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1 INTRODUCCION

Con amparo en el antigue articulo 111 del Tratado de Roma se ha desarrollado un acervo normativo internacional y comunitario sobre igualdad de sexos de
gran amplitud y calado a cuya adecuada transposicién se dirige la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEHM). Dicha Ley establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deben adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deben negociar, y en su caso acordar,
con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral. En el caso de las empresas de cincuenta o mas
trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, cuyo alcance y contenido vendra determinado

por la legislacion laboral.

Una ley pionera, pero que, a entender de! legisiador/a, produce unos resultados discretos, cuando no insignificantes, fundamentalmente como consecuencia
del caracter promocional de la citada norma. Razon por la cual, a partir del afio 2019 se producen tres importantes hitos normativos tendentes a garantizar la
efectividad de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién. De una parte, El 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, que, entre
otras novedades, amplia el contenido minimo del plan de igualdad, incluyendo entre otros aspectos las auditorias salariales, al tiempo que pasan a forma parte
del diagnédstico que la empresa tiene que negociar con caracter previo con la representacion de los trabajadores. A lo que se afaden mas recientemente 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 deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, que establece con detalle como se articulan las cuestiones de diagnoéstico, contenidos,
materias, auditorias salariales, seguimiento y evaluacion y registro de los planes de igualdad; y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, que, entre otros aspectos, concreta y desarrolla el principio de transparencia retributiva y el contenido de la auditoria

retributiva.

La entrada en vigor de la modificacién de la LOI por el Real Decreto-ley 6/2019 y el posterior desarrollo reglamentario supone un punto de inflexion, entre otros
aspectos, desde el punto de vista de la transparencia retributiva, basicamente mediante la obligacion de las empresas de implantar dos nuevas herramientas:
el registro retributivo y la auditoria salarial. Por lo que ahora interesa, de conformidad con el articulo 46.2.e) LOIEMH, las empresas que elaboren un plan de
igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria retributiva. La auditoria retributiva tendra por objeto obtener la informaciéon necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de iguaidad entre mujeres y hombres en
materia de retribucién; y contribuira a 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.
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2 MARCO NORMATIVO: CONTENIDO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Segun establece el articulo 8.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, “La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa”:

a) Realizacion del diagnéstico de la situacion retributiva en la empresa. El diagndstico requiere:

1° La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, tanto

con relacion al sistema retributivo como, con relacion al sistema de promocién.

La valoracién de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacién giobal de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un
puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacién de una puntuacién o valor numérico al mismo. los factores de
valoracion deben ser considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad

laboral.

LLa valoracién debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus
resultados y ser adecuada al sector de actividad, tipo de organizacién de la empresa y otras caracteristicas que a estos efectos puedan ser

significativas, con independencia, en todo caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

2° La relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio 0 uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras
pudieran encontrar en su promocion profesional o econémica derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en

materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas.

b) Establecimiento de un plan de actuacion para la correccién de las desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones concretas,
cronograma y persona o personas responsables de su implantaciéon y seguimiento. A lo que debera afadirse “un sistema de seguimiento y de

implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos”.

Por lo anterior y desde la perspectiva expuesta cuanto sigue es, por una parte, un diagnéstico de la situacion retributiva en la empresa. Lo que comprende la

evaluacion de los puestos dertrabajo, tanto co cion al sistema retributivo como con relacién al sistema de promocién. Y por otra, un plan de actuacion.
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3 ALCANCE Y OBJETIVO

3.1 OBJETIVO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

El objetivo se centra en detectar posibles causas de desigualdad y evitarlos estableciendo un plan de actuacion para la correccion

de las desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas

responsables de su implantacion y seguimiento. El plan de actuacién debera contener un sistema de seguimiento y de
implementacién de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

3.2 ALCANCE DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva debera incluir a todas las personas trabajadoras, sujetas al ambito de aplicaciéon de los articulos 1.1 y 1.2 del Estatuto de los
Trabajadores, de esta forma se garantiza la aplicacion del principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Por tanto, la presente auditoria retributiva
comprende a todas las personas trabajadoras de ASOCIACION GALLEGA SAN FRANCISCO (en adelante AGASFRA), que han prestado sus servicios por

cuenta ajena, durante el ejercicio 2022, con independencia de su modalidad contractual, antigiiedad, jornada, fin de contrato o cualquier otro tipo de

circunstancia.

La auditoria retributiva, segin se establece en el articulo 7 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, “tiene por objeto obtener la informacién 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 retribucion. Asimismo, debera 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 sequimiento de dicho sistema retributivo”.
AGASFRA, ha facilitado y confirmado datos e informacion sobre las politicas, procedimientos y bases de datos necesarias para la elaboracion del

diagnostico retributivo, entre los que se encuentran:

v" Convenios colectivos de aplicaciéon, en concreto:

o XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad (cédigo de Convenio 99000985011981)).
o VII Convenio colectivo de empresas de ensefianza privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos (codigo de convenio n.°
99008725011994)

v Resumen de némings facilitado por |

I/

storia durante el periodo de analisis.
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Informacion relativa a los empleados/as, su situacion contractual y su retribucion (sexo, fecha de contratacién y de fin de contrato, tipo de jornada,

puesto, area, convenio, retribuciones, etc.).

Plantilla acogida a medidas de conciliacion en 2022, con perspectiva de género.

Informacion sobre distintas politicas y practicas de RRHH (seleccion y contratacion, promocion interna, clasificacion profesional, formacién, condiciones

de trabajo, infrarrepresentacion femenina, etc).

Todos aquellos documentos internos que se necesiten para realizar la auditoria retributiva conforme al RD 902/2020.
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4 DIAGNOSTICO RETRIBUTIVO
4.1 EL SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

El articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores establece que “un frabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, condiciones educativas, profesionales o de forma 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”. En esta linea, el articulo 4.2. del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, establece en su apartado a) que “se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la relacion
laboral, tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo, como en atencion al contenido efectivo de la actividad desempefada’.

La descripcion del puesto es, por tanto, la herramienta que permite recopilar e identificar las funciones y tareas, asi como las condiciones educativas,
profesionales o de forma correspondientes a cada uno de los puestos de trabajo y constituye un elemento esencial para la valoracion de los puestos de trabajo.
Las descripciones de puesto de trabajo se han realizado utilizando unas plantillas estandar elaboradas por la consuitora Top Management Consulting,
incluyendo una serie de items concretos (condiciones de trabajo, requisitos del puesto, etc.) para realizar de forma mas exhaustiva la posterior valoracion de

puestos de trabajo propuesta por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad y calibrando con el departamento de personas de la
organizacion dichas magnitudes.

Por tanto, las descripciones de puestos de trabajo de AGASFRA, incluyen:
- Ficha de descripcion de puesto:
o Nombre de la posicién: informa de la nomenclatura del puesto.
o Departamento: Informa del departamento o area en el que se encuadra el puesto de trabajo.
o Mision del puesto: Describe brevemente la razén de ser del puesto, su finalidad, indicando quée hace y a quienes afecta su labor, dentro del

marco de actuacion que tenga el puesto.

o Funciones y responsabilidades del puesto: donde se listan las principales tareas que debe afrontar el puesto
- Requisitos del puesto:

- Formacion académica: Informa de la formacién académica necesaria para el desemperio del puesto.

- Otros requisitos/Actitudes: informa de las competencias y actitudes que debe tener el puesto.

Para completar la informacién necesaria sobre las distintas magnitudes a valorar y no recogidas en el actual documento de descripcion de puestos, se han

realizado diferentes reuniones con la gerencia para poder identificarlas.

En este sentido, se comprueba que la empresa dispone de una descripcion de puesto para cada uno de los 35 puestos de trabajo existentes en AGASFRA.
A
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Se comprueba también que la valoracion de puestos ha sido disefiada teniendo en cuenta los factores que afectan a las condiciones de los puestos de

AGASFRA, y que cumple con lo dispuesto en los articulos 5 y 6 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

METODOLOGIA DEL SISTEMA DE VPT

El sistema de valoracién de puestos de trabajo, en adelante SVPT, se basa en un procedimiento cuantitativo o analitico, que evalla los puestos segun distintos
criterios denominados “factores”, previamente seleccionados y claramente definidos, asignando un valor numeérico a cada puesto, permitiendo por tanto
cuantificar la diferencia de valor entre puestos.

Para ello, el SVPT desarrolla una relacidn de factores y una escala de valoracion para cada factor, que incluye un determinado numero de niveles o grados,
al que corresponde un nivel exigencia diferente. Asimismo, el SVPT puede incluir en su disefio una importancia relativa de los factores mediante la asignacion

de pesos asociados a los mismos.

A partir de la descripcidn del puesto de trabajo, se le asigna un grado para cada uno de los factores. En base a ello, se obtiene la puntuacion del puesto de
trabajo sumando los productos de las puntuaciones obtenidas en cada factor por los pesos correspondientes.
Los pasos para seguir para la definicion de un SVPT son:
B Definicion de los factores de valoracion, agrupados en 4 tipos:
v" Conocimientos y aptitudes.
v Responsabilidad.
v Esfuerzo.
v Condiciones de trabajo.
B  Asignacion de pesos a:
v Los tipos de factores, porcentualmente y de manera que entre los 4 tipos sumen 100%.
v Cada uno de los factores, dentro de su tipo, de manera que entre todos los factores de un tipo también lieguen al 100% de la valoracion de éste.

B Implantar el sistema de valoracion de puestos, asignando a cada puesto un valor numérico segun la nivelacion del factor seleccionada.

Asimismo, la definicion de cada factor incluira una escala de graduacién del factor (en base a la definicidn de niveles de exigencia):
v Nivel de la escala de graduacion del factor.

v~ Nombre corto asignado a cada nivel de la escala de graduacion del factor.

v" Descripcién del nivel del factor.

'l

7
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v Puntos asignados a cada nivel del factor: que se asignaran en base a un rango de 1 a 10, y siempre en orden creciente. Debe contener un “nivel nulo’,
que equivale a 1 punto, y que significa que el factor no es un requisito del puesto. Y “nivel maximo”, que equivale a 10 puntos, siendo el maximo nivel
necesario para la organizacién para ese nivel concreto.

La definicion de la escala de graduacién debera tener en cuenta lo siguiente:

v Considerar una escala ajustada a la realidad, que debe incluir al menos 2 niveles:

v Nivel 0: cuando ese factor no sea requisito necesario para dicho puesto de trabajo.

v/ Un nivel maximo, al que se le asignara 10 puntos.
v

Utilizar un lenguaje inclusivo.

La asignacién de pesos para cada factor se realiza en base a lo siguiente:
v" Una vez que se han definido todos los factores y su escala de graduacion (niveles), se procede a asignar los pesos de dichos factores, lo que se hara
en 2 fases distintas:
v' Asignacion de pesos a cada tipo de factores. El objetivo de esta fase es asignar pesos a cada uno de los 4 tipos en que se agrupan los factores. Se
asignara un porcentaje a cada uno de ellos, de manera que entre todos sumen 100%.
De este modo la organizacion determina que proporcion del valor creado por la organizacion procede de cada uno de ellos.
De acuerdo con la Guia de la OIT de evaluacion no sexista de los empleos (2008), los pesos a asignar a cada tipo oscilaran entre los siguientes
intervalos:
= Conocimientos y aptitudes: de 20% a 35%.
= Responsabilidad: de 25% a 40%.
= Esfuerzo: de 15% a 25%.
(=

Condiciones de trabajo: de 5% a 15%.

v Asignacion de pesos a cada uno de los factores, dentro de su tipo. Una vez asignado el peso de cada tipo, hay que asignar un peso a cada factor por
separado, de tal forma que el peso de cada factor refleje adecuadamente la aportacion de valor dentro de cada tipo, de modo que los factores que
mas valor aporten pesen mas.

En la ponderacién de los factores, es preciso garantizar la igualdad entre mujeres y hombre (ej.: seria discriminatorio asignar un peso muy alto al
esfuerzo fisico y uno muy bajo a las habilidades de comunicacion). Todos los pesos de los factores de un mismo tipo sumen 100%.

Se emplea una escala de 1.000 puntos, calculandose como:

/ W /
/

/
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{ peso (%) del factor dentro de su tipo) * (peso (%) del tipo al que el factor pertenece)
Puntos =

10

Una vez que el SVPT esta definido, el siguiente paso es determinar los puestos de trabajo, identificando el listado de puestos de trabajo, asi como el

departamento y el grupo profesional al que pertenecen.
Para ello se codificaran los distintos departamentos y grupos profesionales de la organizacidn, asi como el listado de puestos de trabajo de esta.

Tras ello se aplica el SVPT a cada puesto de trabajo, con el objetivo de calcular los puntos que obtiene en la valoracién, asignandole el nivel de exigencia que

aplique al puesto de trabajo en base a la escala de valoracién de cada factor.

Para ello, es necesario identificar previamente la relacion de funciones reales asignadas al puesto, independientemente de las personas que las realicen, ya

que el objetivo es evaluar el puesto y no a la persona que lo ocupa.

En esta linea, se incluye la “informacién del puesto de trabajo” que permite recopilar la informacion relativa al mismo, identificando aspectos como el puesto

superior inmediato, la misién del puesto y sus funciones principales.
Una vez valorados todos los puestos en base al SVPT definido, se puede comparar la puntuacion obtenida por cada puesto.

