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1- BREVE RESENA DE LA ENTIDAD:

La ASOCIACION DE EMPRESARIOS DE TRANSPORTES,
LOGISTICA, APARCAMIENTOS Y ACTIVIDADES AFINES DE ASTURIAS,
en lo sucesivo ASETRA - CETM ASTURIAS, es una organizacién empresarial,
constituida como 6rgano de coordinacién, representacion, gestion, fomento y defensa de
los intereses generales y comunes del sector del transporte, la logistica y actividades y
servicios auxiliares y complementarios de las personas mismos, en el 4mbito de una
libre asociacion de empresarios, sean personas fisicas o juridicas, legalmente

establecidos en Espaiia.

Se constituye al amparo de la Ley 19/1977, de 1 de abril, sobre el Derecho de
Asociacién Profesional (parcialmente derogada por la Ley Organica 11/1985, de 2 de
agosto de Libertad Sindical) y de la Ley Orgénica 1/2002 de 22 de marzo, Reguladora
del Derecho de Asociacién, y se regird por lo dispuesto en las mismas, por las demds
disposiciones que las desarrollen o complementen, por los presentes Estatutos, su

Reglamento de Régimen Interior y por las disposiciones legales sobre la materia.

Goza de plena personalidad juridica y capacidad de obrar para €l cumplimiento
de sus fines. Es independiente de las Administraciones Publicas, de las Organizaciones
Sindicales y de las Asociaciones Politicas o de cualquier otra indole, ajena a los

intereses por ¢lla representados.

Por su 4mbito territorial, ASETRA tiene fundamentalmente caracter
autonémico, extendiendo su actuacién principalmente a la defensa de los derechos ¢

intereses de sus asociados en el ambito del Principado de Asturias.

Sus fines son la representacién, gestion, defensa y fomento de los intereses
profesionales y comunes de sus miembros y.de las empresas afiliadas a éstos, tanto en
sus relaciones con las Administraciones Publicas, Organismos Europeos,
Internacionales, empresariales y sindicales, asi como promover y avanzar en la gestion
de las empresas, en especial, mediante la realizacién y difusién de nuevas tecnologias,

investigacion, desarrollo, y formacién de empresarios y trabajadores.




CUADRO IDENTIFICATIVO:

DATOS DE LA EMPRESA
Razadn social ASOCIACION DE EMPRESARIOS DEL TRANSPORTE, LA LOGISTICAY

ACTIVIDADES AFINES DE ASTURIAS
Nil (33028804
Domicilio social C/ Jerdnimo Ibrén, 1° B, 33001, Oviedo, Principado de Asturias
Forima juridica Asociacién empresarial (Ley 19/1977)

Afo de constitucion 5 —mayo - 1977
Responsable de 1a Entidad

Nombre Ovidio De la Roza Braga

Cargo Presidente
Responsable de Igualdad

Nombre Javier Cruz Diaz

Cargo Secretario General

DESCRIPCION ACTIVIDAD

CNAL 0411

Actividad La representacién, gestién, defensa y fomento de los intereses
profesionales y comunes de sus miembros y de las empresas afiliadas a
éstos, tanto en sus relaciones con las Administraciones Publicas,
Organismos Europeos, Internacionales, empresariales y sindicales, asi
como promover y avanzar en la gestién de las empresas, en especial,
mediante la realizacién y difusién de nuevas tecnologias, investigacion,
desarrollo, y formacioén de empresarios y trabajadores.

Dispersion geogridica v ]
e Jnl ) -5 CCAA de Asturias
ambito de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres ] Hombrcs

Centros de trabajo Oviedo y Gijén




2- COMPROMISO CON LA IGUALDAD:

Conscientes de que la gestién de la igualdad laboral y la conciliacién de la vida
personal y profesional es una cuestion estratégica para las empresas, ASETRA — CETM
ASTURIAS declara a través del desarrollo de este plan de ignaldad, su compromiso en
el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de la organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de la politica corporativa y de
recursos humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley

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

En todos y cada uno de las personas 4mbitos en que se desarrolla la actividad de
ASETRA — CETM ASTURIAS, desde la seleccion a la promocién, pasando por la
politica salarial, la formacién, las condicicnes de trabajo y empleo, la salud laboral, la
ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, se asume el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “la situacion en que una disposicion,
criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja

particular respecto de personas del otro sexo”.

3- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD:

Son partes legitimadas para suscribir el presente Plan de Igualdad las siguientes:

__ - Enrepresentacion de la empresa:

e Javier Cruz Diaz, secretario general Asetra — Cetm Asturias

o




¢ Lorena Diaz Montes, responsable del servicio juridico de Asetra — Cetm

Asturias

- En representacion de las personas trabajadoras:

o Gumersindo Alvarez Fernandez, secretario sectorial Oficinas y Seguros

(UGT Asturias)

e Raquel Agiicros Alonso, Desarrollo Organizativo (CCOO Asturias)

4 - AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL:

- Ambito personal:

El Plan de Igualdad sera de aplicacion durante su vigencia a todas las personas
trabajadoras de ASETRA — CETM ASTURIAS, bajo cualquier modalidad contractual
laboral, actual y futura, siendo de obligado cumplimiento en todos sus centros de

trabajo, actualmente dos (Oviedo y Gijon).

- Ambito territorial:

El 4mbito territorial del presente Plan de Igualdad es autonémico.

- Ambito temporal:

El Plan de Igualdad entrard en vigor en el dia de 1a fecha de presentacién en el

REGCON. La vigencia del presente Plan de Igualdad serd de 4 afios, siendo este el
maximo legal establecido en el art. 9.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre de
2020:




5 - INFORME DIAGNOSTICO DE SITUACION:

Para la elaboracién del Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres de ASETRA ~ CETM ASTURIAS se ha realizado un detallado estudio, tanto
cuantitativo como cualitativo, que permite la elaboracién de un diagnostico que refleja
la situacién actual de la Asociacién en materia de igualdad. Este diagnostico de
situacion es la base que ha permitido el planteamiento de acciones en materia de
igualdad, especificas y concretas, que se adecuen a las necesidades reflejadas en el
marco de la Asociacién y su realidad, asi como el afianzamiento de las medidas ya

adoptadas con anterioridad a la elaboracién del plan.

La recogida de la informacién con la que se ha elaborado el diagnéstico de
situacién ha sido proporcionada por el irea de gesti6n interna, la asesoria laboral
externa encargada de la elaboracién de los recursos humanos y por las personas

responsables de las diferentes areas que conforman la organizacion.

El periodo de referencia de las personas datos analizados se ha circunscrito a las
personas Gltimos 12 meses, habienaose nnanzado la elaboracion de dicho diagnostico
de situacién en mayo de 2025. Las materias objeto de recopilacidn de informacién se

circunscriben a las siguientes areas:
e proceso de selecciéon y contratacion,
s clasificacion profesional,
e formacion,
e promocion profesional,

*,_condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres de conformidad con lo establecido en el RD

902/2020, de 13 de octubre.




« egjercicio corresponsable de las personas derechos de la vida

personal, familiar y laboral
¢ retribuciones,

» prevencion y prevencion del acoso y por razén de sexo.

- RESULTADOS Y CONCLUSIONES DEL INF ORME DIAGNOSTICO:

a - Composicién v caracteristicas de la plantilla:

La plantilla estd formada por 10 empleados: 7 hombres y 3 mujeres.

El rango de edad mas frecuente entre el personal es de 46 a 55 afios. En
concreto, un 54,8% de la plantilla estd en esta horquilla, de las personas cuales un 76,5

% son mujeres y un 23,5% hombres.

Los dos siguientes rangos de edad son de 25-35 y 36 a 45, con un 16,1% y
16,2% de la plantilla, respectivamente, y mayoritariamente femenina (80% y 60%,

respectivamente).

