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1. INTRODUCCION
1.1 Presentacion de la Empresa

AUTO PERIFERIA, S.A. fue fundada en 1960, constituida como una empresa de ambito local y dedicada
exclusivamente al transporte de viajeras y os por carretera, teniendo su domicilio actual en Cl. Neptuno, n26, en
Villanueva del Pardillo, Madrid.

Su objetivo social comprende la explotacién de servicios regulares de transporte de viajeras y viajeros de las
diferentes lineas adscritas a la concesidn de la Comunidad de Madrid VCM-602. Siendo un servicio de transporte
permanente de uso general.

La concesiéon MADRID — LAS ROZAS — VILLANUEVA DE LA CANADA — QUIJORNA (VCM-602), estd compuesta por
diecisiete lineas, cubriendo el servicio de transporte de viajeras y viajeros de las localidades de Las Rozas, Las
Matas, Majadahonda, Villanueva de la Caiiada, Villanueva del Pardillo, Brunete y Quijorna.

1.2 Marco legal del plan de igualdad

El derecho a laigualdad de tratoy a la no discriminacidn y el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres se consagran en multiples textos internacionales de derechos humanos, en el derecho europeo y en el
derecho nacional.

NORMATIVA INTERNACIONAL

En el ambito de la Organizacién de las Naciones Unidas, se han venido dando pasos hacia una regulacion de al
defensa de los derechos de las mujeres ya desde |la Declaracién sobre la Eliminacidn de la Discriminacién contra
la Mujer de 1967, la Convencidn para la Eliminacidon de Todas las formas de Discriminacién contra la mujer de
1979y con la creacion del Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer que tiene como funcidn
vigilar la aplicacién de la Convencién por los Estados que la han suscrito, entre ellos, Espafia.

En la Convencién se declara que la discriminacién contra las mujeres vulnera los principios de igualdad de
derechos y de respeto a la dignidad humana, dificultando la plena participacién de las mujeres en la vida politica,
social, econémica vy cultural.

Ademas de ello, han sido importantes los avances alcanzados a través de las conferencias mundiales sobre la
mujer celebradas en el marco de la Organizacion de las Naciones Unidas:

- | Conferencia mundial en México (1975).

- Il Conferencia mundial de Copenhague (1980).

- Il Conferencia mundial de Nairobi (1985).

- IV Conferencia mundial de Beijing, Pekin (1995). La cual supuso el punto de inflexién de las politicas de
igualdad, al ratificar que los derechos de las mujeres son derechos humanos y que la igualdad entre los
géneros es una cuestion de interés universal y de beneficio para mujeres y hombres.



- La declaracién y la plataforma de accién de la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer de 1995 han
establecido las dos estrategias fundamentales para el desarrollo eficaz de las politicas de igualdad entre
mujeres y hombres, la transversalidad de género y la representaciéon equilibrada.

- Beijing +5 en Nueva York (2000).

- Beijing +10 (2005) examen y evaluacion de la Plataforma de Accion de Beijing.

- Beijing +15 (2010) examen y evaluacion de la Plataforma de Accidn de Beijing.

- Beijing +20 (2015) examen y evaluacion de la Plataforma de Acciién de Beijing.

NORMATIVA EUROPEA

En el marco de la Unidn Europea deben ser destacados, entre otros, el Tratado de Amsterdam de 1997, que al
modificar el Tratado de Roma de 1957, constitutivo de la Comunidad Europea, incluye una referencia especifica a
la igualdad entre el hombre y la mujer como misién de la Comunidad e incorpora el objetivo de eliminar las
desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igualdad, que deberd inspirar todas las acciones y
politicas comunitarias.

También hay que destacar que la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea establecen tanto el
principio de igualdad ante la ley como la prohibicion de discriminacién y contiene un articulo especifico, el 23,
dedicado a la igualdad entre mujeres y hombres y a las acciones positivas como medidas compatibles con la
igualdad de trato. Asimismo, se han aprobado normas comunitarias especificas sobre la materia.

NORMATIVA DEL ESTADO ESPANOL

El articulo 14 de la Constitucién Espafiola, establece la igualdad ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de sexo. Ademas de ello, el articulo 9.2 establece la obligacidn de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean reales y efectivas.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su exposicion de
motivos reconoce que el pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, aun habiendo comportado, sin
duda, un paso decisivo, ha resultado ser insuficiente. La violencia de género, la discriminacién salarial, y la
discriminacién en las pensiones de viudedad, el mayor desempleo femenino, la todavia escasa presencia de las
mujeres en puestos de responsabilidad politica, social, cultural y econdmica, o los problemas de conciliacién entre
la vida personal, laboral y familiar muestran cémo la igualdad plena, efectiva, entre mujeres y hombres, aquella
perfecta igualdad que no admitiera poder ni privilegio para unos ni incapacidad para otros, en palabras escritas
por John Stuart Mill hace mas de un siglo, es todavia hoy una tarea pendiente que precisa de nuevos instrumentos
juridicos. Asi, en su articulo primero establece que el objeto de dicha ley, que es hacer efectivo el derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicidn, en cualesquiera de los ambitos de la vida
y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los
articulos 9.2 y 14 de la constitucidn, alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria.

La elaboracién de un diagndstico negociado de la situacion y posterior realizacion del Plan de Igualdad, incluidos
ambos en el presente documento, responde al objeto fundamental de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (modificado por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleoy
la ocupacion), que reside en la eliminacidon de la discriminacion de la mujer en las esferas politica, civil, laboral,
econdmica, social y cultural y mas concretamente dentro del dmbito de la gestion empresarial, haciendo de la
igualdad un hecho en el acceso, participacién y permanencia en todos los procesos de la empresa de nuestras
personas trabajadoras; seleccidn, formacién, promocion, retribucién y conciliacidn de la vida familiar y laboral y
corresponsabilidad, tal y como se establece, en los siguientes articulos:



Art. 45: “Elaboracidn y aplicacién de los planes de igualdad.

1.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral vy,
con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de las personas trabajadoras en la forma que se determine en la legislacidn laboral.

En el caso de las empresas de cincuenta o mas personas trabajadoras, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad, con el
alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion en la
forma que se determine en la legislacién laboral.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberdn elaborar y aplicar un plan de
igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en
el mismo.

Las empresas también elaborardn y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacién o consulta, en su
caso, con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, cuando la autoridad laboral hubiera
acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion
y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

La elaboracién e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las demas empresas, previa
consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Art. 46.1: “Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacidn de los objetivos fijados.

Art. 46.2: “los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter
previo se elaborarad un diagndstico negociado, en su caso, con la representacién legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias.

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacién.

d) Promocién profesional.

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

h) Retribuciones.

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

La elaboracion del diagnédstico se realizara en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, para lo

cual, la Direccion de la empresa facilitara todos los datos en informacion necesaria para elaborar el mismo en
relacién con las materias enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo
28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.

1.3 COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD
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COMPROMISO DE IGUALDAD ENTRE
MUJERES Y HOMBRES

Estimada plantilla,

Tanto en AUTO PERIFERIA, como en todo el Grupo Ruiz somos conscientes que
nuestra gestién empresarial tiene gue estar en consonancia con las necesidades y demandas de
la sociedad, y por ello la empresa declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminacidn directa o indirecta por razon de sexo, asi comoe en el impulse y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la
jgualdad de trato v oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa v de Recursos Humanos, de acuendo con la definicidn de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, da 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, o lo establecido por el Real Decreto-ley /2019, de medidas urgentes parg
ia garantia de o igualdad, asi comao lo recogide en el Real Decreto 901,/2020, de 13 de octubre,
por &l que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 7132010,
de 28 de mayo, sobre registro y depasito de convenios y acverdos colectivos de trabajo y el Real
Decreto $02/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La empresa asume el compromiso de garantizar la igualdad de oportunidades y trato
de mujeres y hombres en la corporacién mediante la elaboracidén de un Plan de lgualidad,
siguiendo las directrices que marca la legislacién en la materia. Por ello, ha promovido la
constitucion de la Comision Negociadora del Plan de lgualdad, conformada, de forma paritaria,
por las personas designadas por la Direccion de la empresa, asi como por |a representacidn legal
de las personas trabajadoras de la empresa,

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

En Villanueva del Pardillo, a veintiuno de abril de 2021.

Alberto Egido Martinez
Director General




1.4 CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persiguen
integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

1.
2.
3.

Integral. Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no dirigido de forma exclusiva a mujeres.
Transversal. Adopta la trasversalidad de género como uno de los principios rectores.

Flexible. Se adapta a la situacion actual reflejadas en el diagndstico elaborado a partir de los datos
desagregados por sexo de la plantilla.

Dindmico y sistemdtico. Se identifica un fin que es conseguir la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, definiendo objetivos para corregir los desequilibrios detectados y especificando medidas
para ello, por lo que debera estar en continua revisién y adecuacién.

Participativo y consensuado. Se considera que uno de los principios basicos es la participacién a través
de la negociacidn y cooperacién de las partes (direccién de la empresa y representacion legal de la
plantilla).

Compromiso. Parte del compromiso de la Direccidn de la empresa por la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, garantizando los recursos humanos y materiales necesarios para la implementacion,
seguimiento y evaluacién.

1.5 AMBITO DE APLICACION Y FECHAS DE ELABORACION

Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcién de gestion de personal recogidos en este informe
se refieren a plantilla activa a 31/12/2020 y a la actividad desarrollada durante los afios 2019-2020 para aquellas

areas en las que es necesario incidir en la evolucién.

. Fecha de realizacion del diagndstico

El diagndstico se ha realizado durante 01/2020-12/2020

. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su elaboracidn

En el proceso de elaboraciéon y negociacion del diagndstico han intervenido las personas que forman de la

Comisién Negociadora:

e De una parte, como representacion de AUTO PERIFERIA, S.A.

Ramén Martinez Peldez
Raul Ruedas Simdén
Maria José Melchor Hiniesto

e De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras

e Cristina Triguero Martin
e Esteban Pascual Borraz

e Luis Sdnchez Hernandez



e Eduardo Noya Alonso

Ademas, ha participado en calidad de persona asesora Marina Prieto Torres (UGT)
Ambito de aplicacién y vigencia

Ambito Personal

El Plan de lgualdad serd de aplicacion a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas trabajadoras
indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su trabajo, asi como de la relacién o tipo de contrato
de que dispongan con la Empresa.

Ambito Territorial

El dmbito es autondmico, dado que AUTO PERIFERIA, S.A. cuenta con un centro de trabajo en la Comunidad de
Madrid.

Ambito Temporal: periodo de vigencia
El periodo de vigencia del plan de igualdad sera de4 afios, desde 23/12/2021 hasta 22/12/2025.

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

2. PLAN DE IGUALDAD
2.1. Diagndstico de situacidn

En el presente informe hacemos constar en analisis de los datos reflejados de cara a la elaboracion y
concrecidn de las medidas que han de configurar el Plan de Igualdad de AUTO PERIFERIA, S.A. Nos centramos
en aquellos aspectos que pueden ser concluyentes para la toma de decisiones respecto a las acciones a
introducir e implementar para corregir los desequilibrios y discriminaciones de género detectadas mediante
los indicadores aportados por la empresa, tanto cuantitativas como cualitativas.

A continuacidn, se exponen las distintas areas analizadas, que muestran la situacién real en materia de
igualdad de oportunidades y no discriminacidon de mujeres y hombres de la empresa en las mismas.

Para establecer las conclusiones del diagndstico se ha partido del principio de presencia o composicidn
equilibrada. Segun la Disposicion Adicional Primera de la Ley Orgénica 3/2007, se entiende por composicidn
equilibrada la presencia de las mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas
de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.



2.2 INFORME DE DIAGNOSTICO

INDICE

1. Introduccién.

2. Ficha técnica.

3. Contextualizacion y caracteristicas generales de la empresa.
4. Andlisis

a. Andlisis de los datos de la empresa.
i. Datos cuantitativos.
ii. Datos cualitativos.
b. Anidlisis de los datos de la representacién legal de la plantilla.
c. Andlisis de los datos de la plantilla.
d. Conclusiones.

1. Introduccion.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar
la discriminacion por razén de sexo (articulo 46 Ley de Igualdad). El objetivo del Diagndstico es obtener
informacién detallada y estructurada que permita evaluar el grado de desarrollo de la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, analizando diversos aspectos de la gestion de los recursos humanos que afectan a toda
la plantilla.

El diagndstico supone la recogida de informacién sobre el personal, teniendo en cuenta sus caracteristicas
desagregando por sexo, la realizaciédn de un anadlisis de género, el reconocimiento de los aspectos en los que se
producen desigualdades y la propuesta de alternativas que puedan incorporarse como acciones en el Plan de
Igualdad. Todo ello, siguiendo escrupulosamente lo recogido en la normativa vigente (Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

2. Ficha técnica.

DENOMINACION: AUTO PERIFERIA, S.A.

FORMA JURIDICA: SOCIEDAD ANONIMA

DIRECCION: CL. NEPTUNO, 6, VILLANUEVA DEL PARDILLO
TELEFONO: 916371228

EMAIL: info@autoperiferia.com

WEB: info.autoperiferia.com
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3. Contextualizacion y caracteristicas generales de la empresa

AUTO PERIFERIA, S.A. es concesionaria desde el afio 1960 del transporte regular permanente de uso general de
viajeras/os por carretera, operando en los municipios de Las Rozas, Villanueva de la Cafiada, Villanueva del
Pardillo, Majadahonda, Brunete y Quijorna, con destino Madrid.

Es una de las principales empresas de la Comunidad de Madrid, transportando anualmente a 12 millones de
personas. Depende del Consorcio Regional de Transportes de Madrid, desde su creacidn, participando en los
diferentes drganos del mismo. Cuenta con una base de operaciones de 7.000m2 en el Poligono Empresarial
Aulencia, en Villanueva del Pardillo. El constante crecimiento de los municipios donde la empresa opera, ha
llevado a AUTO PERIFERIA, S.A. a mantener un constante plan de inversiones y expansion, pasando de los 12
vehiculos que tenian en su fecha de inicio, a las casi 100 unidades que posee en la actualidad.

La empresa cuenta con un sistema de gestion de calidad, medio ambiente y planificacién de servicios, de forma
que adquiere un compromiso de cumplimiento de los indicadores que establece el plan de calidad del Consorcio
Regional de Transportes de la Comunidad de Madrid, estableciendo para ello unos niveles de exigencia, umbrales
de inaceptabilidad, métodos de medida especificos y criterios de célculo, asi como la periodicidad a la hora de su
calculo. Igualmente tiene implantado el sistema de responsabilidad social corporativa SGE21.