Con el objetivo de afrontar el disefio del sistema de VPT con perspectiva de género de la organizacién, y en base al contenido organizativo del catalogo de
puestos que compone la estructura organizativa de la organizacion, se define como factores del sistema de VPT adecuado a la casuistica de la organizacion,
los siguientes 24 factores:

Cadigo

dei Nombre del Factor Descripcion Factor 5
factor tipo de factor

% peso del

POLIVALENCIA O Valora la versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de aiternar entre funciones distintas o de
Factor 01 DEFINICION EXTENSA DE distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad de estas tareas como la frecuencia con que Responsabilidad 10%
OBLIGACIONES ~~ se realizan. El numero de funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el caracter heterogéneo de estas. o
[ POSICION CONTINUADA Y . . ) ) . . Condiciones de .
! Fictor 02 POSTURAS FORZADAS Refleja la frecuencia de posturas continuadas, como estar de pie, y de posiciones mcomodas_ o forzadas. ~ Trabajo 15%
s 1§
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Factor 03
Factor 04

Factor 05

Factor 06

Factor 07

Factor 08

Factor 09

Factor 10

Factor 11

Factor 12

Factor 13

Factor 14

Factor 15

Factor 16

Factor 17

Factor 18

Factor 19

Factor 20

Factor 21
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MOVIMIENTOS Condiciones de —_—
REPETITIVOS _ Reﬂeja la frecuencia de realizacion de movimientos repetitivos o c?ntlnuos durante la ejecucion del traba;o Trabajo 15@ —I
ESFUERZO VISUAL Evalua los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacion de un esfuerzo visual continuado. Esfuerzo 20% |
ESFUERZO AUDITIVO Mide la duracién y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el puesto de trabajo. Esfuerzo 20% !
o o _Ref-leja' las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presién derivadas de las relaciones o |
ESFUERZO EMOCIONAL interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser flexible como de regular las Esfuerzo 30%
- . propias emociones durante |as interacciones que se realizan con otras personas - ]
RESPONSABILIDAD DE Evalla la responsabilidad atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada relativaa la
ORGANIZACION Y planificacion, organizacion, direccién y coordinacion de las tareas de otras personas, asi como sabre la Responsabilidad 20%
COORDINACION formacion de otras personas = - i
RESPONSABILIDAD DE
SUPERVISION DE Mide la responsabilidad sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas. Responsabilidad 15%
RESULTADOS Y CALIDAD — — B .
EESB'IDEONI\IIESS;}?HDD@DLigBRE Evalua la responsabilidad del cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el Responsabilidad 10%
. o 4 A
PERSONAS blenizstarfl_snco, mental y social de Ia_s [_)ersonas_. o - B |
RESPONSABILIDAD Evalua el alcance de la responsabilidad sobre el dinero, presupuestos y administracién econdomica, asi como Responsabilidad 20% |
ECONOMICA i sobre maquinas, aparatos, edificios, entorno o recursos materiales. iy P R |
Evalla la responsabilidad derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con informacion y datos
:T\IE:SOPF?NTI\SC':‘\I%IIEJIAD BOSIRS confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informacién con que se trabaja, como las consecuencias para Besponsabiidad 10% '
la empresa de su difusién o errores en su manejo en términos de perjuicio econdémico o de conflicto interno o p °
CONFIDENCIAL exeTo
En relacion con la ejecumon del trabajo y con la planlfcacmn y distribucion en el tuempo de las tareas N ]
atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el desarrollo de estas tareas o la
AUTONOMIA concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o iniciativa respecto al seguimiento de las Responsabilidad 15%
instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en el desarrollo de un puesto de trabajo no guarda
- __relacién con su ubicacion en el organigrama de la empresa - - - - o
ENSENANZA REGLADA Mide el nivel minimo de formacidn convencional que el puesto de trabajo exige para su ocupacion. 2gtri1tt:]<(:;‘r;1slentos y 15%
;i?ggayéghggﬁlpos Y Evalla la necesidad de entender, manejar y de realizar trabajo con las herramientas, el equipo y la Conocimientos y 10%
MAQUINAS ’ magquinaria, asi como de repararlos, realizar tareas de mantenimiento e instalarlos Actitudes °
. . Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de las tecnologias de la informaciony la .
g%\lﬂf AELLESNCIAS comunicacion, asi comao los conocimientos informaticos necesarios para desarrollar las tareas propias del ggtri\t?jcc:;gentos y 5%
mismo y alcanzar los objetivos marcados . - ) o
. Mide el nivel de conocimientos requendo por el puesto de trabajo para interactuar adecuadamente con -
SE/SET?I(S)RI)EE = personas de diferente edad, cultura, etnia o raza, expresion o identidad de género, orientacién sexual o 2gt?t?‘3'::s'ent°s y 15%
i, personas con discapacidad. |
Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional prewa requerido para desempenar el puesto de Conocimientos y 2 |
EXPERlENCIA B trabajo Actitudes 0% |
ACTUALIZACION DE Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la necesidad de mantener al dia los conocimientos ~ Conocimientos y 15% i
CONOCIMIENTOS necesarios para desempenar sus funciones - __Actitudes g
MINUCIOSIDAD Evalla la atencion al detalle en el desempefio del trabajo, asi como la capacidad para discernir entre Conocimientos y 10%
A aquellos detalles relevantes para la prestacion de los servicios de aquellos que noloson Actitudes o |
CAPACIDAD PARA Mide | lejidad y het idad de las situaci los probl I puesto de trabajo, Conocimi |
PLANTEAR IDEAS Y ide la colmg elj)l'l'z dy e ero_genel a I etas si lrJ‘atI:'lones 0 ols problemas que surgen en el puesto de trabajo, Aotr)tot(;;mlentos y 20%
SOLUCIONES a?n _como a. abilidad requerida para plantear o_ allar sus soluciones i - ctitudes
Evalua las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para transmitir informacidn, instrucciones o
CAPACIDAD conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad de la informacion comao por las caracteristicas de los Condiciones de 15%
(4]

COMUNICATIVA

interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que pudieran requerir persuasion, consejo,
inspiracion, motivacién o influencia

Trabajo
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Este factor, en relacion con las tareas del puesto de trabajo cuya ejecucion depende de la respuesta de otras Condiciones de

Factor 22 CAPACIAD EMOCIONAL personas, mide la empatia o capacidad de percibir y comprender sus pensamientos, sentimientos y su estado Trabajo 15%
e emocional, y responder adecuadamente ante estos, adaptando la manera de interactuar con esas personas
CAPACIDAD DE Evalt’re_i los requerimieqtps del pue;to de trgbajq referidos a Ie_)(intervencién constructiva, ya sea en forma oral
Factor 23 RESOLUCION DE [5} est.:nta' en _Ia rg;olucnon Qe conflictos o snuacwn_es de tension con personas ta~nto perienementes} ala Esfuerzo 30%
CONFLICTOS propia organizacion (superiores, personas subordinadas, companeras y companeros, etc.) como ajenas a la
I misma (clientela, proveedores, etc.)
| Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el aislamiento fisico o geografico, los trabajos mondtonos
o repetitivos; las tareas que derivan con cierta probabilidad en problemas o conflictos, acoso (también sexual .
Factor 24 gglgggg%hl‘/sl_sEs o por razon de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato con pablico, clientela, proveedores, ?:)ar;)d;;ones ds 15%
compaferas o compaferos, etc. Se incluyen asimismo los riesgos psicosociales que emergen ante las
- nuevas formas de trabajo, como el tecnoestrés o la fatiga informatica - ) )
Este factor valora |la necesidad de adaptacion a la realizacién de horarios de trabajo irregulares o inusuales
Factor 25 HORARIOS,DESCANSOS Y (trabajo nocturnc_), trabajo_a turnos) asi como la afectqcif’gn alas ppsit_)jlidades dg disposicié_n del tiempo de Condiciones de 15%
VACACIONES descanso (trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijacian de periodos vacacionales, Trabajo
disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.)
Factor 26 DESPLAZAMIENTOS Y Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o Qesplazamientos fuera del centra de trabajo o entre Condiciones de 10%
VIAJES centros de trabaj_o, asi como su naturaleza y duracion. Trabajo

Asi pues, el SVPT se basa en un procedimiento cuantitativo o analitico, que evalua los puestos segun distintos criterios denominados “factores”, previamente

seleccionados y claramente definidos, asignando un valor numérico a cada puesto, permitiendo por tanto cuantificar Ia diferencia de valor entre puestos.
Para ello, el SVPT desarrolla una relacion de factores y una escala de valoracion para cada factor, que incluye un determinado nimero de niveles o grados,
al que corresponde un nivel exigencia diferente. Asimismo, el SVPT incluye en su disefio una importancia relativa de los factores mediante la asignacion de

pesos asociados a los mismos.

A partir de la descripcion del puesto de trabajo (DPT), se le asigna un grado para cada uno de los factores y en base a ello, se obtiene la puntuacién del puesto

de trabajo sumando los productos de las puntuaciones obtenidas en cada factor por los pesos correspondientes.

La agrupacion y nivelacién de puestos en la AGASFRA, por tanto, queda reflejada en la siguiente tabla:
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Nivel Puesto Puntuacion Puntuacion Puntuacion Puntuacion Puntuacion

Organizativ Total Responsabilidad Conocimientosy Esfuerzo Condiciones
aptitudes de Trabajo

DIRECCION GENERAL B B w0 |
7 GERENCIA I o B v I = | )
S RESPONSABLE DE CENTROS TG A il | IV B = | 25
DIRECCION PEDAGOGICA CENTRO DE EDUCACION (=T 1 E Y B s [ ] 97 ] 22
a4 D. U. ENFERMERIA 369 3 s [ T4 1 & | 2t
PSICOLOGA/O . 32 H H 1 I & | 31
PSICOPEDAGOGA/O 1 5 E T | T I 56 | 31
' TRABAJADOR/A SOCIAL o0 ' 120 B [ | 73 | 23
B OFICIAL 12 ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DERR HH [l 305 § H 1 I 51 | 19
1 CONTABLE I 298 | IEEY B 10 I 3 [y
COORDINACION DE CENTRO Hl 274 . 112 B s I 31 | 23
EDUCADOR/A SOCIAL [ 360 # s B s 1 56 I 34
l ENCARGADA/O DE TALLER I 284 '] 90 H 1 P | 21
FISIOTERAPEUTA I 303 " w2 B 10 i 33 | 17
LOGOPEDA N 342 B w2 B 16 1 52 | 23
MAESTRA/O DE EDUCACION ESPECIAL 360 - 116 B s 1 56 | 34
PERSONAL DOCENTE I 286 | 81 | T 1 45 | 22
PSICOMOTRICISTA I 314 I 112 B | 38 | 21
RESPONSABLE DE INTENDENCIA N 296 W = [ | 88 | 38 | 19
RESPONSABLE DE OCIO Y DEPORTES B 274 # B | 31 | 19
| TERAPEUTA OCUPACIONAL I 343 i 112 | L I 45 | 31
B ADMINISTRATIVA/O DEPARTAMENTO DE FACTURACION [l 198 1 69 | 71 | I J 14
AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO Il 213 | 74 | 80 I 3 I} ek
COCINERA Il 213 | 98 [ | 82 | 17 | 2
MONITOR/A DE PISCINA Bl 260 | 90 | V] | 26 | 21
TECNICA/O EN ACTIVIDADES FISICAS Y DEPORTIVAS Hl 235 ] 90 B 95 | 32 | 18
! PERSONAL CUIDADOR Bl 255 .| 95 [ | 80 I 38 I «
SECRETARIA/O DE DIRECCION B 270 il 98 B I 4 | 19
1 AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES B 12 1 47 1 46 | 17 | 14
| AYUDANTE DE COCINA B 126 I a7 1 I3t | 15 ] 2
| CONDUCTOR/A B 158 1 42 | 69 I 29 | 19
i OPERARIO/A B 109 1 40 1 a | 15 | 13
PERSONAL DE LIMPIEZA H 119 47 I 35 | 15 | 22
PERSONAL DE MANTENIMIENTO I 156 57 1 64 | 17 | 18
| RECEPCIONISTA B 123 42 i a3 | 21 | 15
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Se considera una presencia equilibrada de mujeres y hombres cuando la representacion de cada sexo no supera el 60% ni es inferior al 40%. Se puede
considerar gue un puesto esta altamente feminizado o masculinizado cuando la presencia de mujeres u hombres supera el 70%.

Como se puede comprobar, en AGASFRA es una empresa altamente feminizada, concretamente en un 85,4% en el total general. Se consideran feminizadas

todas las escalas a excepcion de la Ecala 7, ocupado exclusivamente por 1 hombre.
De la implantacion del sistema de valoracion de puestos de trabajo en AGASFRA, se agrupan y nivelan los puestos en 8 niveles o escalas salariales:

HOMBRE MUJER Total N2Personas Total % Vertical
N2Personas % Vertical % Horizontal. N2Personas % Vertical % Horizontal.
Escalal 7 19,4% 14,6% 41 19,5% 85,4% 48 19,5%
Escala 2 22 61,1% 13,5% 141 67,1% 86,5% 163 66,3%
Escala 3 3 8,3% 18,8% 13 6,2% 81,3% 16 6,5%
Escala 4 3 8,3% 21,4% 11 5,2% 78,6% 14 5,7%
Escala 5 0,0% 0,0% 2 1,0% 100,0% 2 0,8%
Escala 6 0,0% 0,0% 1 0,5% 100,0% 1 0,4%
Escala 7 1 2,8% 100,0% 0,0% 0,0% 1 0,4%
Escala 9 0,0% 0,0% 1 0,5% 100,0% 1 0,4%
Total general 36 100,0% 14,6% 210 100,0% 85,4% 246 100,0%

Conclusiones:

La empresa dispone de descripciones de puestos de trabajo para todos los puestos de trabajo existentes en la organizacién, aunque no todos

o]
estan actualizados.

o Dichas descripciones de puesto se han utilizado para valorar todos los puestos de trabajo en agrupaciones de puestos equivalentes
(agrupaciones/escalas) haciendo uso del disefio de un sistema de valoracion a medida que cumple con el mandato previsto en la disposicién
final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

o La empresa cuenta con 35 puestos de trabajo distribuidos en 9 escalas (no existiendo ningun puesto de trabajo actuaimente encuadrado

dentro de la escala o nivel 8).
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o Laempresa esta altamente feminizada desde un punto de vista de perspectiva de género, en concreto, el 85,4% de la plantilla son mujeres y
el 14 6% restante, hombres.

4.2 EL REGISTRO RETRIBUTIVO

Segun establece el articulo 5.6 del RD 902/2020, de 13 de octubre, “la representacion legal de las personas trabajadoras debera ser consultada, con una
antelacion de al menos diez dias, con caracter previo a la elaboracion del registro. Asimismo, y con la misma antelacion, debera ser consultada cuando el

registro sea modificado de acuerdo con lo previsto en el apartado 4"
Se comprueba que:

- La empresa cuenta con un registro retributivo tanto en salarios efectivos como equiparados.

- Los registros retributivos se han realizado atendiendo a las escalas resultantes de la herramienta de valoracién de puestos de trabajo recomendada
por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad.

- Laempresa no ha realizado la consulta previa a la Representacion Legal de las personas Trabajadoras (RLT) para la elaboracion del registro retributivo

con salarios equiparados.

Ademas:

- Para la presente auditoria se ha elaborado:
o Un registro retributivo con salarios efectivos agrupados por puestos de igual valor.
o Un registro retributivo con salarios equiparados, agrupados por puestos de igual valor, con los datos equiparados atendiendo a la ultima

situacion contractual de la persona trabajadora.
Ademas, como se ha mencionado con anterioridad los convenios colectivos vigentes de aplicaciones en AGASFRA son:

e XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad (cédigo de Convenio 99000985011981)).

3 M
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¢ VIl Convenio colectivo de empresas de ensefianza privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos (codigo de convenio n.°
99008725011994)

En ambos cuerpos legales se concreta las siguientes estructuras salariales:

N

» XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad (codigo de Convenio 98000985011981)).

= Salario base (art. 30.3 del C.C.). El salario base remunera la jornada anual de trabajo efectivo pactada en este Convenio colectivo y los periodos
de descanso legalmente establecidos. El Salaric Base anual incluye las doce mensualidades de salario y las dos pagas extraordinarias establecidas.

