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I. Introduccién

El presente Plan de Igualdad parte del compromiso de la Direccién de la Empresa por
el desarrollo de unas relaciones laborales basadas en la igualdad, la calidad en el

empleo y el respeto por la diversidad.

La igualdad entre géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales y, concretamente, en el 4mbito de Ia
Unién Europea se recoge como tal partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de
1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las
desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas
sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En linea con lo anterior, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH) tiene como finalidad «Hacer efectivo el principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacidn de la discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia
o condicidn, en cualesquiera de los dmbitos de la vida y, singularmente, en las esferas

politica, civil, laboral, econémica, social y cultural.»

Atendiendo a ese objetivo, el articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a
respetar la igualdad de trato y oportunidades en el dmbito laboral y, para ello, estas
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres; medidas que deberan negociar, y en su caso, acordar, con la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

El apartado 2 del mismo articulo 45 establece que, en el caso de las empresas de
cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado
anterior deberén 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 legislacion laboral.

En este contexto, los Planes de Igualdad como conjunto ordenado de medidas
tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo,
constituyen un instrumento fundamental para alcanzar la igualdad real y efectiva entre

mujeres y hombres.

Para alcanzar sus objetivos, los planes de igualdad no pueden ser algo genérico,
homogéneo e inespecifico, sino que es fundamental que estén alineados con los



objetivos perseguidos y que den respuesta a la situacion real y concreta de la entidad
en la que van a ser aplicados. En este sentido, el desarrollo de un proceso de
negociacién con la representacion de los trabajadores constituye un elemento
indispensable, no ya solo desde el punto de vista legal, sino como garantia de la
verdadera adecuacién del Plan a la realidad de la empresa.

Por consiguiente, con la elaboracién del presente Plan se pretende dar cumplimiento
al objetivo que fundamenta la LOIEMH, que es garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién
profesionales, y en las condiciones de trabajo.

. Datos generales de LUDANY EXPRESS S.L. e identificacién del sector
en el que desarrolla su actividad

LUDANY EXPRESS es una empresa dedicada a la mensajeria y actividades postales y de
correos (CNAE 5320) y fue constituida el 31/07/2020 con la forma juridica de sociedad

limitada.

Segun el articulo 3 de la Ley 43/2010, de 30 de diciembre, del servicio postal universal,
de los derechos de los usuarios y del mercado postal (en adelante, Ley Postal) los
servicios postales que son desarrollados por LUDANY EXPRESS se definen como:

2 “cyalesquiera servicios consistentes en la recogida, la admisién, la clasificacién, el
transporte, la distribucién y la entrega de envios postales” y envio postal es: “todo
objeto destinado a ser expedido a la direccion indicada por el remitente sobre el objeto
mismo o sobre su envoltorio, una vez presentado en la forma definitiva en la cual debe

ser recogido, transportado y entregado.

Ademds de los envios de correspondencia incluird la publicidad directa, los libros,
catdlogos, diarios, publicaciones periddicas y los paquetes postales que contengan
mercancias con o sin valor comercial, cualquiera que sea su peso.

No se considerardn envio postal ni se podrdn admitir como tales los envios que

contengan objetos cuyo trdfico o circulacién esté prohibido o sea delito, de acuerdo con

las Leyes y convenios internacionales en vigor en Espafia. Reglamentariamente se

determinardn los supuestos constitutivos de envios prohibidos.

Las dimensiones minimas y maximas de los envios postales considerados seran las
establecidas en las disposiciones pertinentes adoptadas por la Unién Postal Universal”.
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La Ley Postal garantiza a todos los usuarios el servicio postal universal (en adelante,
SPU). En ese sentido, el articulo 8 de la Ley Postal establece que “Los usuarios tendrdn
derecho a un servicio postal universal de calidad prestado de forma permanente, €n
todo el territorio nacional y a precios asequibles”, y el articulo 21 que “Se incluyen en
el dmbito del servicio postal universal las actividades de recogida, admision,
clasificacién, transporte, distribucién y entrega de envios postales nacionales y
transfronterizos en régimen ordinario de:

a) Cartas y tarjetas postales que contengan comunicaciones escritas en cualquier
tipo de soporte de hasta dos kilogramos de peso.

b) Paquetes postales, con o sin valor comercial, de hasta veinte kilogramos de peso.

El servicio postal universal incluird, igualmente, la prestacién de los servicios de
certificado y valor declarado, accesorios de los envios contemplados en este apartado.”

En la tabla que figura a continuacién se incluyen los principales datos identificativos de
la empresa y de los responsables de la misma.

