]En ejecucion [ ] Finalizada

[T [TETACEI N AN T T NG TEMEN  Falta de recursos humanos

medida no se ha iniciado o no se Falta de recursos materiales

ha completado
Falta de tiempo
Falta de participacion

Falta de coordinacidn

Falta de conocimiento para la
implementacion

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en la
implementacion de la medida

Soluciones adoptadas (si es el
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de las desigualdades
Mejoras producidas
Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de

la ejecucion de la medida
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2. Elaboracion de un informe anual del resultado del seguimiento.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cémo se ha
hecho.

La evaluacién final del Il Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afnos,
mediante el cdlculo de la evolucidn de los indicadores y grado de ejecucion de las
medidas del Plan a través de la Ficha de Evaluacion del Plan de lgualdad que servira de
base para emitir un Informe de Evaluacién del Il Plan de Igualdad en el que se detallaran
las principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la
evaluacion sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la empresa y la
plantilla que la compone.

Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad
1. Datos generales

Razdn social.

Fecha del informe.

Periodo de analisis.
Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

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

Nivel de obtencidn de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segun indicadores marcados
en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el diagnéstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

e Informacioén sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas
de Seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacién,
consecucion de objetivos.
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Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacién de los
cuestionarios cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direccion vy la
plantilla.

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

3. Informacion sobre el proceso de implantacién

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
e Dificultades, obstdculos o resistencias encontradas en la ejecucién.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacidn sobre impacto

¢éSe han producido cambios en la cultura de la empresa?

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

éSe han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

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

éHa habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

éSe han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la empresa?

e Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relaciéon con las personas
como en la gestion y clima de la organizacion.
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5. Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del
plan de igualdad.

e Definir propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas tanto de
aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan
de igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacién del | Plan de Igualdad
establecerdn 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 accidn y calendario de actuacién.

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 modificacion

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

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

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

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacidn que haya servido de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comisién de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacidon
como ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del
seguimiento y evaluacién. La Comision de Seguimiento de Igualdad en base al
seguimiento realizado de las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier
momento a lo largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién
de los efectos que vayan aprecidndose en relacidn con la consecucidn de sus objetivos.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b),
c), d) y e) debera promoverse la constitucion de una nueva Comisién Negociadora de
Igualdad en base a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo
en cuenta la representacion de la plantilla en el momento de la constitucién, quedando
en ese momento disuelta y sin efecto la Comisidon de Seguimiento de Igualdad. Esta
modificacion supondrad la actualizacion integra del diagndstico, asi como de las medidas
del plan de igualdad.
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12. Sistema de resolucion de conflictos

Las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Soluciéon Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetdandose integramente a los
drganos de mediacién.

Registro del plan de igualdad

Se procedera al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de
Ilgualdad. Se deberd ademds de otros aspectos formales, cumplimentar la Hoja
estadistica 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo).
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13. Glosario

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)

ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH,
art. 7.1)

BRECHA DE SALARIAL: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria
de una variable. Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y
mujeres. Cuanto menor es la brecha, mas cerca estamos de la igualdad.
CONCILIACION: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes
ambitos (personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de
organizacién social que facilite a mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las
responsabilidades en los dmbitos publico y privado.

CORRESPONSABILIDAD: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones
publicas, empresas y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de
lo reproductivo y lo productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del sustento.
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres
tengan las mismas garantias de participacién plena en todas las esferas. Es un concepto
basico para la aplicacion 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 juridico y, como tal, se integrard y observara en
la interpretacién y aplicacion de las normas juridicas” (LOIEMH, art. 4).

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y
efectos de una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar
los mismos para evitar sus posibles efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO: Variables de analisis que describen la situacién de mujeres y
hombres en la sociedad. Supone la aproximacidn a la situaciéon de mujeres y hombres, y
la incidencia de determinados factores que implican diferencias de comportamiento
entre unas y otros.

LENGUAIJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se
subordina, se infravalora y se excluye a la mujer.

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

Laura Bravo

Direccion Compliance vy
RSE, delegada Calidad BCN

Responsable de Igualdad

Carlos Cuellar

Direccion Calidad,
Formacion, RGPD, PRL

Marta Villa

Area Control de Gestidn

Jose Pablo Senande

Direccion Redes, Sistemas
y Seguridad

Gerard Lucente

Presidente y director
general

Por otra parte, la representacion de los trabajadores/as

Angel Garcia — CCOO

Area PRL

Pilar Crespo — CCOO

Area Administracion -
Compras

Fernando Miguel Pefas —
CCcoo

Area Técnica

Sonia Morales — CCOO

Area Calidad - Formacion

Marta Lopez — CSIF

Area Administraciéon -
Control de Gestidn
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