Las edades més cercanas a la jubilacién (56 en adelante) suponen un 12,9 %,

siendo un rango con mayoria masculina (75%).

El 66 % de las personas trabajadoras cuenta con una antigiiedad de mis de 20

afios, situdndose la media en 26 afios.

El promedio de antigiiedad para las mujeres es de 14 afios y para las personas de
22 afios. Debe tenerse en cuenta, al respeto, que las Gltimas bajas de la empresa han sido
3 mujeres que ocupan puestos de relevancia con mis de 35 afios de antigiiedad media

entre las tres.

En todo caso, estos datos arrojan un alto porcentaje de estabilidad en la

organizacion.

Con relaciéon a los niveles de estudios y puestos, no se observa sobre

cualificacién generalizada, es decir, desequilibrios entre los niveles de formacién y ls-
- r“\\




exigencias del puesto de trabajo. El 83,8% de la plantilla posee estudios universitarios,
acorde con la especializacién de la actividad que desarrolla Asetra - CETM Asturias.
Con relacién al indice de concentracién, la formacién umiversitaria es un 76 %
masculina y un 100 % femenina. Por otro lado, un 12 % del total de la plantilla tiene

estudios de formacién profesional de grado superior, correspondiendo a un hombre.

En relacioén con la definicién de puestos, en Asetra - CETM Asturias existen 4

puestos de trabajo tipo:

» Direccién: Presidencia y Secretaria General: puestos unipersonales, ocupado

por dos hombres.
o Técnicos: Dos economistas que actualmente son dos hombres.

¢ Personal Técnico/Formador: Una formadora que es una mujer.

¢ Personal de restién administrativa: una administrativa que es mujer.

AGRUPACIONES POR SEXO
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Se evidencia una masculinizacién en la direccién, si bien esta es una condicién

coyuntural, dado que este puesto venia siendo ocupado por mujeres durante las personas

15 afios anteriores.
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Respecto el personal técnico, la masculinizacion viene determinada porque uno
de las personas departamentos es ocupado por el mismo secretario general, siendo
hombre, y porque las recientes bajas ya referidas eran mujeres cuyos lugares fueron
ocupados por las personas siguientes puestos en el organigrama que correspondian a

hombres.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO
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b — Metodoloria de contrataciéon v desarrollo profesional:

- Seleccion v contratacion:

Cuando la organizacién detecta la necesidad de contratar a una persona para
cubrir una vacante o un nuevo puesto de trabajo, la manera de proceder es la siguiente,

sin perjuicio de procesos singulares por la complejidad del puesto buscado:

1 - se determinan las caracteristicas del puesto y requisitos exigidos para el

mismo, y se analiza la posibilidad de cobertura por promocién interna.

2 - Si esta posibilidad no es viable, se hace la gestion de la oferta desde la propia
organizacién, y se efectba una seleccion previa, con caracter gemeral con la

participacion de las personas responsables de drea en funcion de las caracteristicas de la

~vacante a cubrir. Las personas seleccionadas son entrevistadas, en funcion del perfil, por




la direccién de 4rea y, en todo caso, por la direccién general de Asetra - CETM

Asturias.

La contratacién final se efectiia por la presidencia de Asetra - CETM Asturias.

- Formacion:

Asetra - CETM Asturias, cuenta con un plan de formacién interna e incentiva la
participacién de la plantilla en acciones formativas programadas por terceros. En este
sentido, durante los ultimos afios se han impartido cursos en materia de digitalizacion,
prevencion de riesgos laborales e igualdad, que han alcanzado a la casi totalidad de la

plantilla,

Con caracter general, se facilita que la persona que lo necesita pueda acudir a la

formacidn en horario laboral.