Por ultimo, afiadir que el sector transporte es un sector tradicionalmente masculinizado, lo que influye en la
infrarrepresentacion de mujeres en la situacién actual, no solo de esta, sino de todas las empresas del sector.
Algunos estudios daban, en 2011, una cifra de participacion de las mujeres del 19,9%. Es importante analizar la
informacién desde esta perspectiva, por lo que se hace especialmente relevante entenderla en el contexto actual
y valorar los cambios que, poco a poco, y con la conviccidn tanto de la direccién como de la representacién legal
de trabajadoras y trabajadores, se estan produciendo en los ultimos afios.

4, Analisis

En este apartado vamos a analizar los datos tanto cuantitativos como cualitativos de la empresa. Para los
primeros, vamos a utilizar indicadores o indices que podemos clasificar en:

- Valores absolutos: Analizan una cifra en valor absoluto (por ejemplo, el nimero de mujeres en el equipo
directivo de una empresa).

- Valores relativos o porcentajes: Analizan una cifra en relacion con otra (por ejemplo, el porcentaje de
mujeres entre los miembros del equipo directivo de una empresa).

Aunque los valores absolutos no ofrecen una valoracién clara, los utilizamos como un complemento de otros
indicadores. Por ejemplo, imaginemos que un indicador hace referencia al porcentaje de mujeres en el equipo
directivo de una empresa, y que el resultado es 0%. Es evidente que las conclusiones que se pueden sacar no son
las mismas en caso de que el equipo directivo esté formado por una Unica persona que cuando en el equipo
directivo haya 10 personas. Para analizar un aspecto como éste es deseable conocer, ademas del porcentaje de
mujeres en el equipo directivo, el nUmero absoluto de mujeres y hombres.

4.1 Analisis de los datos de la empresa.

4.1.1 Datos cuantitativos.

El analisis de los datos cuantitativos se va a realizar a partir de los siguientes indices:

indice de distribucion: Analisis horizontal de los datos
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Representa el porcentaje de un sexo en relacion al otro (inter-género) en una categoria estudiada. Por ejemplo,
% de mujeres y hombres en un tramo de edad concreto sobre el total de la plantilla.

indice de concentracidn: Analisis vertical de los datos

Indica el porcentaje de un sexo en un item en relacién a su grupo de género, o % intra-sexo (tomando como
referencia cada uno de los sexos por separado), esto es, el porcentaje de mujeres sobre el nimero total de
mujeres y el porcentaje de hombres sobre el nimero total de hombres en ese item.

indice de feminidad

Refleja la representacion de las mujeres en relacion a los hombres en un aspecto estudiado y se calcula dividiendo
el nimero de mujeres entre el nimero de hombres. Valores:

Ifem = 1 equidad.
Ifem <1 infrarrepresentacién de la mujer.

Ifem >1 feminizacion.

Brecha de género:

Tasa X% de mujeres en una categoria — Tasa X% de hombres en la misma categoria.
Tasa X% n2 de mujeres/hombres / n? total de personas * 100 (en cada categoria)
Paridad: 0

Valores positivos: diferencia a favor de las mujeres.

Valores negativos: diferencia a favor de los hombres.

INDICADORES

PLANTILLA DESAGREGADA POR GENERO

% %
distribucion distribucion
PLANTILLA .
hombres mujeres TOTAL
DESAGREGADA HOMBRES . R MUJERES . o
POR GENERO plantilla (n plgntllla(n PLANTILLA
hombres/total mujeres/total
plantilla) plantilla)
ANO 2020 219 93,19% 16 6,81% 235

Se observa una masculinizacion de la plantilla, representando un 6,81% el personal femenino con respecto al
total de la plantilla. Se fija como objetivo el incremento progresivo de personal femenino en la plantilla.
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DISTRIBUCION Y CONCENTRACION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

Antigiiedad Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL
Menos de 6 meses 2 10,00% | 12,50% 18 90,00% 8,22% 20
De 6 meses a 1 afio 5 27,718% | 31,25% 13 72,22% 5,94% 18
de 1 a 3 afos 2 20,00% | 12,50% 8 80,00% 3,65% 10
de 4 a7 afos 2 14,29% | 12,50% 12 85,71% 5,48% 14
de 8 a 11 afos 2 22,22% | 12,50% 7 77,78% 3,20% 9

de 12 a 20 afios 3 2,44% 18,75% 120 97,56% 54,79% 123
mas de 21 afios 0 0,00% 0,00% 41 100,00% 18,72% 41

Total personas trabajadoras 16 6,81% 100,00% 219 93,19% 100,00% 235

Se observa que la antigliedad de las mujeres es muy inferior a la de los hombres. El 54,79% de los hombres tiene
una antigliedad de entre 12 y 20 afios, mientras que el 31,25% de las mujeres tiene una antigliedad de 6 meses a
1 afo.

A) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Analisis cuantitativo:

ALTAS Y BAJAS LABORALES DESAGREGADAS POR GENERO ANO 2020

ALTAS LABORALES DURANTE EL ANO 2020

DEPARTAMENTO
%
HOMBRES | % Distribuciéon MUJERES Distribucié | TOTAL IFEM BRECHA
n
) DE
hombres mujeres GENER
0
ADMINISTRACION 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00 0,00
INSPECCION Y CONTROL 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00 0,00
CONDUCCION-PERCEPCION 51 75,00% 17| 25,00% 68 0,33| -50,00
TALLER Y MECANICA 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00 0,00
LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO 1 50,00% 1| 50,00% 2 1,00 0,00
TOTAL ALTAS 52 74,29% 18| 25,71% 70
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En el afio 2020 se han realizado un total de 70 contrataciones, siendo el 25,71% de estos contratos realizados a
personal femenino. Contraponiendo este porcentaje al del total de mujeres en plantilla, podemos concluir que el
ritmo de insercidn laboral de personal femenino en la empresa se estd viendo incrementado, por lo que
previsiblemente 2021 arrojard un dato sustancialmente mejor en cuanto a representaciéon femenina en la
empresa.

ALTAS POR NIVEL

JERARQUICO ANO 2020

JEFATURA DE NEGOCIADO 0] 0,00% 0,00% 0| 0,00% 0,00% 0 0,00 0,00
JEFATURA DE TRAFICO 0| 0,00% 0,00% 0] 0,00% 0,00% 0 0,00 0,00
JEFATURA DE TALLER 0] 0,00% 0,00% 0| 0,00% 0,00% 0 0,00 0,00
INSPECCION Y CONTROL 0| 0,00% 0,00% 0] 0,00% 0,00% 0 0,00 0,00
ADMINISTRACION 0] 0,00% 0,00% 0| 0,00% 0,00% 0 0,00 0,00
CONDUCCION-PERCEPCION 51 75,00% | 98,08% 17 25,00% | 94,44% 68 0,33 | -50,00
TALLER Y MECANICA 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00 0,00
LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO 1 50,00% 1,92% 1 50,00% 5,56% 2 1,00 0,00
TOTAL PLANTILLA 52 74,29% 100,00% 18 25,71% 100,00% 70 0,35 -48,57

A nivel jerarquico no se observan nuevas altas en la empresa en puestos de jefatura, primando nuevas altas en
puestos base. Esto indica una nula rotacion en los puestos de jefatura.

DISTRIBUCION Y CONCENTRACION DE LAS ALTAS LABORALES POR TIEMPO DE TRABAJO - ANO 2020

Tiempo de trabajo Mujer | %D %C Hombre |%D %C TOTAL
Completo 18 | 25,71% | 100,00% 52 74,29% | 100,00% 70
Parcial 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Total personas trabajadoras 18 | 25,71% | 100,00% 52 74,29% | 100,00% 70

Se observa un compromiso por parte de la empresa en cubrir los puestos vacantes con la modalidad de
contratacioén a tiempo completo.

La practica totalidad de las contrataciones se ha realizado con contratos temporales, a excepcion de dos
contrataciones indefinidas, las cuales fueron subrogadas de Ruiz Movilidad y Transportes, S.L. Manteniendo la
antigiiedad de la anterior empresa de estos trabajadores.
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BAJAS EN LA EMPRESA POR MOTIVO - ANO 2020

Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL

Jubilacién 0 |0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00% 0
Finalizacion de contrato 14 119,18% | 82,35% 59 80,82% | 88,06% 73
No superacién del periodo de prueba 0 |0,00% | 0,00% 4 100,00% | 5,97% 4
Despido 50,00% | 5,88% 50,00% | 1,49% 2
Dimisién/baja voluntaria 50,00% | 11,76% 2 50,00% | 2,99%

Otros (muerte, incapacidad permanente) 0,00% | 0,00% 100,00% | 1,49%

Total personas trabajadoras 17 |20,24% | 100,00% 67 79,76% | 100,00% | 84

Se observa en esta tabla que la inmensa mayoria de las bajas laborales han sido causadas por la extincién de los
contratos temporales. Siendo la concentracién de este motivo mayor al 82% en ambos géneros. Unicamente 4
extinciones con respecto a las 84 totales ha sido por motivos voluntarios de las personas trabajadoras.

BAJAS POR DEPARTAMENTO ANO 2020

H %D %C M %D %C I IFEM | BRECHA
DEPARTAMENTO
ADMINISTRACION 0 0,00%]| 0,00% 0 0,00%| 0,00% 0 0,00 0,00
INSPECCION Y CONTROL 0 000%]| 0,00% 0 0,00%]| 0,00% 0 0,00 0,00
CONDUCCION-PERCEPCION 66 80,49% | 98,51% 16 19,51% | 94,12% 82 024| -60,98
TALLER Y MECANICA 0 000%]| 0,00% 0 0,00%]| 0,00% 0 0,00 0,00
LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO 1 5000%| 1,49% 1 5000%| 5,88% 2 1,00 0,00
TOTAL PLANTILLA 67 79,76% 100,00% 17 20,24% 100,00% 84 025  -59,52

Al igual que la tabla anterior, se observa una

nula rotacién en los departamentos que no son de conduccién-

percepcion. Las extinciones de contrato estan practicamente paralelas con las nuevas altas, y esto, unido a que
las nuevas asignaciones de matricula de trabajadores no han sufrido especial incremento en 2020, se podria
deducir que han existido recontrataciones de las personas a las que se les ha extinguido el contrato. Se observa
masculinizacién en todas las areas con movimiento de bajas.
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ANALISIS CUALITATIVO

La empresa dispone de un proceso de seleccidon protocolizado el cual pretende objetivizar la toma de decisiones
en cuanto al acceso a los puestos de trabajo vacantes para personal de nueva incorporacion en la plantilla:

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

AUTO PERIFERIA, consciente de su responsabilidad social y en su compromiso de igualdad de trato a todas
las personas en el acceso a puestos de trabajo vacantes en la corporacién, tiene habilitado un correo electrdnico
donde las futuras personas candidatas pueden depositar su curriculum vitae:

info@autoperiferia.com

PERSONAL DE MOVILIDAD (PERSONA CONDUCTORA-PERCEPTORA)

La empresa seleccionard a las personas que mejor se adapten a las aptitudes y habilidades que considera
gue toda persona conductora-perceptora debe tener:

- Destreza en la conduccion.
- Habilidades sociales en el trato con el publico.

En ningun caso realizara discriminacion alguna en el cribado de curriculums por cuestiones de edad, sexo,
religion, hijos o personas dependientes.

Para ello, la fase de reclutamiento esta estructurada en 5 fases:

Fase 1. SELECCION Y CRIBADO DE CURRICULUMS:

Se valorara experiencia previa en atencidén al publico.

Se valorara experiencia previa en la conduccion de vehiculos de al menos 12 metros de longitud.
Fase 2. PRUEBA DE DESTREZA EN LA CONDUCCION:

La prueba serd realizada por un jefe de trafico o inspector, en base a criterios objetivos tales como:

= Seguridad en la conduccion.

=  Cumplimiento de normativa vial.
= Manejo y destreza.

= Control de la frenada.

= |nercias.

=  Giros y maniobras.

= Adaptabilidad.

El evaluador emitird un informe donde indicara si la persona candidata ha superado la prueba.
Asimismo, emitira las observaciones pertinentes en dicho informe.
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Fase 3. REALIZACION DE CUESTIONARIO DE PERSONALIDAD “BFQ”.

La persona candidata realizara el cuestionario BFQ facilitado por la empresa como herramienta de apoyo
a la entrevista personal. De los datos desprendidos de dicho cuestionario se observara:

- Energia, inherente a una visién confiada y entusiasta de multiples aspectos de la vida,
principalmente de tipo interpersonal.

- Afabilidad, preocupacidn de tipo altruista y de apoyo emocional a los demas.
- Teson, propia de un comportamiento de tipo perseverante, escrupuloso y responsable.

- Estabilidad emocional, rasgo de amplio espectro, con caracteristicas tales como capacidad
para afrontar los efectos negativos de la ansiedad, de la depresidn, de la irritabilidad o de la
frustracién.

- Apertura mental, sobre todo de tipo intelectual ante nuevas ideas, valores, sentimientos e
intereses.

Fase 4. ENTREVISTA PERSONAL.

La persona encargada de recursos humanos realizard una entrevista personal donde se prestara especial
atencién a las habilidades sociales y aptitudes de la persona candidata en lo concerniente a las tareas a
desarrollar de cara al publico.

=  Educacidony cordialidad.
= Resistencia al estrés.

= Resolucidn de conflictos.
=  Empatia.

= Asertividad.

= Responsabilidad.

Fase 5. ACOGIDA E INCORPORACION A LA EMPRESA.

La persona candidata sera llamada personalmente por la persona encargada de recursos humanos para
incorporarse en la empresa en la fecha designada.

Las personas candidatas que no hayan superado el proceso de seleccién seran notificadas mediante
comunicacion electrénica.

PERSONAL DE MECANICA

La empresa seleccionara a las personas que mejor se adapten a las aptitudes y habilidades que considera
gue toda persona experta en mecanica debe tener:

- Conocimientos de mecanica.
- Conocimientos de electromecanica.
- Conocimientos de mantenimiento de vehiculos pesados.
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En ningln caso realizara discriminacidn alguna en el cribado de curriculums por cuestiones de edad, sexo,
religion, hijos o personas dependientes.

Para ello, la fase de reclutamiento estd estructurada en 5 fases:

Fase 1. SELECCION Y CRIBADO DE CURRICULUMS:

Se valorara experiencia previa en mecdanica de vehiculos pesados.
Se valorara poseer permiso de conducir clase “D”.

Fase 2. PRUEBA DE DESTREZA:

La prueba sera realizada por el jefe de taller, en base a casos practicos habituales de reparacion.

El evaluador emitird un informe donde indicard si la persona candidata ha superado la prueba.
Asimismo, emitira las observaciones pertinentes en dicho informe.

Fase 3. REALIZACION DE CUESTIONARIO DE PERSONALIDAD “BFQ”.

La persona candidata realizara el cuestionario BFQ facilitado por la empresa como herramienta de apoyo
a la entrevista personal. De los datos desprendidos de dicho cuestionario se observara:

- Energia, inherente a una visiéon confiada y entusiasta de multiples aspectos de la vida,
principalmente de tipo interpersonal.