= Complemento de antigledad y de mejora de la calidad consolidados (art. 33). “Las cantidades que hasta el 30 de junio de 2012 se venian
percibiendo por los antiguos complementos de antigliedad y de mejora de la calidad (que se suprimieron en el XIV Convenio Colectivo) y que a
partir del 1 de julio de 2012 quedaron integradas y congeladas en un nuevo complemento personal de caracter no compensable, no absorbible y
no revisable, seguiran percibiéndose con el mismo caracter”

= Pagas extras (art. 44) * Se establecen dos pagas extraordinarias por el importe del salario base de Convenio, en los casos proceda, el complemento
de desarrollo y capacitacion profesional previsto en el articulo 34, el complemento personal regulado en el articulo 33, el complemento personal
previsto en el articulo 34.1 (parte no absorbible de antiguo CDP) y el complemento de puesto requlado en la disposicion transitoria primera. Los
complementos salariales no incluidos en este Convenio colectivo general que se pacten en ambitos inferiores también se integraran en las pagas
extraordinarias cuando asi lo hayan expresamente acordado las partes legitimadas en el acuerdo o Convenio colectivo correspondiente. También
formaran parte de las pagas extraordinarias los complementos personales generados por causas de absorcion y compensacion, salvo que se haya
pactado su prorrateo en 12 mensualidades”

= Complemento de desarrollo y capacitacion profesional. (art. 34.1). “El complemento de desarrollo profesional (antiguo Complemento de desarrollo
Profesional, CDP, regulado en el articulo 36 del XIV Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atencion a Personas con Discapacidad)
es sustituido por el complemento de desarrollo y capacitacion profesional que regula el presente Convenio, por lo que las cantidades que por ef
anterior complemento de desarrollo profesional vinieran percibiendo los trabajadores/as se integran en este nuevo complemento de desarrollo y
capacitacion profesional hasta un maximo del 56 %. La diferencia desde el 5,6 % hasta la cantidad que se viniera percibiendo del antiguo
complemento de desarrollo profesional se integrara en un complemento personal no absorbible ni compensable y no revisable”

= Complemento de nocturnidad (art. 35). “El personal que realice su jornada ordinaria de trabajo entre las 22 horas y las 6 horas del dia siguiente,
percibira un complemento mensual de nocturnidad, establecido en el 25 % del salario base de su grupo profesional. Este comple mento se abonara
por las horas efectivamente trabajadas en el mencionado horario no devengandose en los supuestos de no asistencia al trabajo por cualquier causa

ni, en perigdo de vacaciones.”
A
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= Complemento por trabajo en dias festivos (art.36). “E/ complemento de festividad regulado en el presente articulo se abonara integramente al
trabajador o trabajadora por una jornada ordinaria, correspondiendo al trabajador/a la parte proporcional si trabaja mas o menos horas en dia
festivo. La cantidad a percibir por el trabajador o la trabajadora en concepto de complemento de festividad se calculara multiplicando el numero de
horas mensuales efectivamente trabajadas en jornada festiva por 3,50 euros.

s«  Complemento de direccion y complemento de coordinacion. (art. 37.1 y 37.2). “Las personas trabajadoras quienes la empresa les encomiende
funciones de direccion dentro del centro podran percibir el complemento de direccion en la cantidad de 250 euros en cada una de las doce
mensualidades ordinarias del afio” y, en el caso de la coordinacion, “se establece un complemento salarial de coordinacion para aquellos
trabajadores a los que expresamente se les encomiende la coordinacion de recursos humanos en su ambito de actividad”.

= Complemento de Certificado de Aptitud Profesional (art. 38). “Los trabajadores, que estando contratados en el puesto de conductor al amparo del
XIV Convenio Colectivo, que deban conducir vehiculos de la empresa, para los que resulte obligatorio estar en posesion del permiso de conduccion
de las categorias C1, C1+E, C, C+E, D1, D1+E, D, D+E y que hayan superado los cursos y examenes exigidos para la obtencion del CAP
(Certificado de Aptitud Profesional), conforme a la Directiva 2003/59/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 15 de julio de 2003, relativa a
la cualificacion inicial y a la formacion continua de los conductores de determinados vehiculos destinados al transporte de mercancias o de viajeros

por carretera, percibiran un complemento de 150 euros mensuales, por cada mes efectivo de trabajo”.

Complemento especifico (at. 39). “Los trabajadores y trabajadoras de atencion directa que presten sus servicios en centros de atencion
especializada calificados especificamente por la Administracion Publica competente para la atencion a personas con discapacidad y trastorno de

conducta percibiran un complemento especifico de 220 euros anuales a percibir de forma proporcional a los meses efectivamente trabajados”

Horas extraordinarias (art. 43). “Las horas extraordinarias se compensaran preferentemente por descanso, siempre y cuando no perturbe el normal
proceso de produccion o la atencion a los servicios encomendados. La compensacion por descanso o la retribucion de horas extraordinarias sera
la que se pacte en el seno de la empresa. No obstante, a falta de acuerdo se abonaran al valor de 1,25 de la hora ordinaria; en lo no previsto en el

presente articulo se estara a lo prevenido en el articulo 35 del Estatuto de los Trabajadores”.

Desplazamientos, dietas y vigilancia de transporte (art. 45). * Si por necesidades del servicio el trabajador o trabajadora tiene que efectuar viajes o
desplazamientos a poblaciones distintas de aquellas en que radique su centro de trabajo la empresa abonara al trabajador o trabajadora una dieta
de 15 euros cuando realice una comida y pernocte en su domicilio, de 30 euros cuando tenga que realizar dos comidas fuera, pernoctando en su
domicilio, y de 60 euros si ademas pernocta fuera de su domicilio, siempre que la empresa no facilite gratuitamente las comidas y/o el alojamiento
al trabajador o frabajadora”

« Complemento de puesto XV Convenio (Disposicion transitoria primera). “se establece un complemento especifico para los cinco puestos que al

encuadrarse en la nueva estrugtura profesional tienen un salario base menor que el salario base recogido para dicho puesto en el anterior Convenio.
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Estos puestos son: 1. Jefe/a de administracion.; 2. Jefe/a de produccion.; 3. Jefe/a 1 # de administracion; 4. Adjunto a la produccion.; 5. Técnico/a
de gestion administrativa-.

= Incapacidad temporal (art. 75). “complementa la prestacion econdmica derivada de incapacidad femporal a cargo de las empresas hasta un
determinado porcentaje del salario que el trabajador o trabajadora percibiria en caso de estar en activo. Cuando la incapacidad temporal sea
consecuencia de una enfermedad profesional o accidente laboral, el trabajador percibiréa como complemento salarial por cuenta del empresario, la
diferencia que exista desde la cuantia de la prestacion economica hasta el 100 % de la retribucion de la mensualidad anterior a la baja por
incapacidad temporal, y durante todo el periodo de incapacidad temporal

= Ayudas por nacimiento o adopcién (art. 78). “El nacimiento o adopcion de hijo otorgara el derecho al trabajador/a de centro especial de empleo y
de centro de atencion especializada a percibir una ayuda de 150 euros que ascendera a 300 euros en caso de nacimiento o adopcion de hijo con
discapacidad’

» VIl Convenio colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total o parcialmente con fondos ptiblicos (cddiqgo de convenio n.°
99008725011994)

= Eltitulo IV del convenio esta destinado a definir los distintos conceptos retributivos y régimen de funcionamiento de los mismos, abordando el el

capitulo | las disposiciones generales y en el Capitulo Il los complementos especificos y en el Capitulo Ili otros complementos

N2 Personas % Personas Total %Total
El 98,8% de la plantilia esta afectada por el Convenio colectivo general CONVENIO HOMBRE MUJER personas
de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad CENTROS Y SERV. PERSON ATENC DISCAP. 28 137 0 82,0% 165 98,8%
ENSEN. PRIVADAS SOST CON FONDOSPUB. 2 0 1,2% 2 1,2%
Totalgeneral 2 139 0 832% 167  100,0%

Asimismo, AGASFRRA, incorpora e informa sobre una serie de conceptos que no figuran en los convenios colectivos de aplicacion y precisa una definicion

para cada uno de ellos:
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CONCEPTO DESCRIPCION
Ajustes a posteriori realizados por la Conselleria de Educacion en las néminas de las profesoras del Centro de Educacion en pago delegado

Ajuste de incidencias de un mes anterior
Complemento Retributivo Complemento pagado por la Conselleria de Educacién al personal docente, no tengo muy claro de donde sale, pero supongo que sera un
Comunidad Auténoma Gallega acuerdo a nivel autonédmico con las entidades sindicales.

Complemento por trabajar turno especifico de fines de semana y festivo, se corresponde a la parte proporcional de un mes de todos los

pluses de domingo y de festivo que corresponderian a un afo. El plus de domingo es de 8,25 € por domingo trabajado. El plus de festivo se

corresponde con el 75% del salario diario de la persona incluyendo el salario base y los complementos ligados a antigiedad que tenga

devengados, por el nimero de horas trabajadas. Dejé de utilizarse en 2.023 para abonar en cada némina el nimero de domingos y festivos

efectivamente trabajados.

Retribucién pagada voluntariamente por encima de convenio. Lo percibe, Gnicamente, una trabajadora con discapacidad intelectual del

Centro Especial de Empleo

Complemento vinculado a antigiedad que aparecié en 2.012, en ese momento se sustituyd un sistema de retribucién de la antigiedad

{ (trienios) por otro sistema basado en evaluaciones de competencias (Complemento de Desarrollo Profesional-CDP). Las cantidades que se
Complemento Garantizado percibian hasta ese momento en concepto de trienios quedaron englobadas en este complemento, que tiene caracter de no absorbible ni

compensable ni revisable. El sistema establecido en 2012, a su vez, volvio a ser sustituido en el afio 2.019 por una retribuciéon basada

nuevamente en el tiempo de permanencia de la persona en la entidad.

Retribucién por encima de convenio, son cantidades que se vienen arrastrando con el paso de los afios y se modifican segun las variaciones

del convenio colectivo para el salario base de la categoria laboral de quien la percibe.

Complemento pagado puntualmente a una trabajadora por participar con determinadas funciones en una actividad concreta organizada con

otra entidad (Special Olympics) que requirié este nombre para proceder al pago con posterioridad de esta cantidad

Complemento Fines de semana y
| festivo

Complemento Famitiar

Complemento Revisable

| Coordinacién viaje IMSERSO

Exceso Plus de Direccion Retribucion abonada por encima de establecido en el convenio colectivo para este complemento.

Horas Complementarias Horas trabajadas por encima de lo indicado como jornada semanal en el contrato de un/a trabajador/a contratado/a a tiempo parcial
Cantidad abonada con la que se pretende cubrir una diferencia de categoria, entre o que figura en el contrato y lo que lleva a cabo la

Incentivos persona, a largo plazo y no de manera puntual. Se esta utilizando con una persona que no dispone de la titulacion que si tienen el resto de

personas que ocupan puestos similares.

Complemento que se percibe por ocupar el puesto de Direccién. Su cantidad viene fijada en el convenio colectivo, 250 € en las 12 néminas
ordinarias del afio

Complemento por trabajar en domingo. La cantidad es de 8,25 € por jornada de trabajo completa, independientemente de la categoria
profesional o de la antigiedad. No existe ninguin registro que explique el origen de esta cantidad.

Plus Direccién

Plus Domingos

| Plus Festivos Complemento por trabajar en dia festivo. Aparece recogido en el Convenio Colectivo en el articulo 36, son 3,50 € por hora trabajada.
Parte Proporcional Vacaciones Vacaciones pagadas en liquidaciones por no haber sido disfrutadas
Trabajos Especiales Con este concepto se retribuyen horas trabajadas por encima de contrato o diferencias de categoria puntuales o breves.
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De acuerdo con el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, el empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Concretamente, de acuerdo con el RD 902/2020, el registro retributivo de cada empresa presentara, desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana
de lo realmente percibido.

Para el presente informe, se ha trabajado con los datos del registro retributivo en:

- Salarios efectivos: es decir, los salarios realmente cobrados en el periodo de referencia.
- Salarios equiparados: los salarios ajustados a un 100% de jornada y a al 100% del periodo analizado, es decir, normalizado y anualizado,

respectivamente.

En este punto, cabe sefalar que la herramienta, que utiliza el sistema facilitado por el Ministerio de Igualdad, realizar la equiparacion del dato tomando en
consideracién Unicamente la ultima situacion de la persona y los importes percibidos durante la misma, por lo que en situaciones donde existan muchas

parcialidades, temporalidades y/o bajas el dato puede verse distorsionado respecto a la realidad.
Ademas, los datos del registro retributivo se presentan y analizan:

- Desagregados por la naturaleza de las percepciones: salario base, complementos salariales y complementos extrasalariales.
- Por las agrupaciones de puestos, denominadas escalas, resultantes de la implantacion del sistema de VPT.

- Por cada una de las percepciones salariales y extrasalariales agrupadas por su naturaleza en cada nivel.
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1. Retribucién del total de fa plantilla

A continuacidn, se detalla el promedio y mediana, desagregada seglin naturaleza de la retribucion del total de la plantilla durante el 2022, tanto en salarios
efectivos como en salarios equiparados:

e Promedio en salarios efectivos agrupados por la naturaleza de la e Mediana en salarios efectivos agrupados por la naturaleza de la

retribucién: retribucion

+34 % +70 % +34 % -32% +34 % +23 % +39 % +25 % -11% +23 %

Hombre 36 11.066 € 1.757 € 12.749 € 475 €  14.348 € Hombre 36 10.307 € 2.261 € 12.191 € 1.546 € 13.007 €
Mujer 210 7.275 € 530 € 8.394 € 626 € 9.426 € Mujer 210 7.918 € 1.370 € 9.151 € 1.716 € 10.066 €

e Promedio en salarios equiparados agrupados por la naturaleza de la_ e Mediana en salarios equiparados agrupados por la naturaleza de la

retribucion: retribucion

0 % - 1%

%
Hombre 36 15.383 € 2.576 € 17.315 € 1.766 € 18.10@ € Hombre 36 14.183 € 2.832 € 14.492 € 538 € 15.686 €
Mujer 21e 14.753 € 1.579 € 16.107 € 1.892 € 17.861 € Mujer 21e 14.114 € 787 € 14,619 € 810 € 15.402 €

Asimismo, el registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana
de las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco (25) por ciento.
Como se puede comprobar la brecha salarial en computo global de los salarios efectivos, es superior al 25%, situandose en un 25%, en el promedio y
un 34% en la mediana. Sin embargo, la equiparacion del dato, practica que se hace necesaria para poder analizar la existencia real de brecha salarial
teniendo en cuenta la parcialidad caracteristica de la organizacién, muestra que no existe brecha en el computo global, situandose el promedio en -7% y

la medianaen el 2% .

Segun lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el registro retributivo se
debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y
distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores. A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de

cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada
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grupo profesional, categoria profesional, nivel, escalas, puesto o cualquier otro sistema de clasificacién aplicable. A su vez, esta informacién debera estar
desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones

extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

2. Retribuciones agrupadas por Escalas o niveles
A continuacién, se desagrega la informacion por escalas o niveles retributivos resultantes de la aplicacion del sistema de valoracién de puestos.:

¢ Promedio salarios efectivos por escala: ¢ Mediana en salarios efectivos por escala:

;- TAL Retrib Ef

{1

4!