DATOS DE LA EMPRESA

Nombre o Razén Social LUDANY EXPRESS S.L.U.

NIF B01800580

Domicilio Soclal Avt.anida de las Industrias 4 — 03750 Pedreguer
(Alicante)

Forma Juridica SOCIEDAD LIMITADA UNIPERSONAL

Afio de constitucién 2020

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre FRANCISCO JOSE OLIVA DIAZ
Cargo ADMINISTRADOR

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre Tania Linares

Cargo Responsable de Operaciones
ACTIVIDAD

Sector ACTIVIDADES POSTALES Y DE CORREOS
CNAE 5320

Actividad MENSAJERIA

Ambito Geogréfico PROVINCIAL

DIMENSION

N.2 de Trabajadores 62 (diciembre 2022)

Centros de Trabajo 1 (Pedreguer)

Facturacion anual 2.248.312,54

Beneficios ultimo ejercicio

- 54.832,39 euros, después de impuestos.
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El sector de mensajeria y paqueteria en Espafia

Como refleja el informe Anual del Sector Postal (2022) de la Comisién
Nacional de los Mercados y la Competencia, el mercado postal en Espafia se
diferencian dos segmentos: el segmento postal tradicional (SPT) y el
segmento de servicios de mensajeria y paqueteria (CEP). El segmento SPT se
enfrenta a una profunda transformacién digital que ha acelerado la reduccién

de las comunicaciones postales mientras que los habitos de las compras on-
line incrementan el segmento CEP.

En el conjunto del mercado postal espafiol y en el afio 2022 se gestionaron
2.535 millones de envios y el sector obtuvo 7.746,6 millones de euros de
ingresos. Como en afios anteriores, el grueso de los envios lo aporta el

segmento SPT con un 59% del total, y la mayoria de los ingresos corresponden
al segmento CEP con un 85% del total.

Las anteriores cifras suponen un descenso del 10,1% en el nimero de envios
respecto al afio anterior, y un aumento del 0,4% en los ingresos.

Se observa un comportamiento distinto entre los segmentos SPT y CEP. El
descenso del 10,1% del conjunto de los envios se desglosa en una disminucién
del 13,7% en el segmento SPT y del 4,4% en el segmento CEP, mientras
que el aumento de los ingresos del 0,4% se corresponde con un descenso en
el segmento SPT del 7,1% y un incremento del 1,9% en el segmento CEP.

. Variacion de los envios en el mercado postal por tipo de

envio y aiio (2018-2022)
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Grafico 5. Variacion de los ingresos en el mercado postal por tipo de
envio y afo (2018-2022)
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Concepto Indicador Dato Variacion
Envios e Ingresos Envios 2.535,0M -10,1%
Mercado Postal Ingresos (€) 77466M  +0.4%
Envios 1.495,1M -137%
% sobre el total 59,0% -2,4pp
Envios e Ingresos SPT
Ingresos (€) 1.159,8M 71%
% sobre el total 15,0% -1.2pp
Envios 1.039,9M -4.4%
% sobre el total 41,0% +2.4pp.
Envios e Ingresos CEP
Ingresos (€) 6.586,7M +1.9%
% sobre el total 85,0% +1.2pp.
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Cuota de la cifra de negocio de la muestra desglosada por
actividad (2022)
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Los productos del segmento CEP -al que pertenece LUDANY EXPRESS - son
fundamentalmente paquetes con valores afiadidos. Sus caracteristicas principales son
las siguientes: mayor peso y tamafio que los productos del segmento SPT y mayor
rapidez y seguridad en la recogida, distribucién y entrega de los envios. Suelen incluir
prestaciones suplementarias como garantia de entrega en una fecha determinada,
recogida en el punto de origen, entrega en mano al destinatario, posibilidad inmediata
de cambiar de destino o destinatario, confirmacién al remitente de la recepcién de su
envio, supervisién, seguimiento y localizacién de envios, etc.

El principal producto del segmento CEP, tanto por nimero de envios como por
ingresos, es un afio mas el paquete hasta 2 kg (66,3% de los envios CEP, 50,6% de los
ingresos de dicho segmento). El segundo producto en importancia es, también como

en afios anteriores, el de paquetes entre 2 y 20 kg (30% de los envios, 33,6% de los
ingresos).