- Afabilidad, preocupacién de tipo altruista y de apoyo emocional a los demas.
- Teson, propia de un comportamiento de tipo perseverante, escrupuloso y responsable.

- Estabilidad emocional, rasgo de amplio espectro, con caracteristicas tales como capacidad
para afrontar los efectos negativos de la ansiedad, de la depresién, de la irritabilidad o de la
frustracion.

- Apertura mental, sobre todo de tipo intelectual ante nuevas ideas, valores, sentimientos e
intereses.

Fase 4. ENTREVISTA PERSONAL.

La persona encargada de recursos humanos realizard una entrevista personal donde se prestara especial
atencion a las habilidades sociales y expectativas de la persona candidata.

= Resistencia al estrés.
= Resolucién de conflictos.

Fase 5. ACOGIDA E INCORPORACION A LA EMPRESA.

La persona candidata sera llamada personalmente por la persona encargada de recursos humanos para
incorporarse en la empresa en la fecha designada.
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Las personas candidatas que no hayan superado el proceso de seleccién seran notificadas mediante
comunicacion electronica.

PERSONAL DE LIMPIEZA

La empresa seleccionard a las personas que mejor se adapten a las aptitudes y habilidades que considera
que el personal de limpieza debe tener:

- Experiencia previa.
- Conocimientos de limpieza.

En ningln caso realizard discriminacién alguna en el cribado de curriculums por cuestiones de edad,
sexo, religion, hijos o personas dependientes.

Para ello, la fase de reclutamiento esta estructurada en 5 fases:

Fase 1. SELECCION Y CRIBADO DE CURRICULUMS:

Se valorara experiencia previa en limpieza.
Se valorara disponibilidad.

Fase 2. PRUEBA DE DESTREZA:

La prueba sera realizada por la persona responsable de calidad, valorando las aptitudes demostradas en
dicha prueba.

El evaluador emitird un informe donde indicara si la persona candidata ha superado la prueba.
Asimismo, emitira las observaciones pertinentes en dicho informe.

Fase 3. REALIZACION DE CUESTIONARIO DE PERSONALIDAD “BFQ”.

La persona candidata realizara el cuestionario BFQ facilitado por la empresa como herramienta de apoyo
a la entrevista personal. De los datos desprendidos de dicho cuestionario se observara:

- Energia, inherente a una visién confiada y entusiasta de multiples aspectos de la vida,
principalmente de tipo interpersonal.

- Afabilidad, preocupacidn de tipo altruista y de apoyo emocional a los demas.
- Teson, propia de un comportamiento de tipo perseverante, escrupuloso y responsable.
- Estabilidad emocional, rasgo de amplio espectro, con caracteristicas tales como capacidad

para afrontar los efectos negativos de la ansiedad, de la depresién, de la irritabilidad o de la
frustracion.
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- Apertura mental, sobre todo de tipo intelectual ante nuevas ideas, valores, sentimientos e
intereses.

Fase 4. ENTREVISTA PERSONAL.

La persona encargada de recursos humanos realizara una entrevista personal donde se prestara especial
atencién a las habilidades sociales y expectativas de la persona candidata.

Fase 5. ACOGIDA E INCORPORACION A LA EMPRESA.

La persona candidata sera llamada personalmente por la persona encargada de recursos humanos para
incorporarse en la empresa en la fecha designada.

Las personas candidatas que no hayan superado el proceso de seleccién seran notificadas mediante
comunicacion electroénica.

PERSONAL DE ADMINISTRACION

Debido a las diferentes especializaciones que este departamento precisa, el personal de administracién
serd seleccionado desde los servicios centrales de GRUPO RUIZ conforme a las necesidades que precise cubrir la
empresa.
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B) CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

ORGANIGRAMA AUTO PERIFERIA, S.A. tsicin varonon

Direccion ngeral N —
Alberto Egido E Servicios Centrales
-

Sonvicie| Gt Rpble. Informética y Sistemas

Rpble. Recursos Humanos
— Servicios Centrales

™ Rpble. Procesos de Gestion

(4 Servicios Centrales

Rpble. Prevencion de Riesgos Laborales ™ -
Servicios Centrales

[ Rpble. Administrativo-Financiero
Servicios Centrales

Rpble. Comunicacion y Marketing ™

Servicios Centrales
Dpto. Juridico

Gerencia
Ramon Martinez

Dpto. Sistemas y Atencion al Cliente Seccion de Mecanica

Roberto Gil Personal de Control S.A.E. . o
e Inspeccién Oficiales de I*y 2
Dpto. Recaudacién y Siniestros - » =
Maria José Melchor I Seccion de .LI{“pIEZa
Personal de Movimiento y Mantenimiento
Dpto. Contabilidad - Conductor-Perceptor

Laura Ureda

Departamento Calidad y Gestion
John Herrera

ANALISIS DE LA PLANTILLA DE AUTO PERIFERIA, S.A. — ANO 2020

PLANTILLA POR DEPARTAMENTO ANO 2020

DEPARTAMENTO I H %D %C M %D %C IFEM | BRECHA
ADMINISTRACION 4 2 50,00%| 0,91% 2 50,00% | 12,50% 1,00 0,00
INSPECCION Y CONTROL 7 7 100,00% | 3,20% 0 0,00%]| 0,00% 0,00| -100,00
CONDUCCION-PERCEPCION 207 195| 94,20% | 89,04% 12| 580%]| 75,00% 006| -8841
TALLER Y MECANICA 11 11)100,00% | 5,02% 0| 0,00%]| 0,00% 0,00 | -100,00
LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO 7 4| 5714% | 1,83% 3| 42,86% | 18,75% 075| -14,29
TOTAL PLANTILLA 235 219 93,19% 100,00% 16  6,81% 100,00% 007  -86,38

Existe una clara masculinizacién de la plantilla en todos los departamentos excepto en la seccidn de limpieza y
mantenimiento y en la secciéon de administracién. Taller y mecanica e Inspeccién y control son netamente
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masculinos. Los Unicos departamentos donde no existe brecha de género son Administracion y Limpieza y

mantenimiento.

PLANTILLA POR NIVEL JERARQUICO ANO 2020

NIVEL JERAROUICO I H %D %C M %D %C IFEM | BRECHA
JEFATURA DE NEGOCIADO 1 1]100,00% | 0,46% 0| 0,00%]| 0,00% 0,00 | -100,00
JEFATURA DE TRAFICO 1 1[100,00% | 0,46% 0| 0,00%]| 0,00% 0,00 | -100,00
JEFATURA DE TALLER 1 1[100,00% | 0,46% 0| 0,00%]| 0,00% 0,00 | -100,00
INSPECCION Y CONTROL 6 6]100,00% | 2,74% 0| 0,00%]| 0,00% 0,00 | -100,00
ADMINISTRACION 3 1] 33,33%| 0,46% 2| 66,67% | 12,50% 2,00 33,33
CONDUCCION-PERCEPCION 207 | 195| 94,20% | 89,04% 12| 580%| 7500% 006| -8841
TALLER Y MECANICA 10| 10[100,00% | 4,57% 0| 0,00%]| 0,00% 0,00 | -100,00
LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO 7 4| 5714%| 1.83% 3| 42,86% | 18,75% 075| -14,29
TOTAL PLANTILLA 235 219 93,19% 100,00% 16 6,81% 100,00% 007  -86,38

Masculinizacion en todos los departamentos de jefatura y mandos intermedios, asi como en Taller y mecanicay
Conduccién-percepcion. Limpieza y mantenimiento se encuentra dentro de la paridad y existe feminizacién en las
personas que ostentan el cargo de oficial administrativo.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES - ANO 2020

%
% % % . TOTAL

distribucién | concentraci6 distribucion conhcentbracm PLANTILL
PLANTILL | mujeres n mujeres | PLANTILL | hombres nl or_1|1| res — A

A plantilla (n° total(n® A plantilla (n°® phantlba (r} —
mujeres/tot | mujeres/total hombres/tot otrrc1)tarles ABSOLUT

| plantill j | plantill A

CATEGORIA al plantilla) mujeres) al plantilla) hombres) A

MUJERES MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES HOMBRES
JEFE DE NEGOCIADO 0 0,00% 0,00% 1| 100,00% 0,46% 1
TECNICOS Y ADMTVOS 2| 64,14% 10,93% 1 35,86% 0,46% 3
JEFE DE TRAFICO 0 0,00% 0,00% 1| 100,00% 0,46% 1
INSPECCION 0 0,00% 0,00% 6| 100,00% 2,74% 6
CONDUCCION-

PERCEPCION 12 5,58% 70,31% 195 94,42% 89,01% 206
JEFE DE TALLER 0 0,00% 0,00% 1| 100,00% 0,46% 1
MECANICOS 0 0,00% 0,00% 10| 100,00% 4.57% 10
GUARDAS 0 0,00% 0,00% 2| 100,00% 0,91% 2
LIMPIEZA 3| 60,57% 18,76% 2 39,43% 0,91% 5
16 6,96% | 100,00% 219 93,04% | 100,00% 235
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Feminizacién en el departamento de administracidn. Paridad en el departamento de Limpieza. Masculinizacién

en todos los demas departamentos.

DISTRIBUCION Y CONCENTRACION DE PLANTILLA POR EDADES ANO 2020

Edad Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL
Entre 18 y 29 afios 2 33,33% | 12,50% 4 66,67% 1,83% 6
Entre 30 y 44 afios 9 7,96% | 56,25% 104 92,04% | 47,49% 113
Entre 45 y 54 afios 4 476% | 25,00% 80 95,24% 36,53% 84
Més de 55 afios 1 3,13% 6,25% 31 96,88% 14,16% 32
Total personas trabajadoras 16 6,81% | 100,00% 219 93,19% | 100,00% 235

La mitad de la plantilla de ambos géneros presenta una edad comprendida entre los 30 y los 45 afios. Se observa

mayor edad media en las personas empleadas del género masculino.

ANALISIS CUALITATIVO

La empresa dispone, conforme a su plan de calidad, de una designacién clara y definida de los puestos de trabajo
de cada escalafén del organigrama. La representacion legal de trabajadoras y trabajadores dispone de esta

informacion.

c) FORMACION

ANALISIS CUANTITATIVO

CURSOS DE FORMACION ANO 2020

Edad Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL
Sistema de Adblue 0 0,00% | 0,00% 1 100,00% | 0,38% 1
Motores Volvo 0 0,00% | 0,00% 2 100,00% | 0,76% 2
Atmésferas Explosivas 0 0,00% 0,00% 2 100,00% | 0,76% 2
Certificado de Aptitud Profesional 1 2,08% | 417% 47 97,92% | 17,87% 48
Curso inicial de politicas Grupo Ruiz 6 20,00% | 25,00% 24 80,00% | 9,13% 30
ERTES y regulacién laboral 0 0,00% 0,00% 1 100,00% | 0,38% 1
Mascarillas en la desescalada 0 0,00% 0,00% 1 100,00% | 0,38% 1
Covid19 en el sector transporte publico 7 6,25% | 2917% 105 93,75% | 39,92% 112
Nuevas pautas para el control del fraude - CRTM 0 0,00% | 0,00% 1 100,00% | 0,38% 1
Prevencion de riesgos en puestos de transporte 6 9,52% | 25,00% 57 90,48% | 21,67% 63
Prevencion de riesgos en puestos de soldadura 0 0,00% | 0,00% 4 100,00% | 1,52% 4
Prevencion de riesgos en puestos de reparacion de

vehiculos 0,00% | 0,00% 5 100,00% | 1,90% 5
Seguridad en transpaletas y apiladores 0,00% | 0,00% 4 100,00% | 1,52% 4
Seguridad en actividades de limpieza 60,00% | 12,50% 2 40,00% | 0,76%
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Seguridad en oficinas 1 12,50% | 4,17% 7 87,50% | 2,66% 8

Total personas trabajadoras 24 8,36% | 100,00% 263 91,64% | 100,00% 287

Se observa una masculinizacidon en la formacién. No obstante, contraponiendo el dato de formacién del 8,36%
con el dato del 6,81% de porcentaje de plantilla femenina se puede deducir que existe equilibrio entre la
formacidn al colectivo femenino y la plantilla femenina.

ANALISIS CUALITATIVO

El acceso a cursos de formacion estd protocolizado y consensuado con la representacion de los trabajadores,
siendo de la siguiente manera:

Se publican los cursos en el portal del empleado, en el tablén de anuncios, y mediante comunicacién a la
representacioén legal de trabajadoras y trabajadores.

Los cursos se realizardn en dias libres.

Se compensaran dichas horas mediante su retribucién o en dias libres.

Para alcanzar una paridad, el departamento de RR.HH. solicitard al departamento de planificacion la
modificacion de los servicios a estos Unicos efectos.

D) PROMOCION PROFESIONAL

ANALISIS CUANTITATIVO

PROMOCIONES ANO 2020

Turno Mujer %D %C Hombre | %D %C TOTAL
Cambio de categoria (ascenso vertical) 0 0,00% 0,00% 2 100,00% | 100,00% 2
Promocion salarial, sin cambio de categoria 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Total personas trabajadoras 0 0,00% 0,00% 2 100,00% | 100,00% 2

Se ha promocionado a dos mecanicos de oficial de segunda a oficial de primera durante el afio 2020.

ANALISIS CUALITATIVO

Para el personal de conduccidn-percepcién existe una protocolizacion consensuada entre la direccién y la
representacién legal de trabajadoras y trabajadores en lo respectivo a los cambios en las condiciones de trabajo
en el personal de conduccién-percepcion. El acceso a los diferentes puestos de Conduccién-Percepcion siempre
serd por antigliedad y solicitud en plazo.

Las vacantes se publican tanto en el tablén de la empresa como en el portal virtual Dropbox durante 30 dias y se
asignaran por antigliedad en base a criterios establecidos entre la direccién y la RLT:

Existen acuerdos de empresa en este sentido:
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El flujograma de promocién estd implantado de la siguiente manera:
Comienzo de relacidn laboral
- Personal Correturnos Con Servicio Nocturno -> puede solicitar acceso a
Vacante disponible de personal Correturnos Sin Servicio Nocturno
- Personal Correturnos Sin Servicio Nocturno -> puede solicitar acceso a
Vacante disponible publicada de personal Correturnos de Linea
- Personal Correturnos de Linea -> puede solicitar acceso a
Vacante disponible publicada de personal Fijo de Linea

- Personal Fijo de Linea

Las personas trabajadoras que precisen condiciones especiales no entrardan en este sistema de promocion
también por consenso entre direccién y RLT.

En lo que respecta a los puestos de trabajo de personal de Conduccién-Percepcion con horario nocturno para los
servicios en dias laborables, serdn cubiertos siempre que sea posible por trabajadores voluntarios.