-

P

¥
v

~Escala 1 +38 % +74 % +40 % +64 X +43 %

Fatscalal R X £39 X 62X +42 X Hombre 7 12.397 € 2.678 € 15.972 € 1.223 € 16.042 €
Hombre 7 11.775 € 2.333 € 14.108 € 3.168 € 15.918 € Muder o Sre e SRossie pemis el
Mujer a1 7.473 € 1.301 € 8.647 € 1.201 € 9.202 €
- Escala 2 +15 X +28 % +7 % -61% +15 %X
WEs<alap2 Ll pa7ck 2152% 251% SILX Hombre 2 7.858 € 549 € .02 € 467 € 16.353 €
Hombre 22 7.766 € 1.699 € 9.156 € 1.190 € 9.859 € Hujer i S =te = T Yirerd
Mujer 1a1 6.787 € 1.070 € 7.781 € 1912 € 8.738 €
7 - 2 $ - 9 -Escala 3 -202% +66 % -208% +34 % -219%
Escad 3 o s E#_ﬂa ;si e ;;; — 173—15% Hombre 3 3.259 € 10.204 € 3.259 € 759 € 3.259 €
m - ’ . . :
m 1 .84, .4 . .
Mujer 13 10.350 € 3.477 ¢ 12.490 € 678 € 12.907 € ujer s 9:823€ - =4 = 498 € 183353)(¢
dETasn m2i % A ile o AT ~Escala 4 +14 % +19 % +20 % -11% W7 %
Hombre 3 19.127 € 2.395 € 21.521 € a75 € 21.521 €
Hombre 3 20.854 € 1.927 € 22.781 € a75 € 22.940 € . = - sl e ot e b
Mujer 1 15.854 € 2.648 € 18.621 € 2.223 € 19.638 € ujer 2 . . .
~ Escala § e .- . - - Escala § .- oo - . -
Hombre ”°"_“7"e
Mujer 3 21.478 € 2.953 ¢ 24.427 € 2.720 € 27.146 € ol 3 ».938 € dweg ¢ 25.930 € 1.907 € 26.508 €
- Escala 7 Ho = - - . - Escala 7 . o o . .
Hombre 1 29.234 € 4.939 € 34.172 € 34.172 € Hombre 1 29.234 € 4.939 € 34172 € 34.172 €
Mujer Mujer
- Escala 9 .- .- oo oo .- - Escala 9 - .- oo 58 .
Hombre Hombre
Mujer a 26.021 € 18.203 € 36.224 € 587 € 36.811 € Mujer 1 26.021 € 10.203 € 36.224 € 587 € 36.811 €
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e Promedio salarios equiparados por escala: o Mediana en salarios equiparados por escala:

‘gscala 1 +7 % 0% -1%

Hombre 7 13.417 € 1.883 € 15.300 € 6.083 € 17.038 € Hombre 7 13.962 € 1.800 € 14.237 € 6.083 € 15.331 €
Mujer 41 13.799 € 1.659 € 15.134 € 1.318 € 15.809 € Mujer 41 13.687 € 868 € 14.274 € 686 € 15.550 €
Escala 2 +2 % +51 % +5 % -71% +3 X -Escala 2 - 1% 476% 8% -97% -3%
Hombre 22 14.045 € 2,363 € 15.656 € 1.238 € 16.331 € Hombre 22 14.146 € 1.277 € 14.197 € T aa9 € 14.283 €
Mujer 141 13.771 € 1.155 € 14.803 € 2.114 € 15.792 € Mujer 141 13.972 € 301 € 14.252 € 885 € 14.682 €
-~ Escala 3 -8% +53 % -5% -13% -6% - Escala 3 -1% +52 % -19% -14% -20%
Hombre 3 19.682 € 10.204 € 23.094 € 759 € 23.347 € Hombre 3 18.879 € 10.204 € 18.879 € 759 € 18.879 €
Mujer 13 21.301 € 4.763 € 24,232 € 86@ € 24.695 € Mujer 13 19.126 € 4.914 € 22,544 € 862 € 22.723 €
- Escala 4 % -53% +2 % -388% _."5% - Escala 4 +0 % +14 % -11% -39% -11%
Hombre 3 20.854 € 1.927 € 22.781 € 475 € 22.548 € Hombre 3 19.127 € 2.395 € 21.521 € 475 € 21.521 €
Mujer 1 19.952 € 2.943 € 22.360 € 2.320 € 24.047 € ) Mujer 1 19.215 € 2.058 € 23.875 € 662 € 23.875 €
- Escala 5 ey e o - - it - Escala § = - od == oo
Hombre Hombre
Mujer 3 22.785 € 3.058 € 25.843 € 2.729 € 28.572 ¢ Mujer 3 23.533 € 2.048 € 25.930 € 1.934 € 27.365 €
- Escala 7 _ = == == — ~ Escala 7 -- - -- - --
Hombre 1 29.234 € as3afie 32:172) § 38172 ¢ Hombre 1 9.3 4939 €  3a.172¢€ 34.172 €
Mujer Mujer
- Escala 9 - e 1S N S o - Escala 9 oo o -- e ==
Hombre Hombre - i —— B E— T — -
Mujer 1 26.021 € le.203 € 36.224 € IS EEESLIRE Mujer 1 26.021 € 10.203 € 36.224 € 587 € 36.811 €

En los_salarios totalizados efectivos se aprecia en AGASFRA. una brecha en promedios por encima del 25% en la Escala 1 y en la mediana de la Escalas 1y

3. Sin embargo, si tenemos en consideracion los salarios totalizados equiparados, se observa como la brecha desaparece, tanto en promedio como en la

mediana. Por consiguiente, las brechas superiores a dicho porcentaje que se han evidenciado en los registros retributivos reales quedan justificadas
por las situaciones personales de reduccién de jornada o por la existencia de contratos que se hayan iniciado con posterioridad al 1 de enero, se
hayan finalizado con anterioridad al 31 de diciembre, o ambas al mismo tiempo.

Cabe destacar que las escalas 5,7 y 9 no es posible analisis de brecha, puesto que tan solo encuadran a una persona y/o personas de un mismo sexo.
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2.1.Anadlisis por conceptos salariales efectivos

A continuacion, se muestran los salarios efectivos, desagregados en atencion a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de mcdo diferenciado cada percepcion en cada escala de los salarios informados
como reales o efectivos. Las justificaciones de las diferencias salariales se analizan vy justifican en el siguiente punto, una vez se informen los salarios

equiparados.

=> Salarios efectivos Escala 1 desglosado por conceptos

» Promedios totales:

Comleme
nto de  nto de Comlore persanot.
Desarrol Desarrot nto e

oy oy Rerritur copoetta
Copoc ity Capacite o Comptere cidn y Pante Complome
ctén cton Conpleme Comirida neo Comoleme Compteme Coordira desurrol Exceso Page o Proporei nto
Profesto frofecic nto Complome Fines ve Complem nto nto clan to Plus do  Horos cuenta Plos Plos Plus ot Trobajos Accident Compleme ficopuct
Satarto Ancigied nat ol Coomding nto de  Autdeora somano y nto Gorontlz Revisubl viuje  profesto Dlreccio Compleme [ncentiv e Direects Plus Plus Nocturni Trumspor Vacucion fspeciot v de nto de  dod Fnpecmdd
Aary Afuste od Nivel 1 Wit 2 clon Puesto  Gollegs  festtvo  Fomilfar ado e DUERSO  nal n aterias o5 convenio Plus n Domingos Festivos dod e e v Trabajo T tesvoral od crviun
“Escala 1 37X - <X a9 % .- - - . X .- PRI 1 - - - .- 1662% 53K -- S a8x 7 X 3 BX 96X 2%
Hosbre 7 1.5 ¢ (X9 °€ w1 ec X3 X3 X eC s ec (X3 58 ¢ X [Xs < (X 8¢ (X3 1e¢ s9 ¢ 2¢ ne 9¢C 96 ¢ 72 ¢ s8¢ 15 ¢ 1.665 C
Pujer a1 ranc LY e 289 € 186 ¢ 8cC 8 C 8 € 18 € S C 536 € 7cC 8C a6 € LK) 8 eC eC LN LR 3 ne 8 C ®C ec 6 C 2c 78 € 1e7 ¢ 1€ 459 €

S

» Medianas totales:

Complem Complem Comptem Z::ZLM
ento de ento de ento Complem ot Complen
Desorro Desarro Retribu ento L Pago o Parte 2
o onp omplem Compte o o
GO M b BT v e U R S i e il L R (LY T cuento EID el N eI Y WoTs M ranE e e 0 e conplan O 0L enforme
Antigue ento 5 ento ento ento actén  capocic Plus de Complem Iocenti Incapac
Ajuste Copacit Capocit . ento de Corunid de ) 3 de Plus Direcci Domingo Festivo Nocturn Truaspo ional ., tede entode dad
dad Coordin Fomitio Goranti Revisob viaje acidn y Direcct entaris vos .. Especiu Tdad
actén  acide Puesto  ad semana convent. on s s 1dad rte Vacacio Trobajo IT comun
ocion 3 el zago e IMSERSC desorro on s les tempore
Profest Profesi Autgnom y o o nes i
onat ongt a Sfestivo profesi
Mlvel 1 wvel 2 Gallega )
~Escala 1 -- -- -- -- - -- -- .- -- .- - =2 =S .- .- .- .- .- .- -~ -~ -- -- .-
Hombre 7 12.397 € o€ Q€ 451 € 8 € %€ e € e € 0 € € ?€ %€ LY e € o€ e € LN Q€ 8 € (4 8¢ 27 € ?¢€ X1 e € 182 € 8¢ Y L3 €
Mujer 41 7.7117 € 8 € e € 8 € L3 L3 et ec e € o€ o€ 8€ 8 C o€ € L o€ e € € e € e ?€ o€ °c o€ 8¢ 8¢ 8¢ € ec
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> Salarios efectivos Escala 2 desglosado por conceptos

» Promedios totales:

Complene Cospleme

nto de  nto de Compleme

personal
esarcot Cesorrol ato de
Retribot copocita
copactto Capocito vo Complene ctdn y Parte Compleme
cidn cida Compleme Commida nto Compleme Compleme Coordimn desorrol Exceso Pogo o proparct ato
Profesto Profesio nto Complere d Fines de Complere ato ato cton o Plus de  Horas cuenta Plus Plus Plus onal, Trapojos Accident Complese incopact
Antigied ral ¢ Coording nto de  Autinomo sewano y nto Garontiz Revisabl vigje  profesio Dirwccio Compleme lnceativ de Dirwcets plos Plus Nocturnl Tronsper vocacton Especiol e de nto de  dodt Enfermed
Ajuste g Mivel 1 KNivel 2 cién Puesto  Gallego  festivo  Familior ado . IMSERSO.  nat a ntartos o5 convenlo Plus " domingos Festivos dad te es es trobaje  IT terporal og comn
Escala 2 - 7% e - e % - -- - 7% o 5% .- - SR - - X -aee% 185K - B a5 % w0 X 4% e -79%
Hombre 2 7.766 € 2 61¢  266€ 173 € [X3 € X X e s8I B¢ [X3 aze X ' 8 € e 15 € (X3 e € s3€ X S€ 125€  195€ 105 € 1€ a3 ¢
Hujer 141 6.787 € 2 B¢ 19%€ 19€ 'X3 € X X e e B¢ 8¢ 3¢ ec 2 € BE 8¢ X3 X3 Be e 151¢€ 8¢ 6¢ S1e 7€ 1e€ 3¢ 10¢€

Medianas totales:

Complem Complem Complem :':;L“
ento de ento de ento Complem Lol Conalet
Desarro Desorro Retribu ento Pago ¢ Porte
T8, (1 e P LR et WEtvo SR T nes T s S e 2R oLea Ros il TREREoRInE oS oRRloros cventa Plus  Plus  Plus  Plus  Plus  Proporc % acciden complen Enferme
Satorto antigue -~ Y 2 ento  ento  ento  acion  capocit Plus de Complem Incent( oS oty ER R
Ajuste " Capocit Copacit . ento de Comunid ce 3 A 5 de Plus Direcc! Domingo Festivo Nocturn Tronspo ional ;. te de ento de dad
$ Famili 1 b vt o1 9 L2
pase L acion  ucion feoada (s Puesto  od semarm o Seapanu i isao Ryl ey e ptatonly e oy oureaiaes convent én H s Ldud ree Vocact, T, frabugo IT e omin
. acion o 2000 te IMSERSO desarro on s H g Les atuj tempara 4
Profest Profest Autdnom y s o nes i
onal onal a festive profesi
Nivel 1 Nivel 2 Gallego fot!
Escala 2 - 15% m = e — = i 2 = =t T —— = e = = = == = = *z = s = - - -
Hombre 22 7.858 € ec X3 [X3 LX3 °c (X3 (X3 X3 e¢ ec 8¢ X3 X3 (X3 X3 ec X3 (X3 8¢ X3 [X3 (X3 X3 X3 EX3 ec (X3 X3 X3
Mujer 181 6.714 € (X3 X3 2 C X3 [X3 (X4 LX3 X3 °c X4 X3 ec [X3 (X3 (X3 LX3 £X3 [X3 X3 se ¢ (X3 (X3 (X3 [X3 ec (X3 (X3 (X3

> Salarios efectivos Escala 3 desglosado por conceptos

~,

» Promedios totales:

¥ oy
Copocita Copacita ivo Camotene clén y Porte CompLena
cidn ctén Compleme Comunida nto Compleme Compleme Coordine désarrol Exceso Pago Proporet aro

Profesio Profesto ato Complere o Fines do Compleme nro ato cién o Plus de  Horos cuanta Plus Plus Slus anal Trabajos Accident Complere Incopact
Sotarto arcigled not aot Coordlac nto de  Adtoioma Semans y nto Garontiz Revisadl viafe  profesio Uireccio Complome Incentiv. de Dlreccis Plus PLus Nocturni Ironspor Vacocton Especiol e de nto de  dod £nferned
Ajuste  ad Nivel 1 mivel 2 cidn Pueste  Gallegn festive fomiliar odo e DSERSD. pal n ntortos o5 convento Plus n Dowingos Fesetvos dod I s yrabaje 1T tesporal ad comdn
Escala 3 T - s 32X X PR T X 1 - - PR - EE LR 1 - -- - - - - .- . - - ce 86X 16X -418X [ T
Hombre 3 8661 ¢ [X4 8C  36€ 278 ¢ BC  35C (X3 [X3 6C 1.236€ (X3 eC  1e2¢ (X3 (X3 a€ B (X3 [X ec (X3 X3 (X3 eC 182¢ 22¢ Be X (X3
Muger 13 10,358 € 7C e 258¢€ BBC 1B B swac 8 c Be  19¢ (X3 ac ¢ X3 X 95 ¢ 82¢ 8¢ 8 e (X3 ze X ¢ a¢  12¢  195¢C 8¢ e usc
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Top Management
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Salarto Antigle
Bose i dod
- Escala 3 - 202% . -
Hombre 3 3.259 € 9€ B¢
Mujer 13 9.843 € 8¢ 9 €

= Salarios efectivos Escala 4 desglosado por conceptos

» Promedios totales:

Torpleme
nto de
Desarrot
toy
Capacita
cton
Profesto
nat.
Nivel 2

Satorto Anvigied

Afuste  od
~Escala 4 .
Hombre 3 LXs
Hujer 3 X3

» Medianas totales:

- 416 %
945 €
789 €

Compleme
ato de
Desorrot
toy
Capacite

Profesio
nol
Kivet 2

s x --
698 € €
532 € 109 €

CompLene

nto CompLear
Coordina nto de
cton FPuesto

Compleme

nte

Retrite

v Constene

Commida nte

d Fines do Conptese

Autonomn  semana v rto

Gotlega festivo  Familior
26 X3 (X3
LY LX3 ec

Complem Complem Complam
ento de ento de ento CompLem
Desarro Desarro .o .o Retribu eoto coni
tloy Loy PLEM Complem tivo  Fines
Antigle ento ento
Ajuste Copacit Copacit ento de Comunid de
" Coordin Fanrl.
ecion  acldn eeidh Puesto  ad gl B
Profest Profesi Autdnom y
onol onal a fesrive
Nivel 1 Nivet 2 Gallega
~Escala 4 -- .- + 29X + X .. .- .- =S
Hombre 3 19.127 € LR B € 1.224 € 984 € e€ °€ et o€
Mujer 11 16.414 € ec e € 872 € 619 € LY 9¢ 8¢ [N+

Conplean Compiene
ato ate

Gorontiz  Revisabl
odo

Coording
clon
viaje
IMSERSG

(X3
16 €

Compleme
nto
persoral
ce

capacita
eldn y
desorral  Fxcedo
to Blus de  Horas cuenta
Direccto Corplese Incentiv de

ntorios o3 conuenlo  Plus
o€
N1

fogo o

€ (X3
[3 [X3

Complen
ento
persona
tem Complem Complem Coordin U o Exceso  Horos 2opola
ento  ento  acion  capocit Plus de Complem Incenti C'¢7%4 )
Uo Garonti Revisap vieje octdn y Direcci entorio vos oo P
zado te IMSERSO desorro on s p
Lto
profesi
onal.
- == == .- +aBx -- - = o
(X4 [X] ec BE  266¢€ (X3 X3 [X3 o€
[X1 (X1 X3 Be 138 ¢ (X3 X3 ec °¢

e

Plus
Direccio Plus

n

(X3
X3

8 €
LY

Plus

tomirgos Festivos

5 65 X
(X3 7€
(X3 %€

Plus Plus

&n s

8 €
8 €

X3
5 €

Plus
Direcci Domingo Festivo Nocturn Tronspo

5

8 €
9 €

PLus
Noceurnt,
dod
(X3
X3

Plus

dud

Plus
Fransper
te

[X3
LX3

Plus

rte

9 €
Q<

Compter Complem Complem g’mum
ento de ento dv enro Complem
Desarro Desarro Retrtbu ento per e0d Pago @ Porce
Comptem r Complem Complem Complem Coordin | de Exceso  Horas " 4
oy Loy Complem tive Fines 3 vuenta Plus Plus Plus Plus Plus Propore
¥ to ento ento ento acidn copacit Plus de Complem Incenti Y 4
Capacit Copacit ento de Comunid de < Plus Direcct Domingo Festive Nocturn Tronspo {onel
g Coordin Familie Garontl Revisob vioje acion y Direcct entorio vos . . z
oclon  acidn " Puesto  od semann convent an 5 § idad rte Vacacio
acidn r zado te IMSERSO desarro on 5
Profesi Profesi Auténom y i ° nes
onal onal. o festivo o5t
Nivel 1 Nivel 2 Gallego Rror €3
onal
8 € 8€ EXG € e € o€ e Q€ e € o€ LR 4 8 € 8¢ R4 e€ @€ e € e € 8 € 9 € @€ et
ec e € e€ e ® € (X3 e¢ a¢ e8¢ B¢ ° € N1 LN o€ ec e ¢ ec¢ e Q€ € e ?€

FParte
Proporcy
onat

es es
X3
X3

Trabajos
Vacacion Especial

Cemplen
enato
Incapac
idod
teapora
t

=
P S et Pl

e de  ento de
Trabajo 17

Enferme
&

Especic
£ comin

N3
-1

ec
6 C

XY
-~

Corplimp

nto

Accident Compleme Incapaci

¢ e rto de  dos Enfermed

Teabajo 17 texporal oo cosun
- S17% -14641% . e

Be  157¢ z¢ X3 X3

e WE  9¢€ € 1209 €

Complew
Porte
v,
SRR T T R i T
" s Incapuc
tonot e de  ento de dag
. Especia k idad
Vacacie Irabujo 11 comin
tes tempora
nes
v
9 € ec L3 ec °€ e €
o€ o€ 0 < 25 € e ¢ B8 €
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Salarios efectivos Escala 5, 7 y 9 desglosados por conceptos

Dado que en estos niveles no existe la posibilidad de analizar brecha, pasamos a mostrar de manera agrupada el detalle de conceptos y agrupacion de
conceptos de los cuatro niveles.

» Promedios totales:

rto de nto de Compieme nto nto Cospleme Compleme Coordima nto Exceso Fogo @ Proporel nto

Oesarrol  Desorrol  nto CorpLere Retridut Fioes de Compleme nto ato clon personol  Plus de  Horas cuenta Plus Plus Plus onal Trovajos Accident Coeplere Incapaci
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2.2. Analisis por conceptos salariales equiparados

A continuacion, se detalla el promedio y medianas de los salarios equiparados por Escala y se determinaran las causas en donde las diferencias retributivas
sean mayores al 25% entre sexos, siempre y cuando, las precitadas causas estén justificadas, o, por el contrario, se deben a potenciales elementos que

pudieran producir discriminaciones salariales entre sexos.
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En la Escala 1, formado por 7 hombres y 41 mujeres, el analisis equiparado muestra que no existe brecha, situandose el promedio en 7% y la mediana en
el 1%.

Analizando las agrupaciones de concepto y cada uno de los conceptos retributivos tenemos que:

o Salario Base: No existe brecha, situandose el promedio del dato en el 3%y la mediana en 2%
En el Total de complementos salariales existe brecha significativa en mediana, con un 52% pero no en promedio, con un (12%), cuyo origen
deriva de la disparidad de conceptos percibidos por las personas que se posicionan en este nivel. Asi pues, un analisis detallado de cada
concepto muestra que en todos los conceptos de la agrupacion complemento salarial, el calculo de mediana es 0, y en promedio tenemos
que:

v El Plus Festivos, presenta unas brechas significativas, en promedio del 41%, aunque en mediana, tal y como indica anteriormente, es

0. Teniendo en cuenta que este complemento retribuye el trabajo realizado en festivos y que su aplicacion e importes esta debidamente
fijada convenio, por no existe discriminacion alguna en la aplicacion del mismo.
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v Finalmente, el concepto Trabajos especiales, que retribuyen horas trabajadas por encima de contrato o diferencias de categoria
puntuales o breves también presenta una brecha significativa en promedio (95%). Si bien el % es llamativo, hay que tener en cuenta el
namero de hombres que han percibido alguna retribucién en este concepto es de 6 y el de mujeres 8 y que la propia naturaleza de la
retribucién no permite identificar discriminacién en la aplicacion del mismo.

o Los Complementos Extrasalariales presentan brecha del 78% en promedio y 89% en mediana. Sin embargo, teniendo en cuenta que todos
tienen su origen en situaciones de baja, por enfermedad o accidente y su aplicacion esta regulada por ley, no se puede tener en consideracion
la brecha.

El resto de los conceptos retributivos no presentan brecha significativa.

s equiparados Escala 2 desglosados por conceptos
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En la Escala 2, formado por 22 hombres y 141 mujeres, el analisis equiparado muestra que no existe brecha, situandose el promedio en 3% y la mediana
en el -3%.
Analizando las agrupaciones de concepto y cada uno de los conceptos retributivos tenemos que:
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o Salario Base: No existe brecha, situandose el promedio del dato en el 2%y la mediana en 1%

o En el Total de complementos salariales existe brecha significativa en promedio (51%), y mediana 76%). El analisis detallado de cada
complemento salarial, muestra, al igual que sucede con la Escala 1, que la mediana reporta 0 en todos los conceptos de complementos
salariales dada la disparidad de personas que perciben alguna retribucién en cada concepto y por ello el percentil 50 de la muestra se situa
en 0. En cuanto al promedio, los conceptos que presentan brecha significativa son:

v' El Complemento de Desarrollo y Capacitacion de Nivel2 presenta una brecha del 33% en el promedio, aunque no la mediana, donde no
reporta dato. Teniendo en cuenta que la percepcion de este complemento esta debidamente delimitada por el convenio de aplicacion y
se vincula a la antigliedad (9,2% del salario base establecido para esa categoria y genera el derecho a partir de los tres afios de
antigiedad), podemos afirmar que no existe ninguna discriminacién por razon de sexo en la aplicacion del mismo.

v Los complementos Complemento de Puesto y Complemento Garantizado presentan brecha en promedio del 79% y 54%,
respectivamente, aunque no reporta dato en la mediana. En ambos casos, su naturaleza esta debidamente fijada por convenio, tras la

reclasificar determinadas categorias y/o como complemento vinculado a la antigiedad, por lo tanto, su aplicacién no esta determinada
por el sexo.

v El Plus Domingos, Plus Festivos y Plus Nocturnidad, presenta unas brechas significativas, en promedio (entre el 150% y el 232%).
Teniendo en cuenta que estos complementos retribuyen el trabajo realizado en domingos, horario nocturno y/o festivos y que su
aplicacién e importes esta debidamente fijada convenio, no existe discriminacién alguna en la aplicacién del mismo.

v" Finalmente, el concepto Trabajos especiales, presenta una brecha del 36% en promedio. Dado que este concepto retribuye horas
trabajadas por encima de contrato o diferencias de categoria puntuales, su aplicacién no presenta ninguna discriminacion por razén de
sexo.

o Los Complementos Extrasalariales presentan brecha del -71% en promedio y del -97% en mediana. Sin embargo, teniendo en cuenta que
todos tienen su origen en situaciones de baja, por enfermedad o accidente y su aplicacion esta regulada por ley, no se puede tener en

consideracion la brecha.

El resto de los conceptos retributivos no presentan brecha significativa.
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En la Escala 3, conformada por 3 hombres y 13 mujeres, el analisis equiparado muestra que no existe brecha, situandose el promedio en -6% y la
mediana en el -20%.

Analizando las agrupaciones de concepto y cada uno de los conceptos retributivos tenemos que:

o Salario Base: No existe brecha, situandose el promedio del dato en el -8%y la mediana en -1%

o En el Total de complementos salariales existe brecha significativa en promedio 53% y 52% en mediana. El andlisis detaliado de cada
complemento salarial, muestra:
v

El Complemento de Desarrollo y Capacitacion de Nivel2 presenta una brecha del 51% en el promedio, aunque no la mediana, donde no
reporta dato. Teniendo en cuenta que la percepcion de este complemento esta debidamente delimitada por el convenio de aplicacion y
se vincula a la antigliedad (9,2% del salario base establecido para esa categoria y genera el derecho a partir de los tres anos de
antigledad), podemos afirmar que no existe ninguna discriminacion por razén de sexo en la aplicacién del mismo.

Los complementos Complemento de Puesto y Complemento Garantizado presentan brecha significativa en promedio del 90% y 84%,

respectivamente, aungue no repgartan dato en la mediana. En ambos casos, su naturaleza esta debidamente fijada por convenio, tras la
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reclasificar determinadas categorias y/o como complemento vinculado a la antigliedad, por lo tanto, su aplicacién no esta determinada
por el sexo.
El Complemento personal de capacitacion y desarrollo profesional presenta brecha del 61% en promedio y la mediana no reporta dato.
Este concepto se vincula a la antigliedad, regulado en el articulo 34.1 del XV Convenio Colectivo vigente. Es un complemento que le
gueda a quienes venian percibiendo un complemento ligado a evaluaciones de competencias establecido en el XIV CC y que fue
parcialmente absorbido por otro complemento en el XV CC, el resto que no fue absorbido es este. Tiene caracter no compensable ni
absorbible ni revisable. Asi pues, su naturaleza carece de aplicacion discrecional y viene regulado por convenio.

o Los Complementos Extrasalariales no presentan brecha significativa ni en promedio ni en mediana.

El resto de los conceptos retributivos no presentan brecha significativa.
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En la Escala 4, conformada por 3 hombres y 11 mujeres, el analisis equiparado muestra que no existe brecha, situandose el promedio en -5% y la
mediana en el -11%.

Analizando las agrupaciones de concepto y cada uno de los conceptos retributivos tenemos que:
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o Salario Base: No existe brecha, situandose el promedio del dato en el 4%y la mediana en 0%

En el Total de complementos salariales existe brecha significativa en promedio -53% y del 14% en mediana. El analisis detallado de cada

@]
complemento salarial, muestra:

v El Complemento personal de capacitacion y desarrollo profesional, complemento vinculado a antiguedad, regulado en el articulo 34.1
del XV Convenio Colectivo, presenta brecha significativa en promedio (28%) y mediana (42%), pero su aplicacion esta debidamente
delimitada por convenio.

v' Complemento de Desarrolio y Capacitacion Profesional Nivel 2, con una brecha del 17% en promedio y del 31% en mediana, una vez
mas, dado que este complemento esta debidamente delimitado por el convenio y se vincula a la antigiedad (9,2% del salario base
establecido para esa categoria y genera el derecho a partir de los tres afios de antigiedad), podemos afirmar que no existe ninguna
discriminacion por razén de sexo en la aplicaciéon del mismo.

v ElPlus Domingos, finalmente, presenta una brecha significativa en promedio (65%), aunque en mediana no reporta dato, pero su propia
naturaleza, permite afirmar que su aplicabilidad no se vincula a ninguna discriminacion directa o indirecta.

o Los Complementos Extrasalariales presentan brecha del -388% en promedio, y del -39% en mediana. Sin embargo, teniendo en cuenta que

todos tienen su origen en situaciones de baja, por enfermedad o accidente y su aplicacién esta regulada por ley, no se puede tener en

consideracion la brecha.

El resto de los conceptos retributivos no presentan brecha significativa.
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En las escalas 5, 7 y 9, donde no existen ocupantes de ambos sexos no es posible el andlisis de brechas.