Distribucién de los envios e ingresos del segmento CEP por
afo y tipo de producto (2018-2022)
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La cuota de mercado que representan los tres operadores con mayor namero
de envios en el segmento CEP fue en 2022 del 52,5%. Los grandes operadores
CEP tuvieron un 43,4%, las redes de transporte urgente de dmbito nacional

Por origen y destino de los envios, el mercado sigue siendo fundamentalmente
nacional (67,8% de los envios, 63,9% de los ingresos), seguido del flujo de
exportacién (18,2% de los envios, 23,3% de los ingresos) y el de importacién
(14,1% de los envios, 12,8% de los ingresos).

Distribucién de los envios e ingresos del segmento CEP por
ailo y flujo (2022)
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un 36,6% y el operador publico el 16,9%.

Cuotas de mercado del segmento CEP en envios totales por afno
y tipologia de operador (2022)

sojaug
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[ Grandes operadores CEP | Resto de operadores CEP
[ Operador publico (Correos y Correos Express)
[ Redes de transporte urgente de ambito nacional
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Por tipo de producto y en el tramo de peso hasta 2kg, lo lideran los grandes
operadores CEP con el 46,9% de la cuota, mientras que en los paquetes entre
2y 20kg y de mas de 20kg la cuota mayoritaria es para las redes de transporte
urgente nacional con el 41,2% y el 49,6%, respectivamente.

Cuotas de mercado del segmento CEP en envios segin producto
por ailo y tipologia de operador (2020-2022)
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[Z] Operador publico (Correos y Correos Express)
1 Redes de transporte urgente de ambito nacional

Por origen y destino de los envios, los grandes operadores lideran la exportacioény la
importacion con el 71,7% vy el 55,9%, respectivamente, y las redes de transporte
urgente los envios nacionales con el 45,3%.



Cuotas de mercado del segmento CEP en envios segun flujo por
aio y tipologia de operador (2020-2022)
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El nimero total de empleados de los operadores del segmento CEP alcanzé en 2022
los 109.403,6, un 4,2% mas que en 2021. El operador publico concentra al 45,2% del
total28, y las redes de transporte urgente de dmbito nacional al 32,9%.

Distribucion de empleados del segmento CEP por tipologia de
operador (2020-2022)
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El tipo de vehiculo més empleado en los procesos del segmento CEP fue un

afio mas el vehiculo ligero (un 76,2% del total), seguido de la motocicleta (un

12,8%).
Distribucion de vehiculos del segmento CEP por tipologia de
vehiculo (2022)
60.000 (-6,4%)
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=
&
S 40.000
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©
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= . T
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(hasta 3,5
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos aportados por las empresas

Principales Indicadores del Segmento CEP (2022)

Concepto Indicador Dato Variacion
Envios 1.039,9M -4,4%
Envios e Ingresos Ingresos (€) 6.586,7TM +1,9%
Ingreso unitario 6,33€ +6,6%
Paquetes t:(eg mis de 20 3.8% -0.3pp.
Distribucién Envios por
Productos Paquetes entre 2y 20 kg 30,0% +3,8p.p.
Paquetes hasta 2 kg 66,3% -3,4p.p.
Exportacién 18,1% +6,5p.p.
Distribucién Envios por Importacion 14.1% -1.9p.p.
Flujo
Nacional 67,8% -4,6p.p.
Concentracion C3 52,5% -0,1p.p-

Grandes operadores CEP 43,4% +0,5p.p.

Operador publico

Cuotas de Mercado or (Correos y Correos 169%  -1.2pp.
3 Express)
Envios
Redes de transporte
urgente de ambito 36,6% +0,3p.p.
nacional

Resto de operadores CEP 3,0% +0,3p.p-
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Como resumen y siguiendo el informe de la Comisién Nacional de los Mercados y de

la Competencia:

?

En 2022 el nimero de operadores postales inscritos en el Registro
postal aumenté dramaticamente hasta los 2.894. Las grandes
plataformas de venta on-line han revolucionado los servicios postales
apareciendo muchas empresas, sobre todo auténomos (667
auténomos inscritos en 2022), dedicadas a la distribucién en ultima
milla. Por eso los registros aumentaron en la Seccién A y decrecieron
en la Seccién B.

En 2022 en el mercado postal se gestionaron un total de 2.535
millones de envios, por lo que se ingresaron 7.746,6 millones de euros.
Ello supone un descenso del 10,1% en envios y un aumento del 0,4%
en ingresos respecto de 2021. Un 59% del total de esos envios fueron
en el segmento postal tradicional (SPT), y un 85% de esos ingresos
fueron en el segmento de mensajeria y paqueteria (CEP).