En cuanto al acceso a personal fijo de plantilla existe una protocolizacidon en cuanto al posible acceso a dichos
puestos, por los cuales se deberdan cumplir unos requisitos minimos en funciéon a determinados items
estandarizados en la empresa.

Para la promocidn del personal de mecanica se revisard mediante evaluaciones del desempefio anuales y emision
de informes por parte de la jefatura de taller, a fin de valorary, en su caso, promocionar al personal de mecanica.

Con respecto a los departamentos de administracion y mandos intermedios (jefatura de trafico, jefatura de taller
e inspeccion), y debido a la especial importancia de dichos puestos de trabajo en tanto en cuanto comprometen
muy estrechamente a la gestidn global de la empresa, no existen desarrollados estdndares de promocion. Se da
acceso por tanto por deliberacidn y designacion en el seno del consejo de direccion del Grupo Ruiz.

E) CONDICIONES DE TRABAJO

ANALISIS CUANTITATIVO

DISTRIBUCION Y CONCENTRACION DE LA PLANTILLA POR TIEMPO DE TRABAJO - ANO 2020

Tiempo de trabajo Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL
Completo 13 5,63% 81,25% 218 9437% | 99,54% 231
Parcial 3 75,00% | 18,75% 1 25,00% 0,46% 4
Total personas trabajadoras 16 6,81% 100,00% 219 93,19% | 100,00% 235
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De las personas empleadas a tiempo parcial, 2 mujeres y 1 hombre disfrutan de reduccién de jornada. La otra
mujer con contrato a tiempo parcial pacté sus condiciones al inicio de la relacidn laboral. El 75% de las personas
empleadas a tiempo parcial es del género femenino, por lo que existe una feminizacion en la parcialidad.

DISTRIBUCION Y CONCENTRACION DE LA PLANTILLA POR HORAS SEMANALES DE TRABAJO - ANO 2020

Tiempo de trabajo Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL
de 20 a 35 horas 1 100,00% 6,25% 0 0,00% 0,00% 1
35 a 39 horas 2 66,67 % 12,50% 1 33,33% | 0,46% 3
40 horas 13 5,63% 81,25% 218 94,37% | 99,54% 231
Total personas trabajadoras 16 6,81% 100,00% 219 93,19% | 100,00% 235

Al igual que en el comentario de la tabla anterior, la mujer con menor tiempo de trabajo pacté dichas condiciones

al inicio de la relacion laboral.

DISTRIBUCION Y CONCENTRACION DE LA PLANTILLA POR TIPOS DE CONTRATO - ANO 2020

Tipo de contrato Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL
Temporal 7 20,59% | 43,75% 27 7941% | 12,33% 34
Indefinido 9 448% | 56,25% 192 95,52% | 87,67% 201
Total personas trabajadoras 16 6,81% | 100,00% 219 93,19% | 100,00% 235

Se observa una clara diferencia entre la temporalidad a favor de los hombres con respecto a la de las mujeres.
Esto es debido a la relativamente reciente incorporacion de la mujer a la empresa debido a un cambio de politica
de contratacidn en favor de la incorporacion femenina.

F) SALUD LABORAL

ANALISIS CUANTITATIVO

SUSPENSIONES DE CONTRATO TEMPORALES Y PERMISOS - ANO 2020

Suspensiones de contrato temporales Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL
Incapacidad temporal 3 2,13% | 60,00% 138 97,87% | 90,20% | 141
Accidente de trabajo 2 [28,57% | 40,00% 5 7143% | 3,271% 7
Permiso por nacimiento, adopcién o acogimiento 0 0,00% | 0,00% 9 100,00% | 5,88% 9

Se observa que la mayoria de las suspensiones de contrato han sido de género masculino. Los permisos por
nacimiento han sido concedidos en su totalidad a hombres. Cabe resefiar que los permisos por nacimiento han

26



sido disfrutados en su totalidad por todos los empleados con derecho a ellos. No existe registro de permiso de
lactancia.

ANALISIS CUALITATIVO

La empresa pone a disposicion de todo el personal, informacidon de prevencion de riesgos laborales. De igual
manera, imparte cursos de formacién y su posterior reciclaje cada 5 afios.

En cuanto a vigilancia de la salud, la empresa facilita y garantiza un reconocimiento médico anual a todo el
personal empleado.

G) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL

ANALISIS CUANTITATIVO

DISTRIBUCION Y CONCENTRACION DE LA PLANTILLA POR TURNOS DE TRABAJO - ANO 2020

Turno Mujer %D %C Hombre | %D %C TOTAL
Continuo 6 100,00% | 37,50% 0 0,00% 0,00% 6
Jornada partida 0 0,00% 0,00% 5 100,00% | 2,28% 5
Rotativo 10 4,46% 62,50% 214 95,54% | 97,72% 224
Total personas trabajadoras 16 6,81% 100,00% 219 93,19% 100,00% 235

Porcentualmente existe mayor nimero de mujeres con jornada continua de turno fijo que de hombres. Esto se
debe a que los departamentos de limpieza y mantenimiento y administracién tienen jornada continuada,
exactamente los departamentos donde se encuentra paridad o incluso feminizacidn.

El departamento del personal de conduccidn-percepcidn posee turnos de trabajo rotativos en su casi totalidad.

Excedencias, permisos etc Mujer \ %D \ %C | Hombre |%D %C TOTAL
Riesgo durante embarazo 0 10,00%| 0,00% 0 0,00% | 0,00% 0
Reduccién de jornada por lactancia 0 /0,00%| 0,00% 0 0,00% | 0,00% 0
Reduccion de jornada por cuidado de hijos

menores 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,00%

Reduccion de jornada por motivos familiares
Excedencia por cuidado de hijos menores

0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%

0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%

0
0
0
0

o O |O O
o O |O O

Excedencia por cuidado de familiares

27



Excedencia voluntaria 0,00%| 0,00% 1 100,00% | 100,00%
Permiso por enfermedad grave, fallecimiento 0,00% | 0,00% 0 0,00% | 0,00%
Total personas trabajadoras 0,00% | 0,00% 1 100,00% | 100,00%
PLANTILLA CON DESCENCIENTES MENORES DE 12 ANOS A CARGO - ANO 2020
Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL

Con menores de 12 afios a cargo 7 7,69% | 43,75% 84 92,31% | 38,36% 91
Total personas trabajadoras 16 219 235
Existe paridad entre las mujeres y los hombres con descendientes menores de 12 afios.
PLANTILLA CON FAMILIA NUMEROSA - ANO 2020

Mujer | %D %C Hombre | %D %C TOTAL
Con familia numerosa 2 120,00% | 12,50% 8 80,00% | 3,65% 10
Total personas trabajadoras 16 219 235
Un total de 8 hombres y 2 mujeres son familia numerosa.
PLANTILLA CON DISCAPACIDAD RECONOCIDA A LA EMPRESA >=33% - ANO 2020

Mujer |%D  |%C  |Hombre | %D %C TOTAL

Discapacidad >=33% 0 10,00% |0,00% 2 100,00% | 100,00% 2
Total personas trabajadoras 2 2

2 hombres con discapacidad reconocida en contraposicion con 0 mujeres.

ANALISIS CUALITATIVO

Toda persona con necesidades especiales contempladas dentro de la legislacion vigente tendra derecho
a exponer a la direccién de la empresa su caso, siendo éste sometido a una evaluacidon pormenorizada por parte
de la direccién, consultando a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a fin de estudiar una posible
viabilidad de la medida solicitada y, consecuentemente con esto, estudiar en su caso la implantacién de dicha

medida.

Existe implantada en la empresa una evaluacidn del desempefio.
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H) REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORAS Y TRABAJADORES

REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES

Mujer

Hombre

POR EDADES

Entre 18 y 29 afios

Entre 30 y 44 afios

Entre 45 y 54 afios

Mas de 55 afios

Total representantes legales por género

o O |O o O

© w |~ (Do

TOTAL

REPRESENTACION SINDICAL

Mujer

Hombre

DELEGADOS LOLS

Entre 18 y 29 afios

Entre 30 y 44 afios

Entre 45 y 54 afios

Mas de 55 afios

Total delegados L.O.L.S. por género

- O O |~ O

o O O o o

TOTAL

DISTRIBUCION DE LA REPRESENTACI()N
LEGAL POR CATEGORIAS

Categorias

Mujer

Hombre

Administracién

Inspeccion

Conduccion

Talleres

Guardas y personal de limpieza

n° representantes legales

o O O o o o

© |O |© O o o

SINDICATOS CON REPRESENTACION

UNION GENERAL DE TRABAJADORES (UGT)

SINDICATO LIBRE DE TRANSPORTES (SLT)

Masculinizacion en la representacion legal de trabajadoras y trabajadores.
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1) INDICADORES SALARIALES ANO 2020

PROMEDIO
M personas Salario Complementos Salariales Percepciones Extra Salariales Total Retribuciones
Categoria Profesional Muj Hom i i Hom Muj Hom Difer Muj Hom Difer Muj Hom

002 JF.NEGOCIA 1,00
004 OF.2 ADMIN 2,00 1,00 66,67% 13.705,21 14.056,68 | -2,50% 13.830,34 13.651,90 1,31% 892,81 817,88 9,16% 28.428,36 28.526,46 -0,34%
006 INSPECTOR 7,00
007 CON-PERCEP 18,00 i 220,00 7,56% 14.982,01 14.869,83 | 0,75% 8.677,98 13.036,64 | -33,43% 2.635,63 4.582,96 ! -42,49% 26.295,63 32.489,43 | -19,06%
008 CONDUCTOR 3,00
009 OF.1 MECAN 6,00
010 OF.2 MECAN 5,00
012 MOZO TALLE 3,00 2,00 ¢ 60,00% 13.875,56 13.875,60 10.323,64 19.654,06 | -47,47% ! 1.963,96 ! 2.008,72 -2,23% 26.163,16 35.538,38 | -26,38%
020 LIMPIEZA 1,00

MEDIANA

I personas SEIETT) Complementos Salariales Percepciones Extra Salariales Total Retribuciones
Categoria Profesional Hom i Muj Hom Muj Muj Hom Muj Hom

002 JF.NEGOCIA 1,00

004 OF.2 ADMIN 2,00 1,00 66,67% 13.705,21 14.056,68 ! -2,50% 13.830,34 13.651,90 1,31% 892,81 817,88 9,16% 28.428,36 28.526,46 -0,34%
006 INSPECTOR 7,00

007 CON-PERCEP 18,00 i 220,00 7,56% 14.806,08 14.806,08 8.302,80 13.598,22 | -38,94% 2.557,52 2.756,12 -7,21% 26.647,50 31.211,95 | -14,62%
008 CONDUCTOR 3,00

009 OF.1 MECAN 6,00

010 OF.2 MECAN 5,00

012 MOZO TALLE 3,00 2,00 | 60,00% 13.875,60 13.875,60 11.604,64 19.654,06 { -40,96% 1.122,91 2.008,72 i -44,10% 26.603,15 35.538,38 | -25,14%
020 LIMPIEZA 1,00

Los desajustes entre mujeres y hombres se deben, como se ha podido comprobar en la tabla de
antigiiedad de la plantilla, a la gran diferencia de antigliedad entre hombres y mujeres. Los importes de los
bienios y quinquenios de antigliedad se rigen por el Convenio Colectivo vigente en cada momento.
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Toda la plantilla se rige por el Convenio Colectivo de Transporte Regular de Viajeros por Carretera de la
Comunidad de Madrid.
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2.3 CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Empresa fuertemente masculinizada. Menos del 7% de la plantilla son mujeres. Masculinizacién en lo
respectivo a esta cuota también en la representacion legal de trabajadores y trabajadoras.

Brecha de género a favor de los hombres en todos los departamentos excepto en Limpieza y
mantenimiento y Administracion, donde hay paridad.

Segregacion horizontal. En todas las areas de la empresa existe predominio del género masculino.

En niveles jerdrquicos superiores y mandos intermedios no existe representacidon femenina. Existe por
tanto una segregacion vertical.

Segun los datos de antigliedad, se evidencia la incorporacion de la mujer en la empresa mucho mas tardia.

En consonancia con el punto anterior, la temporalidad del género femenino en los puestos de conduccidn

es superior a la temporalidad del género masculino.

No se observan brechas de género en lo respectivo a reducciones de jornada por cuidado de hijos/as
menores de 12 afios, habiendo paridad.

No existe en la empresa un registro de formacidon académica de su personal en plantilla.

Se observa que existen procedimientos de reclutamiento y acceso a todos los puestos de trabajo excepto
para las jefaturas y mandos intermedios.

No existe rotacién en los puestos de jefaturas y mandos intermedios. Se observa la no existencia de
sistemas de promocion interna.

El reclutamiento de mujeres durante el afio 2020 se ha acelerado, ganando peso con respecto al
reclutamiento de hombres. Un 25% de las nuevas contrataciones han sido a mujeres, dato muy superior

a la media de plantilla del género femenino, algo inferior al 7%.

No se evidencia registro de reincorporaciones mediante nuevos contratos al personal que ya ha estado
previamente en la empresa.

Paridad en horas de formacion entre mujeres y hombres en términos porcentuales.

Retribuciones segln convenio. La disparidad que se observa es ocasionada por la masa salarial
perteneciente al concepto de antigliedad.

En términos porcentuales se evidencia mayor nimero de mujeres con familia numerosa que hombres.
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16. No existe en la empresa metodologia de lucha contra el acoso sexual y por razén de sexo.
17. Se observa que se hace utilizacién generalizada del género masculino en las comunicaciones de empresa.

18. Existen aseos en determinadas lineas de la empresa en los que su acceso depende de circunstancias

ajenas a la propia empresa.
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2.40BJETIVOS Y AREAS DE MEJORA
AREA DE MEJORA.
Comunicacion global corporativa y transparencia en procesos de gestion
OBJETIVO ESPECIFICO:

Establecer una comunicacién neutra en materia de género en todos los ambitos de comunicacion dentro
de la empresa y mejorar los canales existentes.

Garantizar que la comunicacion interna promueva una imagen igualitaria de hombres y mujeres,
transmitiendo una imagen mas equilibrada de la organizacion.

ACCION:

Revisar con perspectiva de género la descripcién de los puestos de trabajo y, en general, toda la
documentacién y canales de comunicacion que la Empresa tiene establecidos con la plantilla de
empleados/as.

Integrar y dar visibilidad a la imagen femenina en la web corporativa.

Establecer canales de informacion y fomento de la transparencia en los procesos de gestion de la
empresa dentro de un marco de igualdad de oportunidades para todo el personal empleado.

Promover y difundir a través de dichos canales de comunicacién los contenidos del plan de igualdad y
garantizar que son accesibles y conocidos por todos/as los/as trabajadores/as.

SELECCION.