Conclusiones del Registro Retributivo

v' La brecha salarial total entre hombres y mujeres de un 23% en promedios y un 34% en medianas de los salarios efectivos, pero la equiparacién del
dato muestra que ia brecha equiparada es del 6% en promedio y del 2% en mediana.

v Elanalisis de salarios efectivos totales (salario base, complementos salariales y extrasalariales) existe brecha en promedios y medianas, sin embargo,
la equiparacién del dato corrige dichas brechas en salario base (4% en promedio y 0% en mediana), aunque no en complementos salariales donde
persiste la existencia de brecha con un 39% en promedio y un 61% en mediana, y en total de complementos extrasalariales (78% en promedio y 89%
en mediana). Sin embargo, el analisis pormenorizado de cada uno de los conceptos que conforman los complementos salariales se observa que su
aplicacion esta debidamente delimitada y se vinculan a la antigliedad, la retribucién por la realizaciéon de trabajos en ciertos horarios/ jornadas y/o
alguin complemento delimitado por convenio vincuiado a las funciones desempefiadas por la persona/s. Asi pues, pese a que el analisis estadistico
muestra la existencia de brecha, a efectos practicos el origen de esta podemos afirmar que no se deriva de una aplicacion discriminatoria de las
practicas retributiva. Finalmente, en complementos extrasalariales, las brechas existentes también carecen de cualquier tipo de discriminacién en su
aplicacion, dado que todas y cada una de las percepciones extrasalariales informadas se vinculan a situaciones de baja.

v El andlisis individualizado de cada escala o nivel muestra que en ninguno de los niveles donde es posible el analisis de brecha por haber ocupantes
de ambos sexos, existe brecha significativa en la retribucién total y que, tal y como se ha apuntado anteriormente, cualquier diferencia significativa

tiene que ver unica y exclusivamente por las condiciones particulares de las personas y la aplicacién del propio convenio.

v Con base en todo lo anterior, la empresa cliente estaria dando cumplimiento al articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores y a los articulos 5y 6 del
RD 902/2020.
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4.3 ANALISIS DE BRECHA ATENDIENDO A LOS GRUPOS PROFESIONALES
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Para obtener una vision mas completa de las practicas retributivas de la organizacion, se procede al analisis de brecha atendiendo a los diferentes grupos

profesionales de la plantilla tomando como referencia los datos equiparados.

Id

Promedios totales equiparados:

i = . 4 = o =
-Grupo II - Personal titulado

Hombre
Mujer

- Grupo III - Personal técnico
Hombre
Mujer

- Grupo IV - Operario/Auxiliar
Hombre
Mujer

-II - Personal docente
Hombre
Mujer

- IV - Personal complementario auxiliar
Hombre
Mujer

o

208
27
181

2

+4 % -30% +0 % -250% -4%
21.532 € 2.680 € 23.319 € 475 € 23.398 €
20.771 € 3.485 € 23.306 € .662 € 24.439 €

+3 % +52 % +8 % +1 % +8 %
14.168 € 2.554 € 16.155 € .966 € 17.174 €
13.750 € 1.214 € 14.810 € .940 € 15.732 €
14.242 € 1.8 €  16.042 € N 16.042 €
22.298 € 5.642 € 27.000 € .104 € 28.402 €

-34% -148% -73% -26% -74%
13.904 € 3.391 € 15.600 € 260 € 15.730 €
18.638 € 8.397 € 27.035 € 327 € 27.362 €
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» Medianas totales equiparados:

Ne SALARIO BASE Tot COMPL.SAL TOTAL SALARIO Tot TOTAL Retrib
Personas Eq Eq Eq Extrasalarial Eq
e Eq

= Grupo II - Personal titulado 28 -1% +1%  -15% -22%  -15%
Hombre 6 19.003 € 2.778 € 20.200 € 475 € 20.249 €
Mujer 22 19.171 € 2.738 € 23.210 € 578 € 23.299 €

-/Grupo III - Personal técnico 208 000 +2% +65 % +0 % ~ -41% -1%
Hombre 27 14.141 € 1.277 € 14.210 € 606 € 14.569 €
Mujer 181 13.846 € 446 € 14.252 € 855 € 14.702 €

- Grupo IV - Operario/Auxiliar 1 = o = = =E
Hombre 1 14.242 € 1.800 € 16.042 € 16.042 €
Mujer

- II - Personal docente 6 = = = 2= -
Hombre
Mujer 6 23.193 € 5.230 € 28.107 € 939 € 30.182 €

- IV - Personal complementario auxiliar 3 -34% -148%  -73% _ -26%  -74%
Hombre 2 13.904 € 3.391 € 15.600 € 260 € 15.730 €
Mujer 1 18.638 € 8.397 € 27.835 € 327 € 27.362 €

El analisis por grupos profesionales muestra que:
e Grupo lI-Personal titulado: Con 6 hombres y 22 mujeres adscritos a este grupo, la retribucién total no presenta brecha significativa, situandose el

promedio en el -4% y la mediana en el -15%. El analisis de las agrupaciones de conceptos muestra la existencia de brecha unicamente en el total de

complementos extrasalariales que se vinculan Unicamente a situaciones de it.

¢ Grupo lll- Personal Técnico: ocupado por 27 hombres y 181 mujeres, representa mas del 85% de la plantilla y en la retribucion total, no presenta
brecha, situandose el promedio en el 8% y la mediana en el -1% Sin embargo la agrupacion de complementos salariales reporta brecha significativa,
con un 52% en promedio y un 65% en la mediana. El analisis individualizado de cada concepto retributivo muestra, una vez mas que su origen se

vincula a las condiciones de cada persona y la aplicacién del propio convenio atendiendo a las mismas.
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Grupo IV - Operario/Auxiliar: ocupado por 1 hombre no es posible afrontar el analisis de brecha

Il - Personal docente: Ocupado por 6 mujeres, no permite afrontar el analisis de brecha

IV - Personal complementario auxiliar: con 2 hombre y 1 mujer, presenta una brecha del -74% favorable a la mujer en promedio y mediana. Asi
pues, en este grupo la mujer tiene antigledad de 24 afios y uno de los hombres, se incorpora en el 2022 a la organizacion, lo que implica la diferencia
tan significativa de salarios, incluso en el Salario Base.

Antigiiedad ¥ HOMBRE MUJER Total general

- IV - Personal complementario auxiliar 2 1 3
01/10/1998 1
01/09/2011 1
30/12/2022 1

Total general 2 1

W —
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4.4 ANALISIS DE BRECHA ATENDIENDO AL CATALOGO DE PUESTOS

A continuacion, afrontamos el analisis de las posibles diferencias retributivas por puesto, tomando como referencia los datos equiparado.
En los puestos donde existen ocupantes de ambos sexos, y por lo tanto, es posible afrontar el analisis de brecha, tenemos:

~

» Promedios totales:

Ne SALARIO BASE Tot COMPL.SAL TOTAL SALARIO Tot TOTAL Retrib
Personas Eq Eq Eq - Extrasalarial Eq
—JAUXLTAR TECNICO EDUCATIVO ) -34% . -la8% -73% - -26% _ -74%
Hombre 2 13.904 € 3.391 € 15.600 € 260 € 15.730 €
Mujer 1 18.638 € 8.397 £ 27.035 € 327 € 27.362 €
- EDUCADOR/A SOCIAL +22 % -73e% +13 % -1056% -14%
Hombre 1 18.276 € 225 € 18.501 € 475 € 18.976 €
Mujer 1 14.274 € 1.866 € 16.140 € 5.492 € 21.632 €
~ ENCARGADA/O DE TALLER +6 % +51 % 415 % -728% +3 %
Hombre 5 16.237 € 6.201 € 19.957 € 395 £ 20.274 €
Mujer 5 15.205 € 3.019 € 17.016 € 3.274 € 19.635 €
- FISIOTERAPEUTA -30% = -32% -- -32%
Hombre 2 18.699 € 18.699 € 18.699 €
Mujer 4 24.328 € 1.171 € 24.620 € 510 € 24.748 €
~ PERSONAL CUIDADOR -5% -81% -9% +24 % -8%
Hombre 12 12.896 € 550 € 13.263 € 2.824 € 14.204 €
Mujer 129 13.549 € 997 € 14.446 € 2.140 € 15.4e8 €
- PSICOLOGA/O +2 % -23% +6 % -- +6 %
Hombre 1 25.159 € 3.162 € 28.321 € 28.321 €
Mujer 2 24.621 € 3.899 € 26.570 € 188 € 26.664 €
- TECNICA/O EN ACTIVIDADES FISICAS Y DEP -2% +66 % +5 % -1% +5 %
Hombre 1 17.045 € 2.165 € 19.150 € 600 € 19.750 €
Mujer 2 17.465 € 716 € 18.175 € 605 € 18.780 €
~ TRABAJADOR/A SOCIAL -24% -168% -40% -- -42%
Hombre 1 19.127 € 2.395 € 21.521 € 21.521 €
Mujer 1 23.682 € 6.415 € 30.097 € 508 € 30.605 €
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~ AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO
Hombre
Mujer
- EDUCADOR/A SOCIAL
Hombre
Mujer

- ENCARGADA/O DE TALLER
Hombre
Mujer

- FISIOTERAPEUTA
Hombre
Mujer
- PERSONAL CUIDADOR
Hombre
Mujer
- PSICOLOGA/O -
Hombre
Mujer
- TECNICA/O EN ACTIVIDADES FI
Hombre
Mujer

- TRABAJADOR/A SOCIAL

Hombre
Mujer

-73%

3 -34% -148% -26% -74%
2 13.904 € .391 € 15.600 € 260 € 15.730 €
1 18.638 € .397 € 27.035 € 327 € 27.362 €
2 +22 % -730% +13 % -1056% -14%
1 18.276 € 225 € 18.5e1 € 475 € 18.976 €
1 14.274 € .866 € 16.140 € 5.492 € 21.632 €
10 +5 % +53 % -3% -602% -10%
5 16.629 € .499 € 16.629 € 420 € 17.242 €
5 15.839 € 537 € 17.979 € 2.946 € 19.030 €
6 -4% -- -7% -- -8%
2 18.699 € 18.699 € 18.699 €
4 19.379 € .171 € 19.965 € 510 € 20.220 €
141 -3% -14% -2% +60 % -3%
12 13.575 € 240 € 13.898 € 2.252 € 14.060 €
129 13.928 € 275 € 14.241 € 900 € 14.476 €
3 +2 % -23% +6 % -- +6 %
1 25.159 € .162 € 28.321 € 28.321 €
2 24.621 € .899 € 26.570 € 188 € 26.664 €
3 -2% +66 % +5 % -1% +5 %
il 17.045 € .105 € 19.150 € 600 € 19.750 €
2 17.465 € 710 € 18.175 € 605 € 18.780 €
2 -24% -168% -40% -- -42%
1 19.127 € .395 € 21.521 € 21.521 €
1 23.682 € .415 € 30.097 € 508 € 30.605 €
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En los puestos restantes, no es posible afrontar el analisis de brecha al existir, ocupantes del mismo AT TIALTUR ;0 AN BUID 6 ACT U = - B R :
p ] p . e
t [ I Pujer 1 1 14.226 € 2,058 € 18.276 € as3 18,719 €
S€xo, O ser puestos unip - et Cian{ oA emvteses e venates B .
o
Mufer 1 1 13,545 € 5,886 € 20.432 ¢ 366 € 20,798 €
——— N .. ‘ ;
o
HMujer 5 5 14.262 € BB2 € 14,791 € a3 € 15,850 €
COCINERA - .
.
CONDUCTOR/A . - . -
Howbre 2 2 13.871 € 85 € 13.476 € 2,155 € 14,553 €
i
Hombre 1 1 21.678 € 18 204 € 31,887 € 759 € 37,641 €
oo
COORDINACION DE CENTRO . . .
Hombre
Mujer ? 2 14.834 € 4.337 € 17.050 € 1.296 € 18,346 €
D. U. ENFERMER{A ol N - .
e
DIRECCION GENERAL .- .- - . .
i
*ujer 1 1 8.821 € 10.203 € 36222 € 87 € 36,811 €
DIRECCION PEDAGOGICA CENTRO DE EDUCACION . . . -
Hombre
Hombre. 1 1 29,234 € 4,939 € 38,172 € 34.172 €
it
G B} : . : ,
Hombre
Mujer 1 1 12,298 € 1,892 € 13.992 ¢ 5.637 € 19629 €
MAESTRA/C DE EOUCACION ESPECIAL .- - .. - -
Hombre
mujer 1 1 19.215 € 4,660 € 23,875 ¢ 23.875 €
Bt o sl .. . :
nujer
B o e (AT - . B .
Hombre
rujer i 1 17.775 € 2,977 ¢ 20.752 ¢ 20.752 €
OPERARIO/A .- .- . - .
Hombre 1 1 14,201 € 1.808 € 16.842 € 16.842 €
Pujer
Hombre
Pujer 33 33 13.783 € 1,510 € 14,938 € 1,659 € 15.692 €
Hombre 4 a 13.384 € 2643 € 16.827 € 18 811 € 18 529 €
Mujer
izttt . - .
v
Mujer 5 5 22.578 € 5745 € 27,166 € 914 € 27718 €
e
Mujer 2 2 na € 1127 € 21,787 € 566 € 2.1 ¢
R . .
e
Mujer 1 1 25201 € 3,899 € 29.198 € 29.19 €
ek
Mujer 1 1 13 478 € 1,386 € 14,864 € 686 € 15.550 €
EsoonEiaCEloR cas : . . . .
i
SesBusinE B Totewe . .
Hombre
Majer 1 1 18.118 € 5,184 € nme B2
Hombre
Mujer 1 1 19.126 € 3.417 € 22.54a4 € 179 ¢ 22723 €
SECRETARIA/O DE DIRECCION . Ly
o
Mujer 1 1 17 968 € 6,103 € 24.867 € 24,067 €
e ST .
—
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Tal y como podemos observar en el analisis de la retribucion, del catalogo de puestos existente 8 puestos tienen representacion de ambos sexos y el analisis
individualizado muestra que:

e Auxiliar técnico educativo: Ocupado por 2 hombres y 1 mujer presenta brecha del -74% en promedio y mediana en la retribucion total. Este puesto

es el ocupado por las mismas personas pertenecientes al Grupo profesional |V-Personal —Antigiiedad T HOMERE e Ry otdigeneral
-V - Personal complementario auxiliar 2 1 3
. T Ty . 1 . v, AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO
complementario auxiliar, en la que la antigliedad de la mujer y la reciente incorporacién de ol A z : :
. g . . 3 01/09/2011 1 1
uno de los hombres explican las diferencias retributivas. 301212022 1 1

e Educador/a Social: Ocupado por un hombre y mujer, la brecha en promedio y mediada, en retribucion total, es de -14%, por lo que no es significativa.