- Promocién profesional:

Para dar lugar a la promocién profesional se requiere la existencia de vacante.
En esos casos, y tras comprobar las caracteristicas del puesto a cubrir y los requisitos y
competencias exigidas para el mismo, se analiza si existen perfiles internos que encajen
en dicha vacante, en cuyo caso se valora su cobertura por parte del personal inferno que
retna las habilidades requeridas para el puesto concreto. Los criterios objetivos
valorables, entre otros, son: formacién, experiencia, diligencia ¢ historial laboral que
avale las aptitudes y actitudes buscadas. En caso de no ser posible la cobertura con

personal interno se procede a la contratacion externa.

En los iltimos 4 afios se ha producido una promocién interna, de puesto téenico
a direccion (secretaria general), cuyo destinatario fue un hombre con amplia experiencia

en el 4rea.

"¢ -'Clasificacion profesional, retribuciones v auditoria salarial:




En Asetra — CETM Asturias resulta de aplicacion el convenio colectivo de
oficinas y despachos del Principado de Asturias (cédigo: 33000905011981) para el
personal técnico y el Convenio de Autoescuelas para el personal formativo (codigo:

99008825011994)

La clasificacién profesional que aplica la organizacion viene determinada por
dichos Convenios. La plantilla de la empresa se clasifica por categorias profesionales,

no estableciéndose niveles adicionales.

La jornada laboral en Asetra — Cetm Asturias es de 40 horas a la semana, a
excepcion de los meses de veranos de julio, agosto y septiembre que se reduce a 33

horas semanales.

El turno de trabajo suele ser el partido, excepto para el personal formador que se

adapta a la programacién lectiva.

La totalidad de la plantilla tiene contrato de naturaleza indefinida. Un 80 % de la
plantilla tiene contratos indefinidos a jornada completa, de las personas cuales un 80 %
son mujeres Yy 20 % hombres. Un 25% de la plantilla est4 contratada bajo la modalidad

fijo discontinuo, de las personas cuales 75 % son mujeres y 25 % son hombres.

En el tltimo afic no se ha producido ninguna solicitud de excedencia por parte
del personal, ni tampoco se ha producido ninguna modificacion sustancial de las

condiciones de trabajo o movilidad funcional o geografica por parte de la organizacion.

En el informe del registro retributivo y auditoria salarial se detalla el sistema

retributivo de la empresa.

La estructura salarial consta del salario de convenio, complementos salariales

variables y complementos extrasalariales.

La retribucién de cada categoria corresponde al convenio a excepcion de
aquellas posiciones con salario pactado que se encuentra por encima, que se componen
de retribuciéon voluntaria e incentivos, fundamentalmente en el area formativa. Son
posiciones muy técnicas, especializadas o directivas que requieren de una experiencia,

formacion, responsabilidades y actitudes determinadas que la empresa valora en su




retribucién. En otros casos, estd por encima de lo determinado en convenio y esta

sefialada en base a un anélisis de competitividad externa.

En relacién con el resultado del anilisis retributivo, se determina que no existen

brechas salariales que aludan a discriminacién por razén de sexo.
Los resultados de 1a auditoria salarial se recogen en un apartado especifico.

El analisis se ha realizado considerando diferentes variables como el sexo, nivel
de estudios, situacién familiar, antigiiedad, tipo de contrato, y jornada laboral. A

continuacién, se presentan las conclusiones mas relevantes:
1. Distribucién por Sexo:
o Hombres: 7 empleados
o Mujeres: 3 empleadas
2. Salario Base Efectivo:
o Hombres: Promedio de 22,746.48 €

o Mujeres: Promedio de 13,266.18 €

(%)

Complementos Salariales:
o Hombres: Promedio de 1,559.64 €
o Mujeres: Promedio de 462.74 €
4. Total Salario Efectivo:
o Hombres: Promedio de 24,301.43 €
o Mnujeres: Promedio de 18,621.72 €
S. Total Retribuciéon Efectiva:
o Hombres: Promedio de 44,019.88 €
o Mujeres: Promedir de 23,926.00 €

k De las personas anteriores datos cabe deducir las siguientes conclusiones:




1. Brecha Salarial: Existe una diferencia significativa en la retribucion total entre
hombres y mujeres, siendo la retribucién promedio de las personas superior en

un 84% en comparacion con la de las mujeres.