El nimero de envios SPT sigui6 cayendo en 2022 (1.495,1 millones de
envios, un 13,7% menos que en 2021), acumulando un descenso del
57,4% desde 2015. Los ingresos fueron un 12,9% mas bajos en 2022
que en 2015 (en 2022 retrocedieron un 7,1% respecto al 2021, hasta los
1.159,8 millones de euros). La evolucién ha sido negativa en el
Operador publico y positiva en el Resto de los operadores.

Las cartas y tarjetas postales ordinarias fueron el principal producto
SPT (el 77,6% del total de envios), y el flujo nacional continud siendo en
2022 el mas habitual (el 93,7% del total de envios).

El principal operador SPT fue el Operador publico, con una cuota del
87,7% de los envios (2,2 p.p. menos que el afio anterior). Esta cuota del
Operador publico tocé minimos en 2015 (84%) y fue maxima en 2019
(97%).

El ingreso unitario SPT aumento un 7,6% en 2022, hasta los 0,78 euros.
La carta certificada fue el producto que mas vio incrementar su ingreso
unitario. La carta certificada es también el producto en el que el
Operador publico tiene mas cuota (cerca del 99%).
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En el segmento CEP los envios bajaron un 4,4% en 2022, reflejando
posiblemente un ajuste de mercado después de las fuertes subidas
durante la pandemia. Fueron 1.039,9 millones de envios en total. Los
envios del Operador publico cayeron un 10,5%. Los ingresos del
segmento, por su parte, alcanzaron los 6.586,7 millones de euros, un
1,9% mas que en 2021y un 85% mas que cinco afios atrés. Los ingresos
del Operador publico cayeron un 5,6%.

Los paquetes de tamafio mas pequefio (hasta 2 kg) representaron el
66,3% del total de envios y el ambito nacional siguié predominando
con el 67,8% del total de envios. La cuota de mercado del Operador
publico en el segmento CEP queddé en el 17%. El ingreso unitario en el
segmento aumento hasta los 6,33 euros.

Segun el ultimo Panel de hogares de la CNMC, en torno al 80%de los
encuestados no envié ni recibié ninguna carta a otro particular en los
seis meses anteriores a la encuesta. Las cartas recibidas suelen ser de
empresas (de telecomunicaciones, de energia y de banco) vy
notificaciones administrativas. El 85% de los encuestados no envié
ninglin paquete, y rondaron ese mismo porcentaje los encuestados
que no recibieron ninguno que no tuviera origen en una compra en
Internet. Cerca de dos de cada diez usuarios que enviaron paquetes
manifestaron que el Ultimo correspondié a una devolucién de una
compraen Internet. En el Gltimo trimestre de 2022 las transacciones de
comercio electrénico en Espafia alcanzaron los 375,7 millones, un
12,7% mas respecto al trimestre anterior yun 12,4% mas que en el
mismo trimestre del afio anterior. Cerca de dos de cada tres
encuestados no visitd ninguna oficina postal.

1. Determinacién de las partes que conciertan el Plan de Igualdad
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Suscriben y firman el presente | Plan de Igualdad de LUDANY EXPRESS, S.L. las
siguientes partes®:

! Dada la ausencia por dimision/revocacién de parte de la representacion legal de los trabajadores en la empresa,
la comisién negociadora quedé constituida, de un lado, por la representacién de la empresay, de otro lado, por
el tnico integrante del comité de empresa en la fecha de constitucién de dicha comisién.



.

* Por parte de la empresa:
o Francisco José Oliva Diaz
* Por la parte social

o José Marti Salva, miembro del comité de empresa

IV.Ambito personal, territorial y temporal

El presente plan de igualdad extiende su aplicacién al &mbito de la provincia de Alicante
y vincula a la Empresa y a todas las personas trabajadoras adscritas a cualquiera de los
centros de trabajo que LUDANY EXPRESS tenga o pueda tener en un futuro en dicho
ambito, independientemente de su modalidad contractual.

El Plan entrar4 en vigor a partir del dia de la firma y se configura como un conjunto de
medidas con vocacién dindmica y teniendo una duracién de 4 afios desde la fecha de
su firma, o hasta que sea sustituido por otro Plan de Igualdad si ello sucede antes de
dicha fecha.

Con una antelacion minima de 4 meses respecto de la fecha de vencimiento este Plan
de Igualdad se comenzara a negociar el siguiente plan de igualdad, periodo durante el
cual se mantendra vigor durante el Plan de Igualdad prexistente, sin superar en todo
caso la duracién maxima de vigencia de cuatro afios.