: o s . B o
Sin embargo si existe una brecha muy significativa en el Total de complementos salariales (-730%) y Antigiiedad +| HOMBRE  MUJER ofal gener.
que se vincula a la antigiiedad de la mujer ocupante vs al del hombre, que provoca la adquisicion de 'ED;‘/:S;Z%T;A ol g : f
diferentes complementos establecidos por convenio. Ademads, los importes de complementos — I”’°2/2°|2° 1 : 1

otal general 2

extrasalariales (vinculados a situaciones de IT) que ha percibido la mujer muestra que esta ha estado mucho tiempo en situacion de baja y por eso lo
importes de referencia son la retribucién total, donde no existe brecha.

e Encargado/a de taller: Ocupado por 5 hombres y 5 mujeres, la retribucion total equiparada no presenta brecha significativa (3% en promedio y -10%
en mediana). Una vez mas son la agrupacion de complementos salariales los que presentan brechas significativas, pero la naturaleza y aplicacion de
los mismos se rigen por convenio y por lo tanto no podemos hablar de una practica discrecional.

e Fisioterapeuta: Ocupado por 4 mujeres y 2 hombres, la brecha en retribucion total es significativa en promedio, con un -32% favorable a las mujeres,
pero no en mediana, con un -8%. El origen de la diferencia se genera en el calculo del salario base donde se incluyen las pagas extras, y en el caso
de una de las mujeres ocupantes de este puesto, causa baja el 4/1/22 en la organizacién pero su retribucién incluye la parte proporcional de las pagas
extras devengadas del afio anterior lo que distorsiona su retribucién equiparada.

e Personal cuidador: Con 129 mujeres y 12 hombres, no presenta brecha en retribucion total, ni en promedio (-8%) ni en mediana (-3%), Ni el salario
base ni los complementos salariales presentan brecha.

e Psicologo/a: Con 2 mujeres y un hombre, la retribucion total no presenta brecha (6% en promedio y mediana). Asi mismo, tampoco se hay brecha
significativa en las agrupaciones salariales.

e Técnicalo en actividades fisicas y deportivas: Con 2 mujeres y un hombre, no existe brecha en la retribucion total, 5% en promedio y mediana. La
brecha en la agrupacion de complementos salariales (66% en promedio y mediana) deriva de los complementos fijados por convenio que se vinculan

a la antigliedad y condiciones fijadas por convenio.
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e Trabajador/a social: Con una persona ocupante de cada sexo, presenta una brecha de -42% en

Antigiiedad Rl HOMBRE MUJER
K s . s - : TRABAJADOR/A SOCIAL
promedio y mediana. Una vez mas, los complementos y condiciones fijadas por convenio de las personas TR ! 1
. s s s « 3 8 R 5 11/02/2011 1
con mayor tiempo de permanencia en la organizacion, son el origen de las diferencias retributivas. Total general 1 1

4.5 OTROS FACTORES DESENCADENANTES DE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS

El articulo 8.1 a) 2 del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres cita textualmente que se analizara en la auditoria
retributiva “La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio o0 uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran

encontrar en su promocidn profesional o econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad
o las exigencias de disponibilidad no justificadas.

v El sector

Segun los datos de ocupados reportados por el INE durante el tercer trimestre del 2023, de los 2.040.700 personas ocupadas en el epigrafe Q.Actividades

sanitarias y de servicios sociales, el 76.3% son mujeres, siendo un sector altamente feminizado.

En el caso de la actividad de asistencia en establecimientos residenciales, representan el 19.2% de ocupacion en el epigrafe Q, donde una vez mas, el
82.3% de ocupantes son mujeres.

Ocupados por sexo y rama de actividad. Valores absolutos y porcentajes respecto del total de cada sexo
Unidades: Miles Personas, %

Hombres Mujeres Total
Valor absoluto Porcentaje Valor absoluto Porcentaje Valor absoluto Porcentaje
202373 202373 202373 202373 202373 202373
Q Actividades sanitarias y de servicios sociales 484.1 100% 1.566,6 100% 20407 100%
86 Actividades sanitarias 368,7 76,2% 9932 63.8%" 1.361.8 66,7%
87 Asistencia en establecimientos residenciales 69,3 14,3% 3226 207%" 3919 19,2%
88 Actividades de servicios sociales sin alojamiento 46.2 9,5% 2407 15,5%" 286,9 14,1%

Fuente:
Instituto Nacional de Estadistica
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Asi pues, podemos afirmar que continlia existiendo una segregacién ocupacional significativa en el sector asistencial donde, no solo las mujeres asumen el

rol del cuidado y la atencion a personas dependientes en el entorno no profesional, sino también en el
profesional.

AGASFRA no es ajena al resto del sector, dado que el 85% de las personas que durante el 2022 han
mantenido una relacién laboral con la asociacidn, son mujeres, frente al 15% de hombres. u Hairbre
= Mujer

v Promocion interna

Segun el articulo 8 del RD 902/2020, es parte de la auditoria retributiva el estudio de las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su
promocién profesional o econémica, derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias
de disponibilidad no justificadas.

Sin embargo, en el caso de AGASFRA, a lo largo de 2022, no se ha producide ninguna promocién, algo que tampoco es ajeno al sector, tal y como se recoge
en la Propuesta elaborada por el Grupo de Trabajo confederal de la Secretaria de Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo de CCO0.(2022)".

Hay que tener en cuenta que en AGASFRA, entidad sin animo de lucro cuya financiacién, en gran medida, depende de subvenciones y dotaciones de la
administracion publica, en la que se delimita, ademas de las retribuciones, el dimensionamiento de plantilla y requisitos del perfil profesional, en muchos casos,

limita en gran medida las posibilidades de promocién en la organizacion.

v Selecciéon de personal y condiciones de contratacion

Durante el periodo de analisis tenemos que el 84% de las personas contratadas han sido mujeres, de las cuales el 73% se han incorporado con contrato

temporal a jornada completa, siendo también la modalidad de mayor incidencia en el caso de los hombres, donde alcanza el 69,4% de representatividad

es. Tgualdad v Condiciones de [rabajo de CCOO
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Interinidad | 6,6%

2,8%
Temporal T. Parcial :Téé/nm’s%
Relevo * g(ﬁ;ﬁ’
Practicas Jojdg}:/"
Temporal T.Completo o= : : - — séyzjz'o%
Fijo/Discontinuo _]f 2228%2
. Indefinido.T Parciat 3-._4€(’é?%
=« Hombres = Mujeres ST ]
Indefinido T. completo ]—11&%__ 13.9%

IMUJER HOMBRE

La contratacion a tiempo parcial, tanto en los contratos temporales como indefinidos alcanza el 11,2% de representatividad en el caso de los hombres y el
14,6% en el caso de las mujeres.

Si a nivel porcentual resulta destacable el % representatividad de hombres y mujeres incorporadas con contrato indefinido a tiempo completo, en nimeros
absolutos vemos que la diferencia es de 1 persona y que, en el caso de las mujeres el 100% ocupan el puesto de Personal cuidador, mientras que en el caso

de los hombres, existe una mayor dispersion.

Puesto-empresa HOMBRE Total general

AUXLIAR TECNICO EDUCATIVO 1 1
ENCARGADA/O DE TALLER 2 2
PERSONAL CUIDADOR 1 4 5
PERSONAL DE MANTENIMIENTO 1 1
Total general 5 4 9
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v Condiciones de trabajo y jornada

Segun recoge la Propuesta de CCOO por un Pacto Integral y Estatal de Cuidados’,:

e Las personas afiliadas de los Servicios Sociales 41,5% del total; con contrato indefinido a tiempo parcial, 23,4%; con contrato eventual a tiempo
completo, 11,5%); con contrato eventual a tiempo parcial, 7,9%; con contrato de fijo discontinuo, 3,0%; con contrato indeterminado, 11,6%.

o En establecimientos residenciales: con contrato indefinido a tiempo completo, el 53,9%; con contrato indefinido a tiempo parcial, el 20,1%; con contrato
eventual a tiempo completo, el 15,9%; con contrato eventual a tiempo parcial, el 6,8%; con contrato de fijo discontinuo, el 1,2%; con contrato
indeterminado, el 2,1%.

e« En Servicios Sociales sin alojamiento: con contrato indefinido a tiempo completo, el 38,5%; con contrato indefinido a tiempo parcial, el 32,2%; con
contrato eventual a tiempo completo, el 9,8%; con contrato eventual a tiempo parcial, el 10,8%; con contrato de fijo discontinuo, el 5,5%; con contrato

indeterminado, el 3,2%.

Durante el afio objeto de analisis vemos que el 37,3% de la plantilla disfruta de un contrato indefinido a tiempo completo, frente a un 9,5% del personal con
contrato indefinido a tiempo parcial y un 1,8% como fijo/Discontinuo, por lo que las cifras estan por debajo de las ratios medias de establecimientos residenciales
y servicios sociales sin alojamiento.

Ei contrato temporal a tiempo completo es, junto con el indefinido a tiempo completo, la modalidad de mayor representatividad en ambos sexos, siendo

especialmente significativa la contratacion en modalidad de indefinido a tiempo completo en el grupo de los hombres, donde alcanza el 51,3% de los contratos.

Personas %Vertical %Horizontal

Tipo contrato Hombre Mujer Total Hombre Mujer Hombre Mujer
Indefinido. Fijo/Discontinuo 1 4 5 2,6% 1,6% 1,8% 20,0% 80,0%
Indefinido. Tiempo Completo 20 86 106 51,3% 351% 37.3%  18,9% 81,1%
indefinido. Tiempo Parcial 2 25 27 5,1% 10,2% 9,5% 7,4% 92,6%
Temporal. Tiempo completo 11 85 96 28,2% 34,7%  33.8% 11,5% 88,5%
Temporal. Tiempo parcial 5 45 50 12,8% 18,4% 17.6%  10,0% 90,0%
Total 39 245 284 100,0% 100,0% 100.0%  137%  86,3%
1
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v Medidas de conciliacion y corresponsabilidad

Segun el RD 902/2020, forman parte del analisis de la auditoria retributiva las desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio 0 uso de las medidas
de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa. En este sentido, en AGASFRA, se han implementado diversas medidas de conciliacion y
corresponsabilidad con el objetivo de facilitar la armonizacion de la vida laboral, personal y familiar de todas las personas trabajadoras, sin distincion de

S€eX0.

e Calendario laboral, horario y gestion de vacaciones

E! convenio colectivo establece, en su articulo 5, que todo el personal tiene derecho a disfrutar de 25 dias laborables de vacaciones anuales retribuidas,
preferentemente durante el verano. Estos dias no pueden ser compensados economicamente, salvo en situaciones previstas por la legislacion vigente.
Los sabados, domingos y festivos no se consideran dias laborables dentro del periodo vacacional. Las vacaciones deben tomarse entre el 1 de junio y el

30 de septiembre, aunque es posible solicitarlas en otros periodos del afo, siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

En caso de enfermedad o internamiento clinico durante el disfrute de las vacaciones, los dias afectados no se computaran como dias de vacaciones, y
podran disfrutarse en otro momento dentro de los 18 meses siguientes. Ademas, si las vacaciones coinciden con un periodo de incapacidad temporal, se

tendra derecho a disfrutarlas en una fecha diferente, incluso si esto implica extenderse mas alla del afio natural correspondiente.

Para el personal de los centros educativos, las condiciones son especificas. El personal docente disfruta de un mes de vacaciones anuales retribuidas y
un mes adicional sin actividad, retribuido, entre el 1 de julio y el 31 de agosto. Asimismo, durante Navidad y Semana Santa, tienen derecho a periodos
retribuidos sin actividad, coincidiendo con las vacaciones del alumnado. El personal complementario y auxiliar goza de un mes de vacaciones retribuidas

y 15 dias adicionales sin actividad durante julio, distribuidos en dos turnos para garantizar la cobertura de servicios.

e Adaptacion de Horarios y Jornadas Laborales

AGASFRA ajusta los horarios y jornadas laborales para atender las necesidades especificas de las personas y sus funciones. La mayoria de los puestos

estan a un Unico turno, trabajando a jornada partida o continua segun el caso. Sin embargo, algunos puestos estan sujetos a sistemas de turnos y jornadas

alternas. Por ejempio:
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o Ayudante de cocina y cocinero/a: Trabajan a turno alternado, una semana con horario partido y otra con horario continuo. Aquellas
personas que trabajan fines de semana y festivos siempre tienen horario partido.

o Educador/a social: Con turnos variados; algunas personas trabajan fines de semana y otras no, alternando entre horario partido y continuo.

o Personal cuidador: Con turnos de manana, tarde y noche; algunos incluyen fines de semana y otros tienen turnos solo de mafana y tarde
los fines de semana y festivos.

o Personal de limpieza: Con turnos de mafiana y tarde; algunos incluyen fines de semana y varian entre horario partido y continuo.

o Personal de mantenimiento: Con horario partido y guardias de fin de semana.

Permisos y excedencias

El capitulo V del convenio colectivo aborda los permisos y excedencias. Entre los permisos retribuidos se encuentran:

Matrimonio o union de hecho: 15 dias naturales.

Nacimiento de hijo/a: 3 dias laborables (5 dias si es por cesarea).

Accidentes, enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion quirdrgica de familiares: 2-3 dias laborables, ampliables si hay desplazamiento
superior a 250 km.

Traslado de domicilio: 1 dia laborable.

Boda de hijo/a o hermano/a: 1 dia laborable.

Faltecimiento de familiares: 2-7 dias, ampliables por desplazamiento.

Asistencia a consultas médicas y reuniones escolares: hasta 20 horas anuales.

Ademas, existen permisos no retribuidos y excedencias para atender diversas situaciones personales y familiares.

Las excedencias voluntarias pueden durar de 4 meses a 5 afios, con derecho preferente a reingreso.

Las excedencias forzosas se aplican en casos de cargo publico, funciones sindicales o estudios, conservando el puesto y la antigiedad.

Se contemplan excedencias con reserva de puesto para el cuidado de menores de 12 afios, familiares dependientes, o en caso de trabajadores con

discapacidad provenientes de centros especiales de empleo.
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e Reduccion de jornada y licencias especiales

Las personas trabajadoras pueden solicitar reduccion de jornada por cuidado de menores de 12 afos, personas con discapacidad o familiares
dependientes, con la correspondiente reduccidn proporcional del salario. También se reconocen derechos especificos para victimas de violencia de género
o terrorismo.

Para casos de riesgo durante el embarazo y la lactancia, se contempla Ia suspension del contrato con reserva del puesto. Asimismo, se aplican licencias
no retribuidas por adopcion en el extranjero, técnicas de reproduccion asistida, hospitalizacion prolongada de familiares, o acompafiamiento en asistencia

médica de familiares con enfermedades cronicas o discapacidades graves.

« Horas extraordinarias y flexibilidad laboral

Las horas extraordinarias en AGASFRA se compensan preferentemente por descanso, contabilizandose como 1.25 horas ordinarias por cada hora

extraordinaria trabajada. Estas siempre son voluntarias.

Aungue no se contempla teletrabajo regular, se han admitido practicas de teletrabajo en casos excepcionales para la atenciéon a menores o por motivos
de conciliacion, previa comunicacién a la direccion. No se ofrece flexibilidad horaria general, pero se permite recuperar el tiempo trabajado adicional en

periodos especificos, facilitando Ia conciliacion laboral y personal.

Estas medidas reflejan el compromiso de AGASFRA con la conciliacién y corresponsabilidad, promoviendo un ambiente laboral inclusivo y equitativo que

favorece el bienestar de todas las personas trabajadoras.

El 4,9% de la plantilla esta acogida a una reduccion de jornada, siendo la Guarda legal de menor de 12 afios, la causa con mas incidencia, representando
el 81% de las mismas. Unicamente un hombre esta con una reduccidn de jornada, frente a las 20 mujeres, lo que supone un 4,8% de incidencia, que se

queda muy alejada del 13% que representan los hombres en la organizacion.
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Guarda Legal de menor de 12 afios Guarda Legal de persona discapacidad Por voluntad de la persona

En lo que respecta a los diferentes permisos solicitados existe una aproximacién equilibrada de hombres y mujeres que solicitaron algun permiso, si

tenemos en consideracién que el 14,6% de la plantilla son hombres y el 85,4% mujeres.