En AUTO PERIFERIA se utilizan criterios de seleccién neutros para asegurar el acceso tanto de mujeres
como hombres a los puestos de trabajo. Aun asi, se hace necesaria la integracion de la perspectiva de
género en las funciones y las convocatorias de empleo y procesos de reclutamiento.

AREA DE MEJORA.
Proceso de reclutamiento:
OBJETIVO ESPECIFICO:

Prevenir la discriminaciébn por razon de sexo en la captacion de candidaturas a través de la
sensibilizacién y orientacion a las personas responsables de la organizacion en los principios de igualdad
de oportunidades.

ACCIONES:

- Garantizar la igualdad de oportunidades revisando los procesos de seleccion.

1. Revisar la redaccion de los anuncios y ofertas de empleo con el fin de captar candidaturas.
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2. Promover la captaciéon de las candidaturas mediante la publicacion de imagenes con presencia
femenina (comunicacion no verbal).

3. Revisar y actualizar las fuentes de reclutamiento utilizadas incluyendo nuevas con el fin de asegurar
la inclusion de variados canales que permitan acceder a un mayor nimero de personas.

AREA DE MEJORA

Acceso alaempresa:

OBJETIVO ESPECIFICO:

Promover la composicion equilibrada de la plantilla de Auto Periferia:

- Fomentar, en igualdad de méritos, una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales, especialmente en aquellas areas donde existe subrepresentacion
femenina.

Con ello, ademas, se estara realizando una labor de sensibilizacion entre la plantilla y los diferentes
medios de captacion de las candidaturas.

AREA DE MEJORA
Proceso de Seleccion y Promocién:
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Asegurar la incorporacion de los principios basicos de Igualdad de oportunidades en el proceso de
seleccion de personal, sensibilizando y orientando a las personas que participan en ellos para conseguir
evitar toda discriminacién o accion subjetiva por su parte.

Garantizar un trato igualitario entre candidaturas de mujeres y hombres en mismas condiciones de
méritos curriculares.

ACCIONES:

Formacion en Igualdad de oportunidades a las personas que participan en todo el proceso de seleccion,
acogida a la empresa y promocion.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Andlisis de las candidaturas de un modo equilibrado sin sesgos negativos por sexo en la comisién de
seleccion.

Cabe sefalar que han existido muy pocas promociones en el ultimo afio.
AREA DE MEJORA.

Criterios de Promocion:

OBJETIVO ESPECIFICO:
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Analizar las politicas de personal y las practicas de promocion vigentes en la empresa, con el fin de
detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres.

ACCIONES:

Revision de los procedimientos de regulacion de las relaciones laborales fomentando la transparencia
de dichos procedimientos asi como criterios objetivables para la promocién del personal.

FORMACION

AUTO PERIFERIA cuenta con un plan de formacion a la medida de las necesidades formativas de la
plantilla con el fin de mejorar sus competencias tanto técnicas como personales, con ausencia de
discriminacion por sesgo de género.

AREA DE MEJORA.
Formacion en Igualdad de Oportunidades
OBJETIVO ESPECIFICO

Potenciar la sensibilizacion en igualdad de oportunidades al conjunto de la empresa, implantando
acciones de formacion para el colectivo que tiene capacidad decisoria dentro de la organizacion y que
puede verse implicado con la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

ACCIONES

1. Favorecer la asistencia a cursos a las personas de la comision de lgualdad y a quienes asi lo
requieran, para fomentar la igualdad de oportunidades en la organizacién, independientemente
de su sexo.

2. Facilitar el acceso de mujeres y hombres a la oferta formativa de la empresa que contribuya a
su desarrollo profesional dentro de la empresa de forma equilibrada.

3. Formar a toda la plantilla de AUTO PERIFERIA en sensibilizacién en materia de igualdad.

RETRIBUCION.

AUTO PERIFERIA cuenta con una politica salarial rigida y transparente que establece salarios segun el
convenio colectivo de transporte regular de viajeros por carretera con vehiculos de mas de 9 plazas,
incluida la de la persona conductora. Asi mismo, en AUTO PERIFERIA se cuenta con una herramienta
de evaluaciéon de desempefio.

AREA DE MEJORA.
Sistema de valoracién y evaluacién
OBJETIVO ESPECIFICO:

Fomentar el uso de criterios objetivables en los sistemas de revision, valoracién o evaluacion del
desempefio en puestos de trabajo, consiguiendo que la valoracion de los puestos esté basada en la
evaluacion del trabajo, las funciones que comporta y la capacidad potencial de la poblacién femenina
para poder ofrecerles posibilidades de promocion y de carrera.
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ACCIONES:

- Reuvision del procedimiento de regulacion de relaciones laborales en lo relacionado con los
procedimientos y criterios para la evaluacion del personal.

- Establecer una valoracion de puestos de trabajo.

- Garantizar la no discriminacion en casos de nacimiento en relacién al salario.

- Garantizar el cumplimiento en materia retributiva tanto del convenio colectivo como de los
acuerdos de empresa vigentes.

SEXISMO Y ACOSO.

AUTO PERIFERIA no contaba con un protocolo de acoso sexual. Existe una mencién al tema del acoso
en el Cadigo de Conducta de la organizacion. La elaboracién de un protocolo de acoso sexual o por
razon de sexo, ofrece una herramienta que permitirA mejorar en el camino de la Igualdad de
oportunidades. Los actos de acoso sexual o por razén de sexo son considerados como actos
discriminatorios y sin contar con un procedimiento de actuacién no se puede garantizar el principio de
igualdad.

ACCIONES:

Elaboracién de un protocolo para la prevencién y eliminacién del acoso por razén de sexo y del acoso
sexual, asi como arbitrar los procedimientos de denuncia con las maximas garantias.

Difundir dicho protocolo a toda la plantilla a través de los canales habilitados en la empresa.

SALUD LABORAL

- Introducir la dimensién de género en cada uno de los departamentos de la empresa con el fin de
adaptar las caracteristicas de cada puesto de trabajo a las necesidades y caracteristicas fisicas y
biol6gicas de trabajadoras y trabajadores.

VIOLENCIA DE GENERO

- Divulgar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género
contribuyendo asi a su proteccion.

2.4.1 MEDIDAS Y ACCIONES, INDICADORES, RESPONSABLES Y PLAZOS

Las ofertas de empleo anunciadas Todas las ofertas de empleo Responsable Seleccion.
interna estan redactadas con lenguaje Plazo: o
o0 externamente utilizaran un lenguaje e imagenes no sexistas. durante la vigencia del plan.

e imagenes no sexistas.

37



Inclusién contenidos

de igualdad de oportunidades en las
formaciones de acogida a personal de
nueva incorporacion.

Formacion sobre procesos
de seleccién que incluyan
contenidos de igualdad.

Responsable de acogida (Inspectores).
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Nombrar a una persona

responsable de Igualdad de Trato y
Oportunidades entre hombres y mujeres
por parte de la empresa y otra por la
parte social.

Nombramiento de esa
persona y difusion.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

En el caso de que la empresa
externalice o

subcontrate alguna de sus actividades
de

seleccion de personal, exigira a las
empresas

contratadas el cumplimiento de la
legislacién

vigente en materia de igualdad.

Incluir clausula en los
contratos a proveedores de
seleccion de personal.

Responsable Seleccién.
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Informar a la Comisién de Seguimiento
del

Plan de Igualdad de los datos
estadisticos

relativos al proceso de reclutamiento.
Registro del mismo.

Informacioén facilitada.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Establecer colaboraciones con
organismos de

formacién para captar mujeres que
quieran

ocupar puestos de sesgo masculinizado
(personal de conduccion).

Numero de colaboraciones
con organismos de formacion
y para qué puestos.

Responsable Formacion.
Plazo:

durante toda la vigencia del
plan.

Establecer el principio general en los
procesos de seleccion de que, en
condiciones

equivalentes de idoneidad, accedera al
puesto

la persona del sexo menos
representado en el

area de negocio y puesto de trabajo.

Incorporar este principio
en los procesos de
seleccion.

Responsable Seleccién.
Plazo:

durante toda la vigencia del
plan.
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Mantener una base de datos
desagregada

por sexos en lo relativo a la distribucion
de

hombres y mujeres segun el
departamento,

por tipo de contrato, puesto y grupo
profesional.

Informes de la base de datos.

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Informar a la Comision de Seguimiento
del

Plan de Igualdad de los datos
estadisticos

relativos a la distribucion de hombres y
mujeres por departamentos, por tipo de
contrato, puesto y grupo profesional.

Actas de las reuniones
periédicas con Comision
de Seguimiento a partir de
la generacion de la base
de datos con datos de los
indicadores anteriores.

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Recoger datos estadisticos
desagregados por

sexo de las personas de la plantilla que
por

centro pasan de un contrato temporal a
uno indefinido.

Informe del nimero de
personas desagregadas
por sexo que pasan de un
contrato temporal a

uno indefinido.

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Informar a la Comisién de Seguimiento
de la

evolucién de las contrataciones
realizadas.

Informacién trasladada a la
RLT.

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Mantener las condiciones de promocién,
conciliacion, retribucion y beneficios
sociales,

que garantizan las mismas
oportunidades

a todo el personal.

Informacion trasladada a la
Comisién.

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Establecer el principio general en los
procesos

de promocion de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, tendran
preferencia

las mujeres sobre los hombres, cuando
se

trate de la promocién a un grupo donde
estén

subrepresentadas.

Inclusién de este principio en
los procesos de promocion.
NuUmero de hombres y
mujeres promocionados/as.

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.
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Comunicar las competencias
profesionales que

podrian facilitar la promocion a otros
puestos

de trabajo.

Redefinir e incluir estas competencias
en los perfiles de puestos de mandos
intermedios.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Informar a la Comision de Igualdad
sobre las
promociones realizadas

% de promociones de
mujeres y hombres

Responsable

Gerencia.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Formar especificamente en género e
igualdad

de oportunidades entre hombres y
mujeres

a las personas responsables de evaluar
candidaturas.

Responsables formados
y nimero de acciones
formativas, sobre el total
de personas que evalGan
candidaturas.

Responsable:

RR.HH.

Plazo:

Durante la vigencia del plan

Incluir una clausula en los contratos que
se

realicen con empresas de formacion
externa,

en la que se solicite la revision desde la
perspectiva de género de los contenidos
y los

materiales que se utilicen en los cursos
de

formacién para que no contengan
estereotipos

ni connotaciones de género.

Trasladar informacién a las empresas
colaboradoras.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Incluir una clausula en los contratos que
se

realicen con empresas de formacion
externa,

en la que se exija el cumplimiento con la
legislacion vigente en materia de
igualdad en

todas las acciones formativas que
realicen para Auto Periferia, S.A.

Trasladar la informacion a las
empresas colaboradoras.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Incluir en la encuesta de clima laboral
aspectos como accesibilidad a la
formacién y valoracién de esta.

Informar a la persona encargada de
realizar el disefio de las encuestas
introducir dicha variable.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.
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Incluir cursos de igualdad en la
formacién

dirigida a la nueva plantilla y reciclaje de
la

existente, incluido el grupo de mandos y
personal de RRHH.

Formar a toda la plantilla.

Responsable
Formacion.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Formar a las personas de Auto Periferia
que integran la

Comision de Seguimiento del Plan, en
materia

de igualdad, acoso sexual y por razén
de sexo

y seguimiento de las acciones
formativas.

Inscribir a las personas designadas en
cursos especificos.

Responsable
Formacion.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Incluir un parrafo en el documento de
excedencia por guarda legal que firma la
persona que solicita dicha excedencia,
para

informar sobre la posibilidad de acceder,
si

asi lo desea, a la formacién impartida en
la

empresa durante el periodo de
excedencia

Desarrollar documento y colgarlo en
portal virtual.

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Informar a la comisién de seguimiento
de

los resultados desagregados por sexo
de la

formacién anual. % de hombres y
mujeres

formadas.

% de hombres y mujeres que
participan en las acciones
formativas y media de horas
recibidas.

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Garantizar que la informacién sobre las
ofertas de formacién llega a todo el
personal de la empresa.

Distribuir carteles informativos tanto a
sindicatos como a portal virtual

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Garantizar la presencia del sector
subrepresentado en la
Formacién ofertada.

Asignacion forzada al personal
subrepresentado por parte de RR.HH.

Responsable
RRHH.
Plazo:

durante la vigencia del plan.
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Garantizar el disfrute de los

permisos recogidos tanto en la
legislacion laboral vigente como en el
convenio colectivo.

Traslado a responsable de RR.HH.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Utilizar las nuevas tecnologias de la
informacién (

videoconferencias, multiconferencias,
etc.) siempre que sea

posible para evitar desplazamientos.

Traslado y comunicacion al personal
de IT para su implementacion.

Responsable

Gerencia.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Realizar campafias informativas y de
sensibilizacion

especificamente dirigidas a los hombres
sobre la

corresponsabilidad y reparto equilibrado
de tareas.

Difundir mediante los canales habituales
de comunicacion de la empresa los
distintos permisos, derechos y medidas
de conciliacion existentes de acuerdo a
la legislacion vigente. Consultas a
RRHH.

Traslado por parte de empresa a
Responsable de Marketing y RR.HH..

Responsable

Marketing y RR.HH..
Plazo:

durante la vigencia del plan.

Las vacaciones y la lactancia se podran
unir al permiso de nacimiento.

Implementar desde el departamento
de RR.HH. y comunicar a
departamento de planificacion.

Responsable

Tréfico.

Plazo:

durante la vigencia del plan

Informar a la Comisién de Seguimiento
sobre

la siniestralidad y enfermedad
profesional

desagregada por sexo.

Implementar desde el departamento
de RR.HH. y comunicar a
departamento de siniestros.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan

Los reconocimientos médicos que
realiza la

empresa tendran en cuenta la
perspectiva de

género.

Mantener la perspectiva de género en
las

evaluaciones de riesgos y en los
protocolos de

vigilancia de la salud.

Dar traslado a Servicio de Prevencion
Ajeno.

Servicio de Prevencion Ajeno de Riesgos
Laborales
durante la vigencia del plan
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Continuar difundiendo el protocolo de
acoso a

todos los niveles por los canales
habituales de

la empresa para mantener un ambiente
laboral

libre de situaciones de acoso.

Velar por su visibilizacion en el portal
virtual.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan

Incluir en la formacién de acogida a
personal de nueva incorporacion

un modulo sobre prevencion del acoso
sexual y

por razén de sexo.

Implementar desde el departamento
de RR.HH.

Responsable

RRHH y mandos intermedios.

Plazo:
durante la vigencia del plan

Se informaréa a la Comision de
Seguimiento

sobre los procesos iniciados por acoso
segun

el protocolo aprobado en la empresa,
asi

como el nimero de denuncias
formalizadas

y las medidas adoptadas en cada
situacién en la que se detecte acoso.