2. Algunos grupos profesionales estin compuestos exclusivamente por hombres, lo
que puede indicar una falta de representacién femenina en ciertos niveles de la

empresa.

Como se ha expuesto previamente, la masculinizacién refributiva viene

determinada por los siguientes hechos:

- la direccibn que constituye la presidencia y secretaria general son ocupadas por
2 hombres. Estos puestos son de cardcter politico y, en consecuencia, es una condicion
coyuntural, dado que este puesto venia siendo ocupado por mujeres durante las personas

15 afios anteriores.

- Respecto el personal técnico, cuyos salarios son mas elevados respecto
administracion, la masculinizacién viene determinada porque uno de las personas
departamentos es ocupado por el mismo secretario general, siendo hombre, y porque las
recientes bajas ya referidas eran mujeres cuyos lugares fueron ocupados por las

personas siguientes puestos en el organigrama que correspondian a hombres.

- Respecto el personal formador, cada formador tiene un area de actuacion
concreta relativo a la materia sectorial, siendo que su salario estd estrechamente
vinculado al nimero de horas lectivas, las personas salarios tienen un componente
coyuntural de gran incidencia en atencién a las matéfias de tormacion demandadas por

administraciones y clientes.

La composicioén de la plantilla de Asetra — Cetm Asturias es mayoritariamente

masculina, ya que representa un 70 % del personal.

Actualmente los niveles jerarquicos en donde la mujer estd menos representada
son en puestos técnicos, tanto de proyectos como de gestién interna, donde las mujeres
ocupan el 20 % del total de sus integrantes. En el puesto de técnico/a formador/a, la
proporcioén y presencia de ambos sexos se¢ encuentra equilibrada al 50 %.
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En Asetra Cetm Asturias, se localiza una infrarrepresentacién femenina en
puestos de direccién de 4rea, donde la representacion alcanza el 25 % en el caso de las

mujeres frente a un 75 % de las personas.

Respecto a la contratacién de personal en funcién del valor que aporta a Ia
organizacion, con independencia de su sexo, no consideramos que exista discriminacién
de la mujer en cuanto a su empleabilidad, si bien, si que se produce diferencias en la
composicién vertical, con una infrarrepresentacién de la mujer en posiciones de

direccion.

No obstante, recoger la informacion de los procesos de seleccion de manera
pormenorizada, por ejemplo, en cuanto al sexo de las personas concurrentes a las plazas,

permitira aportar més indicios acerca de la inexistencia de discriminacién por razén de

sexo.
d - Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar v
laboral:
En la actualidad no hay personal que ejerza la reduccién de jornada por
cuidados.

Por otro lado, la empresa ofrece medidas en materia de conciliacién de igual
forma para mujeres y hombres, y de manera particular las que tienen que ver con

permisos, licencias o excedencias.

Las medidas se complementan con las aprobadas en la Ley Orgénica 3/2007 para
la igualdad efectiva de hombres y mujeres y en el Real Decreto Ley 6/2019 de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacion.

Asi mismo, existe flexibilidad horaria para solicitar permiso de asuntos

persopales con carcter retribuido pero recuperable.




Las jornadas o actividades laborales que tienen que efectuarse fuera de jomada
laboral ordinaria son minoritarias, pero en el caso de que se produzcan su caracter es

voluntario y se procede a la compensacién por la persona responsable de area.

Existen puestos de alta tesponsabilidad sujetos a obligaciones especificas

vinculadas a su puesto de trabajo.

¢ - Comunicacion, lencuaie ¢ imagen no sexistas:

Los principales canales de comunicacién de Asetra — Cetm Asturias son: la
pagina web, las redes sociales, y comunicados internos por diversas vias,

principalmente Teams y correos electronicos.