Respecto de la auditoria retributiva, y en lo relativo a su vigencia, esta sera la misma
del plan de igualdad del que forma parte, sin perjuicio de que en el caso del registro
retributivo el periodo temporal de referencia serd con caracter general el afio natural,
a salvo de las modificaciones que fuesen necesarias en caso de alteracién sustancial de
cualquiera de los elementos que lo integran.

Todo ello no obstara a que, anualmente y en funciéon de las necesidades que se
detecten por la comisién de seguimiento, se puedan efectuar modificaciones de las
acciones contempladas o incorporar nuevas acciones al presente Plan, previa la
negociacién y el acuerdo correspondientes.
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V. Objetivos generales del Plan de Igualdad

El presente Plan de lgualdad, como conjunto ordenado de medidas - adoptadas
después de realizar 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
discriminacién por razon de sexo, tiene como objetivos principales, cualitativos y
cuantitativos, los siguientes:

e Garantizar la igualdad de trato, la defensay aplicacién efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, proporcionando las mismas oportunidades
de ingreso y desarrollo profesional a todos los niveles, con procedimientos y
politicas no discriminatorias por razén de sexo en materia de seleccion,
contratacién, promocién, formacién y retribucion.

e Mejorar la distribucién equilibrada de géneros en los distintos puestos Yy
categorias profesionales, principalmente en aquellos grupos profesionales y
funciones en los que las mujeres se encuentren menos representadas.

e Promover y mejorar las opciones de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios.

e Realizar acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades
y competencias profesionales, sin distincién de género.

e Incorporar en la politica de prevencion de riesgos laborales la perspectiva de
género, teniendo en cuenta los riesgos y enfermedades especificos (incluidos

psicosociales) de cada género.

e Favorecer e impulsar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de las
personas trabajadoras y la corresponsabilidad y garantizar la no discriminacion
de las personas que se encuentren disfrutando de derechos de conciliacion en

la empresa.

e Preveniry dar respuesta a las posibles situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo segun el protocolo de actuacion vigente para dichos casos.
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e Sensibilizar y apoyar en la insercién y proteccion laboral de las trabajadoras
victimas de violencia de género.

e Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a
toda la organizacién: direccién de la empresa, mandos intermedios y a la
totalidad de la plantilla.

* Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

e Utilizar imagenes y un lenguaje inclusivo, diverso y no discriminatorio en los
documentos y todas las comunicaciones internas y externas.

I.Resumen del Diagndstico de Situacién
a. Introduccién

7

- A

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre Derechos Humanos, entre los que destaca la Convencién
sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada
por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por
Espana en 1983.

Las cuatro conferencias mundiales sobre la mujer celebradas en el marco de la
Organizacién de las Naciones Unidas —la primera de ellas tuvo lugar en México en el
afio 1975, y las posteriores de Copenhague 1980, Nairobi 1985 y Pekin 1995—, han
contribuido a situar la causa de la igualdad de género en primera linea del debate
mundial.

La igualdad entre mujeres y hombres es también un principio fundamental en la Unién
Europea. Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999,
y del Tratado de Lisboa, el 1 de diciembre de 2009, reconociendo el caracter
juridicamente vinculante de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea,
la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades por razén
de sexo constituyen un objetivo de caracter transversal que debe integrarse en todas
las politicas y acciones de la Unién y de sus Estados Miembros.

Por lo que respecta al ordenamiento juridico interno, la Constitucién espafiola de 1978
proclama en el articulo 14 el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén
de sexo y, en su articulo 9.2, contiene un mandato a los poderes publicos para que

19



promuevan las condiciones necesarias para que la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sea real y efectiva removiendo, a tal efecto, los obstaculos

que impidan o dificulten su plenitud.

En el marco de estas previsiones Constitucionales, la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), establece en su
articulo 45.1 la obligacién de todas las empresas de respetar laigualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral, debiendo adoptar las medidas necesarias para
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeresy hombres.

Con la entrada en vigor de la Ley orgénica 3/2007, se pusieron en marcha, con caracter
transversal y con afectacién de todos los ambitos, un buen nimero de acciones
dirigidas a potenciar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y a combatir
las manifestaciones de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo.

No cabe duda de que la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en el
ambito nacional y de las distintas Leyes autonémicas que regulan esta materia, han
supuesto un antes y un después en la inclusién transversal del principio de igualdad
entre mujeres y hombres tanto en las politicas publicas como en las privadas.

No obstante, transcurrida ya més de una década desde la entrada en vigor de la Ley de

Igualdad, el legislador reconoce, en el preambulo del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, que las medidas de caracter
promocional o de fomento de la igualdad que se han puesto en marcha hasta el
momento, han tenido unos “resultados discretos, cuando no insignificantes” y, a dia
de hoy, “persisten desigualdades intolerables en las condiciones de trabajo entre

mujeres y hombres”.