Trasladar informacién desde Recursos
Humanos.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan

Revisar y corregir si es necesario el
lenguaje

y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas: Intranet,
revistas,

publicaciones, carteleria, etc. y en la
pagina

web con el objetivo de que sea un
lenguaje no

sexista e inclusivo.

Revisién y reordenacion de la
documentacién y traslado a marketing.

Responsable

Marketing.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Formar al personal encargado de los
medios

de comunicacion de la empresa en
materia

de igualdad de oportunidades y
utilizacion no

sexista del lenguaje e imagenes
inclusivas.

Trasladar informacion a Marketing.

Responsable

Marketing.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Mantener la difusion y publicidad en
nuestros

canales de comunicacién internos el
compromiso de

Auto Periferia con la igualdad.

Implementacion a través del portal
virtual y tablones de anuncios.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.
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Facilitar la comunicacion para que la
plantilla

pueda realizar sugerencias y propuestas
de

mejoras a la persona responsable de
Igualdad

designada por la empresa y por la
representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras. Incluir a las personas
designadas en un documento en el
portal virtual.

Definir a los responsables.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Mantener la difusion de la existencia de
esta
persona responsable de Igualdad.

Implementar dicha informacién en una
carpeta especifica en el portal virtual.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Difundir el nuevo Plan de Igualdad
en los medios de
comunicacion interna.

Implementar dicha informacién en una
carpeta especifica en el portal virtual

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Informar a la Comisién de Seguimiento
del Plan

de Igualdad del nimero de casos de
mujeres

victimas de violencia de género.

Traslado de informacién reciproca
entre RR.HH. y RLT.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Desarrollar un registro de formacion
académica en la plantilla.

Captacion de informacion a través de
campafia promovida por RR.HH.

Responsable
RRHH.
Plazo:

Seis meses.

Comunicar las designaciones del
personal del centro de control a la
plantilla.

Informar de tal circunstancia a través
de las fichas de servicios.

Responsable
Jefatura de tréafico

Durante la vigencia del plan.
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Desarrollar un procedimiento de
promocién por competencias, destrezas,
formacién y objetivos.

Implementacion de la medida desde
RR.HH.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Negociar un protocolo de atencion a
trabajadoras victimas de violencia de
género.

Desarrollar entre RR.HH. y RLT.

Responsable
RRHH.

Plazo:

Un afio.

Desarrollar un plan estratégico de
acceso a aseos para personal de
conduccion, garantizando la equidad.

Busqueda de alternativas y aplicacion
efectiva desde gerencia.

Responsable
Gerencia.
Plazo:

Un afio.

Fomentar la contratacion indefinida del
género subrepresentado en conduccion,
de tal modo que, siempre que las
circunstancias organizativas lo permitan,
quien hubiera cumplido méas de 12
meses en la empresa de trabajo efectivo
en el periodo de 18 meses
inmediatamente anterior, a la
finalizacion del contrato que tuviera
vigente en ese momento se estudiara su
expediente pormenorizadamente con el
fin de evaluary, si fuera el caso,
proponer el pase de su contrato de
temporal a indefinido.

Implementacion de la medida desde
RR.HH.

Responsable

RRHH.

Plazo:

durante la vigencia del plan.
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2.5 Seguimiento y evaluacion

El Sistema de Seguimiento y Evaluacién permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacién tras su implementacién.

El seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un conocimiento preciso
sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa.
Este seguimiento se realizara dentro del seno de la Comisién de Seguimiento de Igualdad del | Plan de Igualdad
de Autoperiferia. Dicha Comisién sera constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Funciones de la Comisiéon de Seguimiento de Igualdad.

. Evaluar de forma continua la gestidon del Plan de lIgualdad, arbitrando las medidas necesarias para el
cumplimiento de los objetivos marcados.

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

Se realizardn seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, debiendo realizar evaluaciones
intermedias anuales y realizandose una evaluacidn final.

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

Para el sistema de seguimiento y evaluaciéon del plan de igualdad se dispondran de las siguientes herramientas:

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

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

e Verificar la ejecucidn de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente planteados.
e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marchay desarrollo de las diferentes medidas y estrategias
definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar total o parcialmente alguna de las
medidas emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente no detectadas.
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Este seguimiento se llevard a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:

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

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Responsable

Fecha de implementacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores sefialados en la
medida)

Indicadores de resultados
Nivel de ejecucién [JPendiente [Jejecucién  F[_Jizada

Falta de recuros humano

Falta de recursos

_ : materiales
Indicar el motivo por el que

la medida no se ha iniciado .
Falta de tiempo
0 no se ha completado

Falta de participacion

Falta de coordinacion
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Falta de conocimiento
para la implementacion

Otros motivos
(especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en
la implementacién de la
medida

Soluciones adoptadas (si es
el caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion

acreditativa de la ejecucion

de la medida

2. Elaboracion de un informe anual e evaluacion final del resultado del seguimiento.

La evaluacién, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo largo de su periodo de
vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

o Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y como se ha hecho.
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La evaluacion final del | Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afos, mediante el calculo de la
evolucidn de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas del Plan a través de la Ficha de Evaluacién del
Plan de Igualdad que servird de base para emitir un Informe de Evaluacién del | Plan de Igualdad en el que se
detallaran las principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacidn sobre los
resultados, los procesos y el impacto para la empresa y la plantilla que la compone.

Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad
1. Datos generales
Razén social.
Fecha del informe.
Periodo de analisis.

Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

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

Nivel de obtencidn de resultados esperados

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

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico

Situacidn del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

e Informacién sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de

e Seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacidn, consecucidn de objetivos.

e Conclusiones obtenidas de la explotacién de datos e informacidn de los cuestionarios cumplimentados por la
comisidn de seguimiento, la direccidn y la plantilla.
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Valoracidn general del periodo de referencia (mencionando los resultados mds destacados de la ejecucién del
plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han realizado, en su caso, las medidas
previstas).

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Bajo Alto

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacidn de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacidn de los recursos asignados.
e Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

Bajo

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

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

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

éHa habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?

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

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

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

e Incluir una valoracidn general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de igualdad.
e Definir propuestas de mejora o correccidn de desviaciones detectadas tanto de aplicacién inmediata
como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacién del | Plan de Igualdad establecerdn propuestas
de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

c) Prioridades de accién y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de indicadores que permitan

concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en materia de igualdad.
Procedimiento de modificacion

El plan de igualdad debera revisarse siempre que concurran las siguientes circunstancias:
a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos.

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

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

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

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

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

Para proceder a la modificaciéon del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d) y e) deberd
promoverse la constituciéon de una nueva Comisién Negociadora de Igualdad en base a lo establecido en el articulo
5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacion de la plantilla en el momento de la
constitucién, quedando en ese momento disuelta y sin efecto la Comisidn de Seguimiento de Igualdad. Esta
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modificacion supondrd la actualizacion integra de un nuevo diagndstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, dando lugar a un nuevo plan de igualdad ajustado a la realidad existente en las empresas.

Sistema de resolucion de conflictos

Las partes acuerdan su adhesidn total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucidn Extrajudicial de
Conflictos Laborales (ASEC), sujetdndose integramente a los érganos de mediacién, y en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo
autondmico similar que tenga la competencia.
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ANEXO | - PROTOCOLO de PREVENCION y TRATAMIENTO de
SITUACIONES de ACOSO SEXUAL y ACOSO POR RAZON DE SEXO
EN EL TRABAIJO, EN AUTO PERIFERIA, S.A.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, exige a todas las organizaciones laborales, incluidas las
Administraciones Publicas, el deber de vigilar y mejorar las condiciones de trabajo de su plantilla, haciendo
desaparecer los riesgos o minimizando aquellos que no se puedan eliminar. La proteccion se debe realizar
no solo frente a los riesgos de caracter fisico, sino también sobre aquellos riesgos que puedan causar un
deterioro psiquico en la salud de trabajadoras y trabajadores.

Bajo el marco de las Normativas, Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y la
Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, entre otras, AUTO PERIFERIA, S.A. se compromete a poner
en marcha los procedimientos que permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos psicosociales de los
trabajadores/as y en especial el proceso de actuacion ante las conductas que supongan un acoso sexual y
acoso por razon de género.

Ademas, es necesario tener en cuenta los Principios fundamentales como el derecho a la igualdad de trato,
a la no discriminacidn, a la dignidad en el trabajo, a la intimidad e integridad etc.., por lo que todos los
actos y conductas contrarios a los mismos seran tipificados como infracciones graves o muy graves dentro
de régimen disciplinario.

El acoso sexual y el acoso por razon de género ocasionado en el trabajo o con ocasion de la mismo, se
consideraran un riesgo laboral de caracter psicosocial, en cualquiera de sus dos modalidades. Estas
conductas estan totalmente prohibidas y se consideran inaceptables en “la empresa”, comprometiéndose
ésta a usar toda su autoridad para garantizar que sus trabajadores/as disfruten de un entorno de trabajo
seguro y con salud, tanto fisica, psiquica, como socialmente; en el que se respete en todo momento la
dignidad de las personas y, adoptando ante estos supuestos, las medidas correctoras y de proteccién a las
victimas que los sufran.

Para el desarrollo de todo lo expuesto anteriormente, es necesaria una regulacion especifica que avale lo
expuesto, por lo que se aprueba el presente PROTOCOLO, con un objetivo principal y unos objetivos
especificos que nos sirvan de instrumento para conseguir nuestro fin.

Este Protocolo, nos facilitara la forma de actuar que permita la deteccién de las conductas de acoso, su
prevencion, denuncia, sancién y erradicacion. Este cuenta con el consenso de todos los miembros del Comité
de Seguridad y Salud, lo que pone de manifiesto la intencion de esta empresa de integrar la Prevencion de
Riesgos Laborales en la cultura organizativa.
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MARCO NORMATIVO

En el ambito internacional, las Naciones Unidas a través de Convencion sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer (conocida generalmente como CEDAW) (1979), las Conferencias
Mundiales sobre la Mujer y particularmente de la Plataforma de Accion de Beijing (1995) y de la Declaracion
sobre la eliminacién de todas las formas de violencia hacia la mujer de Naciones Unidas (1993), ha puesto de
manifiesto insistentemente que los derechos de las mujeres son derechos humanos, obligando a los Estados
a intervenir activamente para eliminar toda vulneracién de dichos derechos, ya sea por personas privadas,
grupos u organizaciones, en todos los dmbitos de la vida.

También es necesario destacar la actuacion de la ONU a través de la Organizacidn Internacional del Trabajo
(OIT), promoviendo la igualdad de hombres y mujeres en el dmbito laboral mediante Convenios
Internacionales como el Convenio sobre la discriminacién en materia de empleo y ocupacién, el Convenio
sobre los trabajadores con responsabilidades familiares y el Convenio sobre la proteccién de la maternidad,
entre otros. En el seno de la OIT, la Conferencia Internacional del Trabajo ha dictado multiples resoluciones
relativas a la igualdad entre hombres y mujeres, a la igualdad de remuneracién y a la proteccién de la
maternidad.

En lo que concierne al dmbito europeo, cabe resaltar la Recomendacion de la Comisién de las Comunidades
Europeas de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo; la Directiva del Consejo 2004/113/CE de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro y la Directiva
2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo vy
ocupacion.

La regulacion estatal sobre acoso sexual y por razén de sexo que es aplicable en Espaiia, asi como la
obligacién de prevenir dichas conductas, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres (en adelante LOIEMH), incluye en su Titulo IV, entre los derechos laborales de los
trabajadores y las trabajadoras, la proteccién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, definiendo
en su articulo 7 ambos tipos de acoso, que se consideran comportamientos discriminatorios por razén de
sexo, siendo el Derecho a la Igualdad, recogido en el articulo 14 de la Constitucién Espaiiola de 1978, el
derecho fundamental mas vulnerado a través de esta expresion de violencia de género en las relaciones
laborales.

En este sentido, es importante también hacer mencidn al articulo 8 de la de LOIEMH, en el que se establece
gue: "constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado
con el embarazo o la maternidad". Esta referencia resulta clave para comprender algunas de las expresiones
mas habituales de acoso por razén de sexo en las empresas y, en general, para enmarcar estos
comportamientos discriminatorios en la desigualdad estructural de hombres y mujeres en la sociedad, que
sitda a las ultimas en una situacién de marginacién, subordinacion,
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y/o exclusion del mercado laboral.

Por otra parte, la propia LOIEMH se refiere en su articulo 48 al establecimiento de protocolos de acoso
sexual y de razon de sexo en las empresas. Y con esta finalidad, establece que las empresas deberan negociar
con la representacién de las trabajadoras y trabajadores, la elaboracién y difusién de cddigos de buenas
practicas y la realizacion de campafias informativas o acciones de formacidn. Este articulo plantea
finalmente, el deber de contribuir a la prevencién del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el dmbito
sindical por parte de la representacion de trabajadoras y trabajadores mediante la sensibilizacién a la
plantilla y la informacién a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de los que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciar tales conductas. Ademas, el articulo 62 de la LOIEMH
establece el deber de las Administraciones Publicas de negociar con la representacion legal de trabajadoras
y trabajadores un protocolo de actuacion sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como los
principios basicos sobre los que debe articularse.

Asimismo, la LOIEMH modifica el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores, incorporando en su letra "g"
"el acoso sexual" y "por razdn de sexo" como causas de despido disciplinario.

Respecto a la Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la
Violencia de género, es necesario sefialar que aunque se centra en las manifestaciones de la violencia de
género en las relaciones afectivas, en la Exposicién de Motivos se va aun mas lejos, conceptualizando el
"sindrome de la mujer maltratada" como: "las agresiones sufridas por la mujer como consecuencia de los
condicionantes socioculturales que actlan sobre el género masculino y femenino, situandola en una posiciéon
de subordinacién al hombre y manifestadas en los tres dmbitos basicos de relacion de la persona: maltrato
en el seno de las relaciones de pareja, agresion sexual en la vida social y acoso en el medio laboral”.

Mas alla del ambito normativo de estas leyes organicas, en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social
(LISOS), se pone de manifiesto la gravedad de esta conducta, la define en su articulo 8.13 como una infraccién
muy grave.

En este sentido, la actuacidn de la Inspeccién de Trabajo tiene importantes sanciones para la empresa, que
debe asumir su responsabilidad por la comisidon de este tipo de infracciones, de acuerdo al articulo 46 bis de
la LISOS.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo constituyen un riesgo laboral de naturaleza psicosocial, y de
acuerdo al articulo 14 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, que como ya se ha sefialado, los 6rganos
directivos de la empresa son responsables también de estos comportamientos discriminatorios, y por ello
deben arbitrar todos los mecanismos preventivos necesarios para evitar que se produzcan.
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1.-DECLARACION DE PRINCIPIOS Y POSICION DE LA EMPRESA FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO Y EL ACOSO SEXUAL

La direccion de AUTO PERIFERIA, S.A. y su representacion legal de trabajadoras y trabajadores se
comprometen expresamente a crear, mantener y proteger con todos los medios a su alcance, un entorno
laboral donde se respeten la dignidad, la igualdad y la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan
en el ambito de la empresa, como condicién necesaria para evitar el acoso sexual y por razén de sexo.