La empresa muestra sensibilizacion acerca de la comunicacién no sexista en sus
comunicaciones. Se realiza un uso genérico del masculino segun las personas criterios
de la Real Academia de la Lengua, introduciendo el doble género o el femenino en
determinados contextos en las personas que es preciso hacer hincapié en fomentar la
presencia de la mujer, dada su menor participacién en la vida social, econémica,

académica, etc.

Se hace esfuerzos para que sus documentos institucionales y en sus
comunicaciones no se reproduzcan estereotipos de género. En ocasiones, (estatutos,
normas de régimen interior, etc.) se ha encomendado a terceras personas especialistas la

revision de textos para lograr un lenguaje inclusivo y no discriminador.

Se apuesta por una mejora continua en la atenciéon y revisién del contenido

mediatico de Asetra — Cetm Asturias en aras de emplear un lenguaje inclusivo.

e - Prevencién del acoso sexual v zor razén de sexo:

En cumplimiento de lo dispuesto en la Ley 2/20231, Asetra — Cetm Asturias ha
establecido un Sistema Interno de Informacion (en lo sucesivo, “SII””) para proteger a
las personas que, en un contexto laboral o profesional, detecten infracciones penales o
administrativas graves o muy graves y las comuniquen mediante las personas

mecanismos regulados al efecto, asi como para fortalecer y fomentar la cultura de

-4




informacién como mecanismo para prevenir y detectar conductas irregulares. Se

encuentra publicado e¢n su pagina web (www.asetra.es).
No se tiene constancia de ninguna situacion que requiriese de la apertura de éste.

Es mnecesario garantizar que existe una formacioén con cierta periodicidad en
materia de prevencion y actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo que cubra
a toda la plantilla, por lo que debe ser una cuestién a tener en cuenta en la implantacién

de medidas.

f- Resultados v conclusiones de la auditoria salarial:

El presente informe tiene por objeto detectar la existencia de disparidades
retributivas, investigando las causas y origenes de las que pudieran existir y en su caso,

proponer recomendaciones para corregirlas.

De forma paralela, con este analisis se da cumplimiento a lo requerido en el RD
901/2020, de 13 de octubre, de planes de igualdad y su registro y al RD 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva.

El sistema analitico utilizado para la realizacién de la auditoria retributiva ha
sido la valoracién de puestos de trabajo mediante la herramienta aprobada por orden
ministerial del Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad
siendo un sistema que garantiza el cumplimiento de lo dispuesto en las personas arts. 4

y 8 del RD 902/2020, de 13 de octubre, asi como el registro retributivo.

La vigencia de esta auditoria serd de cuatro afios a partir de la inscripcion del

Plan de Igualdad en el registro, estando vinculada a la duracién del Plan de Igualdad.

g - Conclusiones de 1a valoracién de puestos de trabaijo (vpt):

La valoracién de las personas puestos de trabajo efectuada conforme a la
herramienta del Ministerio de Igualdad cumple con las personas requisitos formales
exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de las personas Trabajadores y el articulo 4 del
—Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.




La empresa dispone de un método de valoracién de puestos ajustado a sus
necesidades, que refleja y mide el valor relativo de las personas puestos de la

organizaci6n, que otorga el fundamento oportuno al disefio de retribuciones.

El resultado de la valoracién de las personas puestos de trabajo es un mapa final

de puestos de trabajo organizados por nivel de contribucién.

Se trata de un sistema analitico que garantiza la correcta valoracion, ofrece
confianza respecto a sus resultados y es adecuado al sector de actividad y tipo de
organizacién, y cumple con las personas criterios exigidos por la legislacion sobre

igualdad.