Asi las cosas, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, pretende dar un nuevo
impulso a esta cuestion reforzando las obligaciones empresariales en materia de
planes de igualdad, que ahora se hacen obligatorios para todas las empresas de mas
de 50 trabajadores, obligando a la inscripcion de los planes en un registro de nueva
creacién, dependiente de la autoridad laboral y, procediendo, asimismo, a adaptar en
esta materia, el Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo

2/2015, de 23 de octubre.
En este contexto, los Planes de Igualdad como conjunto ordenado de medidas

tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo,
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constituyen un instrumento fundamental para alcanzar la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres.

Para alcanzar sus objetivos, los planes de igualdad no pueden ser algo genérico,

homogéneo e inespecifico, sino que es fundamental que estén alineados con los
objetivos perseguidos y que den respuesta a la situacién real y concreta de la entidad
en la que van a ser aplicados.

Es por ello que, para su elaboracién, es imprescindible la realizacién previa de un
diagnéstico de situacién, que ha de servir como fuente de recogida de la informacion
necesaria para medir y evaluar la situacién de la organizacién en materia de igualdad
y, en base a ello, para la adecuada toma de decisiones en esta materia.

Asi pues, el objetivo fundamental del diagnéstico de situacién serd la obtencién de
informacién que permita detectar las posibles desigualdades, desequilibrios 0
discriminaciones, tanto directas como indirectas, por razén de sexo, poniendo de
manifiesto cualquier situacién u obstdculo que impida o dificulte la igualdad real y
efectiva entre mujeres y hombres en la organizacién. El diagnéstico de situacién en
materia de igualdad de género, podr4, asimismo, identificar y promover los cambios 0
acciones que se considere necesario implementar para superar los déficits que se
pongan de manifiesto en materia de igualdad, constituyendo asi, el documento
fundamental que ha de servir de base para la realizacion del Plan de Igualdad.

Una vez conocida la situacién real de la entidad en materia de igualdad de género, el
Plan de Igualdad ha de establecer los objetivos concretos a alcanzar, las estrategias a
seguir y las practicas a adoptar para su consecucién, identificando, a tal efecto, los
medios y recursos, tanto humanos como materiales, necesarios para la implantacion,
seguimiento y evaluacién de las medidas en él contempladas.
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Desde el punto de vista de su realizacion y contenido, la nueva normativa, culminada
con la reciente entrada en vigor de los Reales Decretos 901/2020y 902/2020, de 13 de
octubre, modifica el apartado 2 del articulo 45 de la LOIEMH?, estableciendo, tanto la
obligatoriedad de su elaboracién negociada, como el contenido minimo de materias
cuyo andlisis debe incorporarse y que son:

e Los procesos de seleccién y contratacion

e (Clasificacion profesional.

e Formacion.

e Promocion profesional.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeresy hombres.
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
e Infrarrepresentacion femenina.

e Retribuciones.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

En concreto y por lo que hace referencia al Diagnéstico de Situacién y al Plan de
Igualdad, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro, se erige como un auténtico reglamento de actuacién en esta
materia, incorporando al acervo legislativo los criterios judiciales, ayudando a clarificar
algunos aspectos controvertidos y dotando el sistema de una mayor seguridad juridica.

En cualquier caso, serd la situacidn real que se desprenda del diagnéstico realizado la

que determine tanto las materias en las que debe intervenirse como el sentido, la
prioridad vy la intensidad de la intervencidn.

Por otro lado, y en un sistema de relaciones laborales como el espafol, parece
razonable que un instrumento de tal naturaleza y alcance haya de ser objeto de
negociacion y, en su caso, acuerdo, con los representantes de los trabajadores.

En este sentido el articulo 4 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, establece
expresamente que, sin perjuicio de las mejoras que puedan establecerse a través de la
negociacién colectiva, las empresas deberan iniciar el procedimiento de negociacién
de sus planes de igualdad y de los diagndsticos previos, mediante la constitucion de la

2 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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comisién_negociadora dentro del plazo méaximo de los tres meses siguientes al

momento en que alcance el umbral de platilla que lo hace obligatorio.

A los efectos, tanto de constitucién como de composicién, de la citada comision
resultan de aplicacion las previsiones contenidas en el articulo 5 del citado Real
Decreto.