En AUTO PERIFERIA, S.A. regiran los siguientes principios de actuacidn, con cardcter general:

1. RESPETO HACIA OTRAS PERSONAS: Se promovera un ambiente de respeto y correccién en el trabajo. Para
ello, se inculcara a cualquier persona trabajadora, tanto si se acaba de incorporar a la plantilla como si ya
forman parte de la misma, los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad, libre desarrollo de la
personalidad y rechazo hacia todo comportamiento constitutivo de violencia de género.

Se prohibe asimismo la utilizacién de expresiones y modales insultantes, humillantes o intimidatorios en el
ambito de las relaciones laborales.

2. PROHIBICION DE LOS COMPORTAMIENTOS ABUSIVOS Y SEXISTAS: Se incluyen aqui todo tipo de actos de
insinuacion, roces intencionados, tocamientos ocasionales, lenguaje obsceno por cualquier medio (oral, a
través de dispositivos informaticos, Internet, etc.), asi como expresiones de contenido sexista susceptibles
de crear un entorno laboral incbmodo, ofensivo, humillante o discriminatorio.

3. PROHIBICION DE LAS ACTITUDES DE HOSTIGAMIENTO: Se prohiben especificamente cualquier tipo de
actitud de hostigamiento en el dmbito laboral, directas o indirectas, en especial por razén de género.

Todo el personal de la empresa observara estos principios, asumiendo su parte de responsabilidad a la hora
de contribuir a crear un entorno laboral igualitario, en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo.

Ademas, las personas responsables de la direccion y supervision de AUTO PERIFERIA, S.A. recibiran formacion
sobre esta problematica y se les informara convenientemente de la politica de la empresa o entidad publica
respecto a estos tipos de acoso y los procedimientos establecidos para abordar el acoso sexual y por razén
de sexo.

La Direccion de AUTO PERIFERIA, S.A. asume la obligacion de aplicar estos principios y de llevar a cabo una
politica activa de prevencion y erradicacion de las conductas que supongan acoso sexual y por razén de sexo
en las relaciones laborales, asi como todas aquellas manifestaciones que supongan una discriminacion por
razon de sexo y atenten contra los derechos fundamentales de mujeres y hombres, garantizando la
salvaguarda de los derechos de las personas afectadas por estas expresiones de acoso y su consiguiente
reparacion.
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En este sentido, el personal directivo tiene la obligacion de garantizar que no se produzca acoso sexual ni por
razon de sexo en los sectores que estén bajo su responsabilidad.

Atendiendo al marco normativo en que se fundamenta este protocolo se considera que el acoso sexual y el
acoso por razén son comportamientos discriminatorios por razén de sexo, que constituyen manifestaciones
de la violencia de género en el ambito laboral. Ambos tipos de acoso constituyen actos de coaccidon que
ignoran la voluntad de las personas que los sufren, atentando contra su dignidad y su integridad psiquica y
fisica, tomando como pretexto los estereotipos y roles de género o la orientaciéon sexual de las personas para
convertirlas en objeto de hostilidad y/o para valorar de forma discriminatoria sus capacidades, lo que a su
vez supone una pérdida de talento humano en la empresa o entidad publica y redunda en nuevas expresiones
de desigualdad de mujeres y hombres en el dmbito laboral y en general, en la propia sociedad.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo afectan negativamente al empleo, las personas que lo sufren
presentan un cuadro sintomatico que favorece que sean menos eficaces en el desempefio de su profesion,
se desmotivan y su rendimiento profesional disminuye. En muchos casos abandonan su puesto de trabajo
sin atreverse a denunciar por miedo a las represalias o a la incomprensiéon del de la empresa o entidad
publica. Ademads, compafieros y compafieras sufren también las consecuencias de un ambiente laboral
enrarecido, lo que redunda en la pérdida de productividad de la empresa o entidad publica.

Por todos estos motivos, la Direccién de AUTO PERIFERIA, S.A. y su representacioén legal de trabajadoras y
trabajadores se comprometen a través de este Protocolo, a regular la problematica del acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la prevencion
y rapida solucién de las reclamaciones efectuadas por estos abusos desde un principio, actuando con
seriedad y confidencialidad, adoptando las debidas garantias y tomando en consideracién las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo.
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2._CONCEPTO Y TIPICACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razon de sexo estan recogidos en la Directiva Comunitaria
2006/54/CE de julio de 2006. Estas situaciones se pueden producir tanto dentro como fuera del lugar de
trabajo, durante la seleccién previa a la relacidn contractual, o dentro de la misma.

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, recoge en su articulo 7, los
conceptos de acoso sexual y acoso por razdon de sexo, definiéndolos como dos tipos de acoso diferentes.

1. Sin perjuicio de la establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio u ofensivo.

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

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

4. Elcondicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerard también acto de
discriminacion por razon de sexo.

La misma Norma, en el articulo 48.1 establece la obligacion para las empresas de arbitrar procedimientos
especificos de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes lo sufran. Para ello deberan negociar con los representantes de
los trabajadores y trabajadoras estos procedimientos.

En su Apd. 2) recoge:

“Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo en el trabajo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo
y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo”.

Tipos de acoso sexual:

1. Chantaje sexual: Se fuerza a una persona a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales o
perder o ser perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo. Se trata de un abuso de
autoridad, de tal modo que se produce una situacidn en la que la negativa de una persona a una
conducta de naturaleza sexual se utiliza explicita o implicitamente como base para una decisién que
afecta al acceso de la persona a la formacidn profesional, al empleo continuado, a la promocidn, al
salario o cualquier otra decision sobre el empleo.

2. Acoso sexual ambiental: Cuando existe una conducta que crea un ambiente de trabajo humillante,
hostil, intimidatorio o amenazador para el acosado/a (por ejemplo: piropos, comentarios obscenos,
comentarios relativos a la vida intima, etc).
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CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas como
constitutivas de acoso sexual:

e Las observaciones obscenas, bromas sexistas, o comentarios vejatorios sobre la apariencia o condicidn
sexual de cualquier persona trabajadora en el ambito laboral.

e Los gestos inapropiados de indole sexual en el ambito laboral.
e Las preguntas sobre la vida privada con intenciones claramente sexuales en el ambito laboral.
e Las insinuaciones sexuales en el ambito laboral.

e El envio en el entorno laboral de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido
sexualmente explicito.

e La divulgacion en el entorno laboral por cualquier medio de imagenes intimas o de cardcter sexual de la
persona trabajadora.

e Llamadas telefdnicas, cartas, mensajes de correo electrénico o a través de Internet que tengan caracter
ofensivo, contenido sexual o que propongan, inciten o presionen a mantener relaciones sexuales.

¢ El contacto fisico deliberado y ofensivo, o un acercamiento fisico excesivo o innecesario en el ambito
laboral.

e Las invitaciones persistentes dentro del ambito laboral para participar en actividades sociales Iudicas,
cuando ya se haya mostrado una negativa previa a este respecto.

e Las presiones y amenazas ejercidas por cualquier persona trabajadora de la empresa sobre una compaiiera
o compafiiero de trabajo después haberse producido entre ambos una ruptura sentimental.

e Las invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, cuando la aprobacion o
denegacion de estos favores se asocien -ya sea por medio de actitudes, insinuaciones o directamente- al
logro de un empleo, a una mejora de las condiciones de trabajo, a la estabilidad laboral o a la promocidn de
la carrera profesional.

e Los tocamientos, pellizcos, acorralamientos, el asalto sexual... y toda agresidon sexual a la persona
trabajadora dentro del dmbito laboral.

¢ Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion, el abuso, la
vejacion o la humillacion de la persona trabajadora por su condicidn sexual. Puede manifestarse en una gran

variedad de formas. Cuando es grave, un Unico incidente puede ser constitutivo de acoso sexual.

El acoso sexual difiere de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas.
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CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Respecto al acoso por razon de sexo, a titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan
las siguientes conductas:

e Aludir de forma reiterada al sexo de la persona trabajadora, a estereotipos de género o a creencias, bromas
y comentarios sexistas para incomodarla, alejarla y excluirla de una determinada actividad, ocupacién o
sector laboral, o para cuestionar su capacidad y competencia profesionales en funciéon de su sexo en el
ambito laboral.

e Hacer insinuaciones, comentar o difundir imagenes sobre la orientacién sexual de una persona que trabaja
en la empresa. Discriminar por esa orientacién sexual.

e Realizar insinuaciones, comentar o difundir imagenes sobre la vida intima o sexual de una persona
trabajadora para dafiar su imagen y su reputacién profesionales, dentro del entorno laboral.

e Discriminar a una persona trabajadora por razén de su embarazo, maternidad o paternidad.
e Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo.
e Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado.

e Sabotear el trabajo o impedir deliberadamente el acceso a los medios adecuados para realizarlo
(informacion, documentos, equipamiento) por pertenecer a un sexo determinado.

e Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la victima para intimidarla. Llegar a la fuerza fisica
para mostrar la superioridad de un sexo sobre otro en el entorno laboral.

e Cualquier otra forma de discriminacién por razén de sexo en las relaciones laborales, que lesione o sea
susceptible de lesionar la dignidad, la integridad, la libertad o la igualdad en el ejercicio de los derechos de
mujeres y hombres. Aunque algunas de las expresiones del acoso por razén de sexo pueden asemejarse al
acoso moral, el acoso por razén de sexo se caracteriza fundamentalmente porque existe una discriminacion
por razén de sexo y porque su causa es la desigualdad estructural de mujeres y hombres en la sociedad.
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3. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo serd de aplicacion a toda la plantilla. Se incluirdn también las trabajadoras y
trabajadores contratados por terceras personas y que presten sus servicios en los centros de trabajo de la
empresa. Asimismo, sera de aplicacion a las personas en régimen de auténomas que compartan espacios de
trabajo y circunscriban el presente protocolo.

La prohibicion del acoso sexual y por razéon de sexo abarca los comportamientos en el lugar de trabajo o en
funciones sociales ligadas al trabajo, durante los viajes o misiones emprendidas en relacién con el trabajo o
durante la labor realizada sobre el terreno en relacidon con proyectos en los que participe el personal.

Tanto el Departamento de Recursos Humanos como los y las representantes de las personas trabajadoras
deberan proporcionar informacién y asesoramiento a cuantas personas empleadas lo requieran sobre el
tema objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las reclamaciones en materia
de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.
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4.0BJETIVOS DEL PROTOCOLO

Objetivo general

El presente protocolo tiene por objeto prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso sexual y por
razéon de sexo como expresiones de la desigualdad estructural de mujeres y hombres en el empleo,
definiendo las pautas que nos permitan identificar una situacién de abuso de poder y sexista en el entorno
laboral (seleccion, contratacién, relaciones de trabajo, promocidén y desarrollo de carrera profesional,
formacién) y los procedimientos de actuacidon que deben seguirse en los supuestos en que se produzcan
estas conductas que atentan contra la dignidad y el derecho a la igualdad de trabajadoras y trabajadores, a
fin de solventar esta situacion discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando la salvaguarda de
los derechos de las personas afectadas y la sancidn de quien sea responsable del acoso.

Objetivos especificos

e Informar, formar y sensibilizar a las empleadas y empleados en materia de acoso sexual y acoso por razén
de sexo, dando pautas para identificar dichas situaciones, prevenir y evitar que se produzcan, renunciando
al silencio y la complicidad con la persona o personas acosadoras.

* Disponer de la organizacion especifica y de las medidas necesarias para atender y resolver los casos que se
produzcan.

e Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas, la aplicacion de las medidas que
en cada caso procedan para la proteccién de las victimas en todo momento, con inclusién de las medidas
cautelares que sean oportunas.

e Acabar con el acoso y, en su caso, aplicar las medidas sancionadoras pertinentes a quien o quienes ejerzan
el acoso sexual y/o por razén de sexo.

5.SUJETOS ACTIVO Y PASIVO DEL ACOSO

Sujetos activos: se considerardn sujetos activos de acoso a los empresarios o empresarias, superiores
jerdrquicos, companeros y compafieras (de igual o inferior nivel), clientela, personas colaboradoras y
proveedoras y otras personas relacionadas con la victima por causa del trabajo.

Sujetos pasivos: En lo que respecta a la aplicacién del presente protocolo se entenderan como tales las
trabajadoras y trabajadores de la empresa con independencia de su nivel o de la naturaleza de su relacidon
laboral.

Ambos tipos de acoso pueden afectar tanto a mujeres como a hombres y se puede producir entre personas

del mismo sexo, pero son las mujeres quienes lo sufren de forma mayoritaria por la desigualdad estructural
existente en la organizacién social.
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5.COMUNICACION Y PUBLICIDAD DEL PROTOCOLO Y ACCIONES DE SENSIBILIZACION

Creacién de la figura del/a Agente de Prevencion del Acoso. La empresa llevard a cabo una politica de
prevencion dirigida a concienciar a toda la plantilla de que las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo
son intolerables para la empresa y actuara sobre la desigualdad de mujeres y hombres en la organizacién del
trabajo como factor objetivo de riesgo para la aparicién de estos comportamientos abusivos.

Dichas medidas de prevencion habran de entenderse por lo tanto, en el contexto de la lucha por unas
condiciones laborales no discriminatorias por razon de género y libres de violencia sexista.

Ademas, la Direccidn, en colaboracion con la Representacidon Sindical, se compromete a fomentar un
entorno laboral en el que prime el respeto y la igualdad entre mujeres y hombres, promoviendo jornadas u
otro tipo de eventos, mediante la divulgacion de cddigos de buenas practicas y de material informativo y
desarrollando acciones que se estime necesaria para el cumplimento de los objetivos del Protocolo.

Para tal fin, y entre otras medidas, se promovera la designacion de la figura del/la Agente de Prevencidn del
Acoso en la empresa, que sera una persona representante sindical o legal de las trabajadoras o trabajadores,
con funciones especificas en materia de sensibilizacion y prevenciéon del acoso, asistencia y acompafiamiento
de las victimas.

Se elegira por voto mayoritario de los miembros de la Comision de Igualdad, manteniéndose esta persona
durante toda la vigencia del Plan de Igualdad. Tendra un papel activo en el desarrollo de acciones de
sensibilizacién, en la comunicacién y publicidad del protocolo.

También podra ser la persona que reciba las denuncias de acoso sexual y/o por razén de sexo, debiendo
tramitarlas inmediatamente a la Comisidn para la prevencién y el tratamiento del acoso sexual y el acoso por
razdn de sexo, asi como la que asista a la victima de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Como primera medida de difusion, AUTO PERIFERIA, S.A. hara llegar a través del/a Agente de Prevencion del
Acoso, una copia del Protocolo acordado a toda su plantilla y también procederd a su publicacion en el tabdn
de anuncios, en el portal vitual de la empresa.