En base a dicha VPT, FADE cuenta con 4 agrupaciones de puestos de igual
valor, que son: agrupacién 1 (direccién general), agrupacion 2 (direcciones de drea),
agrupacién 3 (técnicos/as formadores) y agrupacién 4 (administracién). De dichas

agrupaciones, la 1 y 2 se encuentran masculinizadas, la 3 y 4 se encuentra feminizadas.

h - Sistema retributivo:

En este sentido, se observa que en el puesto de direcciones de 4drea no hay
diferencia retributiva por sexos, observando una ligera desviacion del 1,2% a favor de
las mujeres, (15,8% en las personas complementos salariales), pero debido a lo

anteriormente expuesto y que en aras de la brevedad damos por reproducido.

En el resto de las categorias y puestos funcionales, sélo tienen representacién de

uno de las personas sexos, el femenino.

Extraer conclusiones estadisticamente significativas es siempre complejo, pero
hay un claro efecto composicién (sexo exclusivamente femenino en las categorias que
no son direccion, direccién de area o técnico de delegacion) que hace que la media y
mediana salarial de la mujer baje significativamente para €l conjunto de la organizacion,

aunque no haya diferencias por puestos. En una simulacién en la que estos puestos




técnicos fueran cubiertos al 50 %, y no casi exclusivamente por mujeres, resultaria

inexistencia de brecha salarial en el conjunto de la organizacién.

En cuanto al anélisis de la brecha salarial dentro de puestos de trabajo de igual
valor, nu se observan diferencias que puedan indicar que existan discriminaciones
salariales entre hombres y mujeres segin las personas grupos resuliantes de la

realizacion de la valoracién de puestos de trabajo.

En conclusién, el sistema retributivo de FADE no realiza distinciones basadas en
el sexo de las personas trabajadoras sino en funcién del puesto desarrollado y su valor

para la Federacion.

Las recomendaciones que se desprenden de la. auditoria van encaminadas al
fomento de un mayor equilibrio de sexos en la plantilla, buscando incorporar personas
del sexo infrarrepresentado en aquellas personas puestos donde se de esta situacion, en
la medida de lo posible. A tal efecto, en este Plan se incluyen una serie de medidas para
promover el equilibrio de ambos sexos en todos las personas ambitos jerarquicos de la

empresa, potenciando que las mujeres accedan a puestos de mayor responsabilidad.

6.- OBJETIVOS GENERALES PLAN IGUALDAD:

El presente plan tiene como objetivo definir la politica de la organizacion sobre
el principio de igualdad de trato y oportunidades entre hombre y mujeres, eliminando
cualquier posible discriminacién por razon de sexo en ¢l 4mbito de la empresa. Con esta
finalidad se definiran objetivos especificos, cuantitativos y cualitativos, necesarios para

dar respuesta a las desigualdades y necesidades de mejora detectadas en ¢l diagnostico.

- Se garantizard que las personas procesos de seleccién y contratacion se rijan
por las personas principios de igualdad, idoneidad y adecuada formacion para el puesto

concreto.

= Se-pro ;}vyevé la participacién del personal en todos los procesos de formacion .

su promocion profesional.




Asimismo, se llevarin a cabo actividades de formacién, que permitan

sensibilizar y formar al personal en materia de igualdad.

- Adopcién de mejoras en materia de conciliaciéon personal, familiar y

profesional, y fomento de la corresponsabilidad.

- Se mantendra la actual politica retributiva de la empresa, entendiendo que la
remuneracion se establece en funcién del puesto de trabajo y las responsabilidades que

conlleva el mismo, independientemente de la persona que ocupe dicho puesto.

- Se fomentar4 la participaciéon de todo el personal en el sistema interno de
informacién, que permita detectar situaciones de acoso y adoptar las medidas necesarias

para su correccién o denuncia.