En definitiva, y sin perjuicio de lo sefialado en los parrafos anteriores en relacién con
la necesaria negociacién con la representacion legal de las personas trabajadoras
(RLPT), el presente informe recoge los resultados del diagnéstico realizado en LUDANY
EXPRESS, en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y establece las bases para la posterior negociacion, implantacién y seguimiento del
Plan de lgualdad LUDANY EXPRESS.

b. Objetivos y finalidad del Diagnéstico de Situacién

Tal y como se recoge en la guia para la elaboracién de Planes de Igualdad en las
Empresas, editada por la Subdireccién General para el Emprendimiento, la Igualdad en
la Empresa y la Negociacién Colectiva de Mujeres del Instituto de las Mujeres del
Ministerio de lgualdad, en enero de 2021, el objetivo del diagnéstico es identificar la
situacién en la que se encuentra la empresa en relacién con la igualdad entre mujeres
v hombres, detectando si existen discriminaciones o desigualdades por razén de sexo
y, en sus caso, formulando, a las partes negociadoras, las recomendaciones,
propuestas de accién y dmbitos prioritarios de actuacién que se consideren

necesarias para corregirlas.

“La finalidad del diagndstico serd, por tanto, la de identificar y estimar la existencia
y magnitud de las desigualdades, desventajas, dificultades y obstdculos, que se dan
o que puedan darse en la empresa, para consequir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, obteniendo la informacién precisa para disefiar medidas
dirigidas a corregir dichas desigualdades”
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IDENTIFICAR FORMULAR

TOMA Y RECOGIDA ESTIMAR SU RECOMENDACIONES
DE DATOS DISCRIMINACIONES MAGNITUD Y PROPUESTAS DE
0 DESIGUALDADES il

c. Datos de la Empresa y del Sector

Los datos de LUDANY EXPRESS y del sector se encuentran recogidos en el apartado Il
del Presente Plan.

d. Presupuestos y metodologia

LUDANY EXPRESS S.L.U., tienen actualmente su plantilla en un solo centro de trabajo.
Las relaciones laborales en la empresa se rigen por el Convenio colectivo estatal de
empresas de mensajeria (BOE de 12 de diciembre de 2006).

Para analizar la brecha salarial de género entre mujeres y hombres que, segun la
definicion de la Oficina de Estadistica de la Uni6n Europea (Eurostat), mide la diferencia
entre los ingresos brutos medios por hora de los hombres y las mujeres ocupadas, se
ha utilizado el sistema de la Guia metodoldgica para la medicién de la brecha salarial
editada por el Club de Excelencia en Sostenibilidad, en colaboracién con el Ministerio
de Trabajo, Inmigraciones y Seguridad Social, segun la cual se entiende por brecha
salarial la diferencia existente entre el promedio de los salarios de los hombres y el de
las mujeres expresada como un porcentaje del salario masculino.

Por tanto, la Brecha Salarial Media se calcula aplicando la siguiente férmula: M -
F) / M x 100, siendo “M” el valor medio de la hora de trabajo masculina y “F”, el valor
medio de la hora de trabajo femenina.
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Asimismo, el indice de feminizacién (IFEM), como indicador de género que refleja la
representacién de las mujeres en relacién a los hombres se calcula dividiendo el
nimero de mujeres entre el nimero de hombres y, sus valores ponen de manifiesto la
infra o sobre representacién de la mujer en la plantilla:

IFEM = M/H
IFEM<1 Infrarrepresentacién de la mujer
IFEM=1 Equidad
IFEM>1 Feminizacién de la plantilla

El indice de presencia relativa de hombres y mujeres (IPRHM), refleja la situacion de
la plantilla en cuanto a presencia equilibrada entre hombres y mujeres en los términos
en que esta se define en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

: efectiva de mujeres y hombres: (60% y 40%). La férmula para el calculo del IPRHM es
la siguiente:

IPRHM = 1 +[(M-H)/(M+H)]

VALOR DE IPRHM SIGNIFICADO

Entre0y 0,8 Desequilibrio en favor de los hombres

Mayoria de hombres dentro de los limites de

Entre0,8y1 ; 8
presencia equilibrada

Entre1y1,2 MaYt?na de mujeres dentro de los limites de presencia
equilibrada

Entre1,2y2 Desequilibrio en favor de la mujer

El indice de distribucién (IDIS)* representa el porcentaje de un sexo en relacién al otro
dentro de un determinado grupo o categoria. La férmula para el calculo es la siguiente:

IDIS mujer = (M/T) x 100

IDIS hombre = (H/T) x 100

3 Siendo M = N.2 total de Mujeres y H = N.2 total de Hombres.
4 siendo M, el nimero de mujeres; H el nimero de hombres y T el total de la poblacion (mujeres + hombres).