Se incluird formacidn para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y, sobre discriminacion por
motivos de género dirigida a todo el personal encargado de gestionar los recursos humanos y para los
representantes sindicales, y de forma preferente y obligatoria para la/el Agente de Prevencion del Acoso y
la Comisién. Estas actuaciones se incluirdn en el Plan de Formacion de la empresa.

63



6.PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
FIGURAS ESPECIFICAS DEL PROCEDIMIENTO:
Son partes en el presente procedimiento:

LA PERSONA DENUNCIANTE, que es quien teniendo conocimiento de los hechos, presenta la denuncia
(puede ser la propia victima).

LA VICTIMA, que es quien ha sufrido o sufre la conducta de acoso sexual y/o por razén de sexo, la cual puede
coincidir o no con la persona denunciante;

LA COMISION PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO, que es
el drgano que se establece en la empresa para la atencién e investigacién de la denuncia;

Se designara a un MIEMBRO de la Comisién que se ocupard de la instruccion del procedimiento. Se elegira
de forma delegada por quienes integran la Comision;

y por Ultimo, EL/LA AGENTE DE PREVENCION DEL ACOSO en la empresa, que serd una persona representante
sindical o legal de las trabajadoras o trabajadores con funciones especificas en materia de sensibilizacion y
prevencion del acoso, asistencia y acompafiamiento de las victimas.

La representacion sindical designa como agente de prevencion del acoso a:
Eduardo Noya Alonso

7.CONSTITUCION DE UNA COMISION PARA LA PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y EL
ACOSO POR RAZON DE SEXO

Se constituird una Comision para la prevencion y el tratamiento de los casos de acoso sexual y por razon de
sexo a la que la empresa debera capacitar con formacion especifica en la materia.

La funcién de la Comision es la de promover ante el Departamento o drea de Recursos Humanos de la
empresa, medidas concretas y efectivas en el ambito de la empresa y las personas que trabajan en ella,
con la voluntad de combatir este problema, asegurando un trabajo de prevencién, informacion,
sensibilizacion y formacion sobre este tema, asegurando la igualdad de mujeres y hombres en el entorno
laboral.

La Comisién estard formada por dos representantes de la parte empresarial y dos representantes de la parte
sindical, estando ambos sexos representados en forma paritaria, y siempre que sea posible debera contar
con el asesoramiento de una persona técnica en igualdad o la persona denunciada, quedando
automaticamente invalidada para formar parte de dicho proceso:

Por la empresa: Maria José Melchor
Ramdén Martinez

Por la RLT: Esteban Pascual
Cristina Triguero
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Tampoco si fuere la persona denunciada, que quedara invalidada para cualquier procedimiento hasta la
resolucidn de su caso. En estas situaciones, la parte correspondiente se sustituird, al objeto de restablecer la
paridad en la Comision.

La Comision podra atender a trabajadoras y trabajadores en relacién a la materia relacionada con sus
competencias. Dichas consultas seran confidenciales.

Las competencias de la Comision son:
a. Recibir todas las denuncias por acoso sexual y por razén de sexo.

b. Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo, para lo
gue dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios y tendrd acceso a toda la informacién y
documentacién que pudiera tener relacion con el caso. Tendra libre acceso a todas las dependencias de la
empresa, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracidn que se le requiera, previa informacion al
Departamento de Recursos Humanos.

¢. Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las medidas preventivas que se
estimen convenientes.

d. Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluiran los indicios
y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e instar, en su caso, a la Direccion de
Recursos Humanos de la empresa a la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada,

debiendo ser informada de tal extremo y de la sancién impuesta.

e. Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

f. Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

g. Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo contemplado en el
presente protocolo. La Comisidn llevara a cabo sus actuaciones y adoptara decisiones por mayoria de votos.
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8.PRINCIPIOS RECTORES DEL PROCEDIMIENTO

* Respeto y proteccidn a las personas: es necesario proceder con la discrecién necesaria para proteger la
intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones se realizardn con la mayor prudencia y con
el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable
por este motivo. Las partes afectadas podran ser asistidas en todo momento, por una persona que las asesore
o represente a lo largo del procedimiento.

eConfidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligaciéon de guardar una
estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacidn sobre el contenido de las
denuncias presentadas o en proceso de investigacion. Todas las investigaciones internas se llevaran a cabo
con tacto y con el debido respeto a la victima y/o denunciante y a la persona denunciada. Esta ultima tendra
el beneficio de la presunciéon de inocencia. La Comisién pondrd expresamente en conocimiento de todas las
personas intervinientes la obligacién de confidencialidad a lo largo de todo el procedimiento establecido en

el protocolo.

eDiligencia: La investigacién y la resolucion de la conducta denunciada deberan ser realizadas sin demoras
indebidas desde el primer momento en que se informe de la situacion de acoso sexual y/o por razén de sexo,
de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

eContradiccidn: El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Se perseguird de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados. De
igual manera, la empresa se reserva el derecho de sancionar conforme al ordenamiento juridico laboral toda
actuacion en la que se haya comprobado mala fe por parte de la persona denunciante.

eRestitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones
laborales de la victima, la empresa debera restituirla en sus mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

eProteccion de la salud de las victimas: La empresa adoptara las medidas que estime pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccidn de la salud de la victima o victimas.

*Prohibicion de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las victimas y las personas que
efectlen una denuncia, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una investigacion sobre acoso,
siempre que se haya actuado de buena fe.

eGarantias juridicas: Una vez finalizado el procedimiento de actuacién establecido en el presente protocolo
y acreditada fehacientemente la existencia de acoso, AUTO PERIFERIA, S.A. prestara asistencia juridica a la
victima en los casos en los que la persona acosadora emprenda acciones judiciales contra la victima u otras
personas de la plantilla que hubieran intervenido en el proceso.
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9.INICIACION DEL PROCEDIMIENTO

La tramitacion del procedimiento no impedira en ningun caso la iniciacidn, paralela o posterior, por parte
de las personas implicadas de las acciones administrativas o judiciales pertinentes, o a utilizacién paralela
o posterior de las vias administrativas o judiciales, por parte de la persona victima del acoso sexual y/o por
razén de sexo

DENUNCIA

a. |Inicio.
La victima o cualquier otra persona o personas que tengan conocimiento de alglin acto de acoso sexual y/o
de acoso por razén de sexo podrdn denunciar personalmente o por medio de terceros (siempre con su
consentimiento expreso), al presunto acosador/a por escrito a la Comision, a cualquier persona integrante
de la misma, al agente de prevencion del acoso, a la representacion sindical, al agente de igualdad, o en su
defecto, al departamento de Recursos Humanos.

Esta denuncia debera formularse por escrito en todo caso. Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la
Direccién de la empresa o a alguien que la represente, debera remitirse de forma inmediata a la Comisién
por cualquier medio disponible que garantice la confidencialidad de la misma, para que pueda procederse al
inicio de la investigacién en un plazo de 72 horas.

Una vez iniciada la investigacion si la persona afectada asi lo desea, sélo tratara con la persona elegida como
asesora confidencial y sélo explicara su situaciéon una vez, salvo que resultase imprescindible para la
resolucidn del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite. Tanto la victima del acoso
como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafiadas y/o representadas siempre por los
representantes sindicales y por la persona que estimen conveniente a lo largo de todo el procedimiento, y
se debera hacer constar por cualquier medio valido en derecho.

b. Medidas cautelares.
En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, hasta el cierre del procedimiento y
siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso, la Comisién podra solicitar cautelarmente
la separacion de la victima y el presunto acosador/a, asi como otras medidas cautelares que estime
oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso, mediante escrito que dirigird a la Direccidn de
Recursos Humanos de la empresa. Estas medidas en ningln caso podran suponer para la victima una
modificacién sustancial de sus condiciones de trabajo, con la excepcidn de si estas son aceptadas.

c. Tramitacidn.

El/la Agente de Prevencién del Acoso llevara personalmente la investigacidn, pudiendo utilizar los medios
gue estime conveniente para esclarecer los hechos denunciados (testigos, entrevistas con las personas
interesadas, pruebas periciales, etc.), manteniendo siempre la confidencialidad en todas sus actuaciones.
Durante todo el procedimiento, tanto la persona denunciante y/o victima como la denunciada podran ser
asistidas por alguien de su confianza de la representacion sindical de la entidad. Si por parte del presunto
acosador o acosadora o de su entorno se produjeran represalias o actos de discriminacidn sobre la persona
denunciante o/y la victima, dichas conductas podran ser consideradas como falta laboral, incodndose el
correspondiente expediente disciplinario.

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a la valoracion de las pruebas
por parte de quien realiza la investigacidén o la instruccién de un expediente, las actuaciones dirigidas a
impedir o dificultar la investigacion, o a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se pondran en
conocimiento del departamento de Recursos Humanos.
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Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen en las actuaciones siguientes:

a. Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacidén sobre acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

b. Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y acoso por razén de sexo contra si mismo o
contra terceros.

c. Realizar una alegacion o denuncia, incluso si después de efectuar la investigacion no se ha podido
constatar.

d. Finalizacion. En el plazo maximo de quince dias naturales, contados a partir de la presentacion de la
denuncia, la Comisidn -una vez finalizada la investigacidn- elaborard y aprobara el informe sobre el supuesto
de acoso investigado, en el que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o
atenuantes observadas en el mismo e instara, en su caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra
la persona denunciada.

La persona asesora previamente habra presentado un informe de la investigacion a la Comision en el plazo
maximo de 10 dias a contar desde la fecha de presentacion de la denuncia, salvo que excepcionalmente el
citado plazo fuera prorrogado por ésta a solicitud de la persona asesora, mediando razones fundamentadas
gue justificaran la ampliacién del mismo.

El citado INFORME debera incluir, como minimo, la siguiente informacién:

1. Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.

2. Relacidn de las intervenciones realizadas por el instructor, argumentos expuestos por las partes,
testimonios, pruebas y diligencias practicadas.

3. Resumen de los principales hechos.

4. Informe de la seccién Sindical del Organismo, si hubiera sido aportado.

5. Conclusiones.

6. Medidas propuestas. Todo ello se trasladar3d, a los efectos oportunos, a la Direcciéon de Recursos Humanos
de la entidad. Corresponde a ésta, previo acuerdo con la Representacién Sindical, incoar la posible actuacidn
disciplinaria.
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e. Garantia de indemnidad frente a represalias. La empresa y la representacidn sindical garantizaran la
indemnidad de las victimas y de las personas que denuncien un acoso sexual o por razén de sexo o presenten
una queja al respecto.
Circunstancias agravantes. A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en
su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes aquellas situaciones en las que:

a. La persona denunciada sea reincidente en la comisién de actos de acoso.

b. Existan dos 0 mas victimas.

c. Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora.

d. La persona agresora tenga poder de decisidn sobre la relaciéon laboral de la victima. e. La victima
sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.

f. El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones, médicamente
acreditadas.

g. El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relaciéon con la empresa no tenga caracter
laboral.

h. El acoso se produzca durante un proceso de seleccidon o promocién de personal.

i. Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o
familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

j. Serd siempre un agravante la situacion de contratacion temporal o en periodo de prueba e incluso
como becario o becaria en practicas de la victima.

g. Conclusion del procedimiento.
El procedimiento concluird con la propuesta de imposicion de una sancidn o con el sobreseimiento del caso.

1. La sancion:

Sancién. En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sancidon deberan realizarse a los
Sindicatos y Organos Directivos, se omitira el nombre de la persona objeto del acoso sexual y/o de acoso por
razén de sexo.

En el supuesto de resolucién del expediente con sancién, que no conlleve el traslado forzoso o el despido, la
entidad procurard tomar las medidas oportunas para que el acosador/a y la victima no convivan en el mismo
ambiente laboral, teniendo la victima la opcién de permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de
solicitar una modificacién de sus condiciones de trabajo.

En el caso de que la victima hubiera padecido represalias o se hubiera visto perjudicada durante el acoso y/o
el procedimiento de investigacion, AUTO PERIFERIA la restituird en las condiciones en que se encontrara
antes del mismo, asi como de depurar responsabilidades y establecer las sanciones oportunas derivadas
de dichas represalias. La Comisidn supervisard la imposiciéon y cumplimiento efectivo de las sanciones
motivadas por supuestos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, para lo que serd informada de tales
extremos, conforme se apliquen por parte de la Direccién de la empresa.

2. El sobreseimiento.

En el caso que tras la investigacion, analisis y esclarecimiento de los hechos no se hubiera podido determinar
una clara imputacidon de los hechos denunciados a la supuesta persona acosadora, se archivara el expediente
de investigacion.
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DOCUMENTO MODELO DE DENUNCIA

En a de 2021
Don/Dofia con D.N.I. trabajador/a de AUTO PERIFERIA, S.A,,
actualmente desarrollando funciones como comparezco

ante esta Comision,
COMUNICANDO:

. Que por medio del presente formulo denuncia con motivo de la circunstancia personal a la que
me veo sometido/a por parte de Don/Diia. actualmente desarrollando
funciones como

1. Que los hechos en los que se basa la siguiente denuncia son los siguientes:

(descripcion detallada de los hechos denunciados)

1R Que estimo que los hechos relatados constituyen una situacion de:

O Acoso sexual.

O Acoso por razén de sexo.

En su virtud,

SOLICITO AL AGENTE DE PREVENCION DEL ACOSO Y/O A LA COMISION DE PREVENCION DEL ACOSO, que
tenga por presentado este documento de denuncia y se proceda a la averiguaciéon y comprobacién de los
hechos, para que, tras los tramites oportunos, se dé una solucién a tales circunstancias.

Y para que asi conste,

Fdo. Trabajador/a
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DOCUMENTO DE FORMALIZACION DEL PROTOCOLO EN LA EMPRESA AUTOPERIFERIA, S.A.
En Villanueva del Pardillo a .... (fecha) ....................
Se reunen:

Deunaparte D/D2......cccccecvveevcveeeecreeeerneen, ,enrepresentacion de .......cccceeeeecciieeeecccineeenn, ,como de la misma.
Yde otra D/D2.....cceeeeieeieeeeeeeeeeeeeen , enrepresentacion de ......cccceeeeeeeeeeeeieccccnnnes y

D/D2 e , €N representacion de ......occcvveeeeecciieee e

Acuerdan:

La entrada en vigor desde  hOY,.cooiiiiiiiiiniiiieeee o LTSRN de
...................................... , del presente «Protocolo para la Prevencion del Acoso sexual y del acoso por razéon

de sexo» en el trabajo y el establecimiento de un procedimiento especial para el tratamiento de los casos
gue puedan producirse en la empresa.

Firmas:

71