7.- MEDIDAS Y ACCIONES A IMPLEMENTAR:

AREA MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE
PROCESO DE Revisar los Elaboracion de un  Secretaria General
SELECCION DE criterios de procedimiento de
PERSONAL seleccion para selecclén de

evitar estereotipos personal
de genero
CLASIFICACION Promover la Revision del plan  Secretaria General
PROFESIONAL participacion del de formacién
personal en anual del personal

acciones y su grado de i
formativas para su cumplimiento




CONDICIONES DE
TRABAJO

CONCILIACION

RETRIBUCIONES

PREVENCION
ACOSO SEXUAL

promocion interna
Revisar horarios
de trabajo del
personal, asi
como las
responsabilidades
asignadas a cada
puesto

Revisar la politica
de flexibilidad
horaria de la
empresa en
cuando ala
entrada y salida
del trabajo, asi
como los
permisos que se
contemplan en la
organizacion

Realizar un
estudio de las
retribuciones
desglosado por
puesto y sexo
Implementacién
del sistema de
informacion y
canal de
denuncias

Revision de los Secretaria General
registros de

jornada, asi como

del documento de

competencias

profesionales

Adopcion de Secretaria General
medidas para

mejorar la

conciliacion de la

vida personal,

familiar y

profesional del

personal

Elaborar informe Secretaria General

de brecha salarial

Transmitir a todo Secretaria General
el personal la

existencia del

sistema de

informacién y

posibilidad la

accesibilidad y

uso de este

8.- EVALUACION Y SEGUIMIENTO:

Con objeto de comprobar periédicamente la implementacion de las medidas

adoptadas, su grado de cumplimiento y la eficacia de las mismas, se constituird una

comisién de seguimiento, integrada por el secretario general, en cuanto responsable de

recursos humanos de la organizacién, y el presidente, los cunales supervisaran €l grado

de cumplimiento de los indicadores y su valoracién con respecto a los objetivos

esta}blecidos.




Se emitird el correspondiente informe, y se adoptaran las medidas correctoras
necesarias, o bien se realizard una nueva programaci6én de objetivos, medidas y acciones

a implementar, si fuere preciso.

Se emitird el correspondiente informe, y se adoptaran las medidas correctoras
necesarias, o bien se realizars una nueva programacion de objetivos, medidas y acciones

a implementar, si fuere preciso.

9.- VIGENCIA Y REVISIONES
El presente plan tendra una vigencia de cuatro afios.

Sera objeto de revision anualmente, con el objetivo de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas
contenidas en el mismo, si se apreciase que su ejecucién no estd produciendo las

personas efectos esperados en relacion con las personas objetivos propuestos.

No obstante, se podran adoptar mejoras o revisiones en plazos inferiores a
peticién de cualquier empleado de la organizacion que lo haya detectado, si con ello se
mejora la consecucion de las personas objetivos establecidos en el mismo, o si con ello

se evita cualquier incumplimiento.

A peticion de una de las partes, y en caso de ser finalmente consensuado entre
Jas partes que forman la comisién de seguimiento, se podran redactar las personas
acuerdos necesarios para afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas originales del Plan de Igualdad y ello, en
su caso, por otras futuras incorporadas por necesidades derivadas de la legislacion,
como resultado de la negociacién colectiva aplicable, o en funcién del grado de
consecucion de las personas objetivos y medidas concretas establecidas inicialmente en

el Plan de Igualdad.
En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado siempre que:

- Asi lo determine o sea consecuencia de una decisién de una autoridad

competente.




- En caso de fusién, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico

de la empresa.

- Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos. y que altere las situaciones

analizadas en el Diagnostico de Situacién.

En caso de que la revisién del Plan de Igualdad resulte necesaria, también se
procedera a la actualizacién del Diagnéstico de Situacién y, en su caso, de las medidas

del Plan de Igualdad.

A las personas efectos de la resolucién de las posibles discrepancias, se ha
acordado por las partes legitimadas la adhesion al Servicio Asturiano de Solucién
Extrajudicial de Conflictos (SASEC) para la solucién de conflictos derivados de la
interpretacion y aplicacion del Plan de Igualdad.

Diia. Lorena Diaz Montes
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