% Horizontal- %Vertical-
Permisos - HOMBRE MUIJER Totalgeneral HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER Totalgeneral
Acudir aexamenes 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,6% 0,5%
Asistencia Médica 15 77 92 16,3% 83,7% 51,7% 48,4% 48,9%
Busqueda de empleo 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,6% 0,5%
Hospitalizacion de familiares 5 22 27 18,5% 81,5% 17,2% 13,8% 14,4%
Permisos familiares 2 19 21 9,5% 90,5% 6,9% 11,9% 11,2%
Representaciénde los trabajadores/as 1 4 5 20,0% 80,0% 3,4% 2,5% 2,7%
Trasladovivienda 1 1 0,0% 100,0% 0,0% 0,6% 0,5%
Otras 6 34 40 15,0% 85,0% 20,7% 21,4% 21,3%
Total general 29 159 188 15,4% 84,6% 100,0% 100,0% 100,0%

La asistencia médica es el permiso de mayor incidencia en hombres y mujeres, seguido de otras causas y la hospitalizacion de familiares. En cualquier
caso, todas estas medidas representan un % superior a la representatividad general en el caso de los hombres, lo cual muestra que en AGASFRA no
existen diferencias en el uso y disfrute de los permisos.

Cabe destacar que en AGASFRA la uso de los permisos y medidas son conocidos por el personal y la representacion legal de las personas trabajadoras

son informadas de cualquier posible cambio o modificacion.

@
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v Sistema de clasificacion profesional

El sistema de clasificacion profesional se rige, en funcion del convenio gue afecta a cada persona (Convenio colectivo para centros especiales de empleo y
centros de atencidn especializada, o Convenio colectivo de empresas de ensefianza privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos.) en base a

las funciones y centros adscritos.

%Vertical

Personas %Horizontal

Grupo profesional HOMBRE MUJER Total HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER
Grupo If - Personal titulado 6 22 28 16,7% 10,5% 11,4% 21,4% 78,6%
Grupo il - Personal técnico 27 181 208 75,0% 86,2% 84,6% 13,0% 87,0%
Grupo IV - Operario/Auxiliar 1 1 2,8% 0,0% 0,4% 100,0% 0,0%

Il - Personal docente 6 6 0,0% 2,9% 2,4% 0,0% 100,0%
IV - Personal complementario auxiliar 2 1 3 5,6% 0,5% 1,2% 66,7% 33,3%
Total 36 210 246 100,0% 100,0% 100,0% 14,6% 85,4%

Asi pues, el 84,6% del personal esta adscrito al Grupo il del Convenio para centros especiales de empleo |EsEgREan -

Monitor/a-educador/a
.. . R R . . . . . Preparador/a labora)
y de atencion especializada, que segun dicho convenio se corresponde a los puestos auxiliares, técnicos y Téenico de gestin aamsiraiva
| Interprete de lengua de signos.
Técnico Superior en Integracion Social
| fTécnico en Prograrmas de prevencion & INSercion soctat
Profesorfa de taller
| Técnico especiatista
Gobernante/a
Jete/a de Cocina
Jefe de Produccitn/Jefe de Administracién,
Adjuntols de produccion
| Jetera 12
Grupa Itl [Cocinerosa.
Personal téenico | Conductorra
Oficialfa 1 > administracion
Oficialia 2.* admnistracion.
Oficralia 1.* oficios *
Oficialia 2 * oficios.
Cuigador/a
Auxiliar ¢e enfermeria
Asistente/a personal
Oficial fa especialista
{ Auxlliar de gestion aomimistrauva
Ayudante de cocina
Auxiliar de servicios generales
Personal de servicios domésticos
Auxiliar especiualista
Operario/a”™

especialistas.

Técnico Superior ruvel 1

Técnico

Técnico auxihar
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Unicamente el 3,7% de la plantilla esta afectada por el convenio de empresas de ensefianza privada.
Cabe destacar que por la naturaleza de la propia asociacion, cuyo reglamento se rige, en materia de contratacion, en gran medida por la normativa legal de

centros asociados de la Xunta de Galicia para la prestacion de estos servicios, la clasificacion profesional es rigurosa y acorde a la norma.
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5 CONCLUSIONES
54 VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

La empresa cuenta en el afio de referencia con un total de 246 personas trabajadoras y un equivalente de 426 situaciones contractuales distintas. Del total de

la plantilia, el 16,6% son hombres y el 85,4% restante mujeres, evidenciandose una plantilla que esta altamente feminizada.

En este sentido, en la presente auditoria se ha podido comprobar que la empresa dispone de la descripcion de puestos de trabajo para cada uno de los 35

puestos de trabajo existentes en AGASRA donde se recogen funciones generales.

Y, con la finalidad de poder establecer un marco de comparacion comun de toda la plantilla de la empresa, tiene implantado el sistema de valoracién de
puestos de trabajo recomendado por el Ministerio de Trabajo, Economia Social e Igualdad para dar cumplimiento al efectivo mandato previsto en la disposicion
final primera del Real Decreto 902/2022, de 13 de octubre, mediante el cual la Compaiiia incorpora un modelo voluntario de procedimiento de valoracién de

puestos cumpliendo con criterios objetivos, que ademas, permiten:

a. “Cumplir con la obligacién de realizar la evaluacion de los puestos de trabajo a que se refiere su articulo 8.1.a) como componente del diagnéstico
de la situacion retributiva en la empresa, que forma parte de su plan de igualdad”.

b. “Cumplir con la obligacion de elaborar el registro retributivo a que se refiere el articulo 6.a) de dicha norma que, en el caso de las empresas que
lleven a cabo auditorias retributivas, debe reflejar las medias aritméticas y las medianas de los salarios, complementos salariales y percepciones
extrasalariales de la plantilla distribuida por las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa”.

c. "Realizar una valoracién con perspectiva de género de los puestos de trabajo de la empresa para cualesquiera otras finalidades”.

El resultado de la valoracion realizada agrupa el catalogo de puestos en 9 niveles o escalas, no habiendo ningun puesto encuadrado en los niveles 6 y 8.

Asimismo, cabe destacar que todos los niveles que conforman el catdlogo de puestos estan feminizados.

Finalmente, se puede concluir que la Compafiia cumple en la valoracion de puestos de trabajo, con los criterios objetivos tanto en su metodologia como en su

aplicacion.
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5.2 REGISTRO RETIBUTIVO

Para el andlisis de las diferencias salariales con perspectiva de género, la empresa dispone de un registro retributivo conforme con el articulo 28.2 del Estatuto
de los Trabajadores y con el RD 902/2020, en el que se desglosan los valores promedio y las medianas de los salarios, los complementos salariales y las

percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por puestos de igual valor (niveles), correspondientes al ejercicio 2022.

El registro retributivo muestra una brecha del 6% en promedio y un 2% en mediana en los salarios equiparados, que por niveles se desglosan de la siguiente
forma:

Escala 1: 7% en promedio y -1% en mediana.
Escala 2: 3% en promedio y -3% en mediana.
Escala 3: -6% en promedio y -20% en mediana.
Escala 4: -5% en promedio y -11% en mediana.

Escala 5, 7y 9 : imposibilidad de calcular brecha salarial al estar ocupada la escala unicamente por una persona o personas del mismo sexo.

La brecha salarial se situa siempre por debajo del 25% en promedio y mediana. Se ha profundizado en el analisis de brechas en las distintas agrupaciones de
conceptos y en cada uno de los conceptos retributivos en datos equiparados y, cuando la diferencia promedio o mediana ha sido significativa, ésta se ha
explicado y cuya existencia se debe, fundamentalmente, a condiciones particulares de ias personas y la aplicacion del propio convenio, por lo gue podemos

afirmar que no se deriva de una aplicacion discriminatoria de las practicas retributiva.

En consecuencia, la empresa cliente estaria dando cumplimiento al articulo 28.3 del ET.

5.3 OTROS FACTORES DESENCADENANTES DE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS

O Sector

El sector de actividades sanitarias y de servicios sociales es altamente feminizado, con un 76.3% de mujeres en el tercer trimestre de 2023 segun el INE. En
la actividad de asistencia en establecimientos residenciales, las mujeres representan el 82.3%. AGASFRA refleja esta tendencia, con un 85% de su plantilla
compuesta por mujeres. Esta segregacion ocupacional sugiere que las mujeres, tanto en entornos profesicnhales como no profesionales, asumen

predominantemente roles de cuidado y atencion a pers ependientes.
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O Promocién interna

En 2022, AGASFRA no reporté ninguna promocion interna, una situacién comun en el sector asistencial segun el Grupo de Trabajo de CCOO. Esto se debe,
en parte, a la naturaleza de la organizacién sin animo de lucro y su dependencia de subvenciones publicas que limitan la capacidad de aumentar la plantilla o
cambiar perfiles profesionales. La falta de oportunidades de promocion puede ser una barrera significativa para la progresion profesional y econémica,

especialmente para las mujeres, que constituyen la mayoria de la plantilla.

U Seleccion de personal y condiciones de contratacion

Durante el periodo de analisis, el 84% de las contrataciones fueron mujeres, de las cuales el 73% fueron con contrato temporal a jornada completa. La
contratacion a tiempo parcial es mayor entre las mujeres (14.6%) que entre los hombres (11.2%). Ademas, las mujeres estan may oritariamente concentradas
en puestos de personal cuidador con contratos indefinidos a tiempo completo. La dispersion de puestos entre los hombres es mayor, lo que podria reflejar una

desigualdad en las oportunidades de diversificacién laboral.

J Condiciones de trabajo y jornada

Durante el afio objeto de analisis, el 37.3% de la plantilla tiene un contrato indefinido a tiempo completo, mientras que el 33.8% tiene un contrato temporal a

tiempo completo

Las cifras de contratos temporales y parciales reflejan una situacidn menos estable para las mujeres, alineada con las tendencias observadas en el sector.

Medidas de conciliacion y corresponsabilidad

AGASFRA ha implementado diversas medidas de conciliacidon y corresponsabilidad, como permisos retribuidos por matrimonio, nacimiento de hijos,
enfermedad grave de familiares, y otros. Las mujeres, sin embargo, son las principales beneficiarias de estos permisos, lo que refleja su mayor carga de
responsabilidades familiares, algo extensible a la sociedad actual. Solo un hombre ha solicitado reduccion de jornada para el cuidado de menores, en

comparacién con 20 mujeres.

El uso equilibrado de los permisos en relacion con la proporcion de hombres y mujeres en la plantilla sugiere que AGASFRA facilita el acceso a estos derechos,

y que hombres y mujeres los utilizan de igual manera, siendo incluso ligeramente superior el % de usos en los hombres, respecto a su representatividad en el

total de la plantilla.
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1 sistema de clasificacién profesional

El sistema de clasificacion profesional en AGASFRA se rige por los convenios colectivos aplicables, en funcion de las funciones y centros adscritos. El 84.6%
del personal esta en el Grupo Ill del Convenio para centros especiales de empleo y de atencidn especializada, correspondiente a puestos auxiliares, técnicos
y especialistas. Solo el 3.7% de la plantilla esta afectada por el convenio de empresas de ensefianza privada, destacando la estructura especifica de la

organizacion y la rigidez en la clasificacion profesional, sujeta siempre a convenio.
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6 PLANDE ACTUACION

Como resultado de! diagnéstico realizado, AGASFRA., propondra las siguientes medidas para la correccién y prevencion de las diferencias retributivas en los

siguientes ambitos de actuacion:

Objetivo 1 Introducir la perspectiva de género en la politica de seleccidn y contratacion de personal y promocion interna

Reiontt Adoptar medidas de acci()r) pgsitiva parague, en condicione; equivalentes de idoneidad y competencia, acceda una mujer a las vacantes
de puestos en las que estén infrarrepresentadas, tanto vertical como horizontalmente.

Indicador: ) Numero y porcentaje de personas incorporadas por puesto y sexo -Implantacic'm L inicio del plan

Accion 2: Fomentar, siempre que sea posible, la promocién interna para cubrir las vacantes disponibles, difundiendo dichas ofertas y requisitos.

Numero y porcentaje de personas promocionadas y tipo de contrato /

Indicador: total promociones y sexo Implantacion | Inicio del plan

Evidencia de difusién

Disefiar e implantar una politica y procedimiento de evaluacion de desempefio para todo el personal que permitira la toma de
Accién 3: decisiones objetiva a la hora de promocionar internamente en la empresa, libre de sesgos desde una perspectiva de género que

garantice la objetividad del proceso de promocidn interna y desarrollar un plan de formacién adaptado a las necesidades de la
organizacion.

Indicador: Evidencia procedimiento [Implantacién [Aﬁo 4 desde el inicio del plan

Accién 4: Promover la colaboracion con Centros de Formacion Profesional u otras entidades formativas que permita insercion masculina en la
¢ organizacion.

Numero y porcentaje de recepcion de perfiles recibidos por entidades

L el de colaboracion y puesto objetivo desagregado por sexo.

Implantacion |lnicio del plan

RESPONSABLE: | Departamento de RRHH

REVISION Revision anual EVALUACION Evaluacién bianual
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Objetivo 2 Impulsar medidas de conciliacién en la empresa.

Disefiar, distribuir y promocionar las licencias, medidas de conciliacidon y corresponsabilidad asi como beneficios sociales a los que

Accion 5: = -
2 tengan derecho las personas que conforman compafiia para su conocimiento.
Numero y porcentaje de medidas de conciliaciéon disfrutadas
desagregadas por sexo
Indicador: Numero y porcentaje de promociones internas de mujeres y hombres Implantaciéon | Primer trimestre inicio del plan

con medidas de conciliacion

Evidencias de difusion

RESPONSABLE: | Departamento de RRHH

REVISION Revision anual EVALUACION Evaluacion bianual

Objetivo 3 Introducir la perspectiva de género en la politica retributiva.

Accion 6: Disefiar e implementar un sistema de retribucion fija que garantice la objetividad y transparencia de las decisiones salariales.

Documento explicativo del sistema de Retribucion Fija.

Indicador: ) ) ) o Implantacion | Primer afio del plan
El informe diagnoéstico retributivo anual.

RESPONSABLE: | Departamento de RRHH
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Objetivo 4 Mantener el principio de igualdad de retribucion de hombres y mujeres por el desempefio de trabajos de igual valor

Informar anualmente a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de las retribuciones medias de mujeres y hombres por nivel

Accion 7: salarial. En caso de detectarse desigualdades, se valorara la realizacidon de un plan que contenga medidas correctoras con plazo de
aplicacion.

Indicador: Informe anual de brecha y registro retributivo anual. Implantacion | Primer afio del plan

Accién 8: Realizar la revision de las descripciones de puesto y su posterior valoracion de puestos para asegurar su correcta adecuacion a las

funciones y responsabilidades asignadas a cada puesto.

Informe de catalogo de puestos y mapa de puestos, desagregado por
sexo.

Indicador: Implantacion | Primer afio del plan

RESPONSABLE: | Departamento de RRHH
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