El indice de concentracién (ICON)®: indica el porcentaje de un sexo en una categoria
con relacién a su grupo sexual, o, lo que es lo mismo, el % intra-sexo (tomando como
referencia cada uno de los sexos por separado).

Ejemplo: porcentaje de mujeres en un tramo de edad respecto al total de mujeres en
la plantilla. La férmula de calculo de ICON, es la siguiente:

ICON mujer = (m/M) x 100
ICON hombre = (h/H) x 100

Sefialar también que, a la fecha de realizacién del presente diagnéstico, no existe en la
empresa una valoracion de puestos de trabajo. En este sentido, y tras la entrada en
vigor del Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (14
de marzo del 2021), deberia procederse a realizar una auditoria retributiva, previa la
correspondiente valoracién de los puestos, y completar el presente andlisis con el
estudio salarial de los puestos de igual valor.

Por otro lado, hay que tener en cuenta que, de conformidad con lo dispuesto en el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, la
elaboracién del diagnéstico de situacion en materia de igualdad ha de realizarse de

forma negociada con la representacion social:

“_la elaboracién del diagndstico se realizard en el seno de la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad, para lo cual, la direccién de la empresa facilitard todos los datos e
informacién necesaria para elaborar el mismo en relacion 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.”

Asi pues, para la validacion y aprobacién tanto de este diagndstico como del
correspondiente Plan de lgualdad, es necesario dar traslado del mismo, junto con los
datos que lo sustentan, a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, como 6rgano

competente para su analisis, negociacion y, en su caso, aprobacion definitiva.

5 siendo “m” y “h” el nimero de mujeres 'y hombres del grupo analizado y “M” y “H”, el nimero de mujeresy de

hombres total.
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En cuanto a la determinacién de las partes legitimadas para formar parte de la
comision negociadora y al procedimiento de negociacién, resulta de aplicacién lo
previsto en los articulos 4 y 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
(BOE del 14 de octubre de 2020).

Articulo 5.2.- “Como regla general, participardn en la comisién negociadora, por parte
de las personas trabajadoras, el comité de empresa, las delegadas y los delegados de
personal, en su caso, o las secciones sindicales si las hubiere que, en su conjunto, sumen
la mayoria de los miembros del comité.

Laintervencion en la negociacion corresponderd a las secciones sindicales cuando estas
asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa
o entre las delegadas y delegados de personal.

La composicion de la parte social en la comisién negociadora serd proporcional a su
representatividad.”

En el caso de LUDANY EXPRESS S.L.U., al no existir 6rganos de representacién social en
el seno de la empresa, resulta de aplicacién lo dispuesto en el articulo 5.3 del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre y, por tanto, la configuracién del banco social de
la comisién negociadora se constituira por los sindicatos mas representativos y por los
sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y contara con un
maximo de 6 miembros por cada una de las partes.

Articulo 5.3.- En las empresas donde no existan las representaciones legales referidas
en el apartado anterior se creard una comisién negociadora constituida, de un lado,
por la representacion de la empresa y, de otro lado, por una representacion de las
personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mds representativos y por los
sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion
para formar parte de la comisién negociadora del convenio colectivo de aplicacién.

La comision negociadora contard con un mdximo de seis miembros por cada parte.

La representacion sindical se conformard en proporcién a la representatividad en el
sector y garantizando la participacion de todos los sindicatos legitimados. No obstante,
esta comision sindical estard vdlidamente integrada por aquella organizacién u
organizaciones que respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo de diez dias.
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En este mismo orden de cosas hay que sefialar también, que de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 5.4 del RD 901/2020, de 13 de octubre, debe procurarse que
la comisién negociadora del plan de igualdad tenga una composicién equilibrada
entre ambos sexos y que las personas que formen parte de la misma, tengan
formacién o experiencia en materia de igualdad en el dmbito laboral.

e. Resumen del contenido del informe-diagnéstico

@?n esta seccién se resumen la informacién recogida en el informe-diagnéstico
; fectuado en LUDANY EXPRESS, con perspectiva de género e incorporando

e

Cultura empresarial
Proceso de seleccién y contratacién 28
Formacion

informacién desde un punto de vista cualitativo.
Las secciones se han planteado en base a una serie de criterios establecidos por
/ el Ministerio de Igualdad, que son los siguientes:

Promocion profesional

Condiciones de trabajo, incluida la Auditoria salarial
entre mujeres y hombres de conformidad con lo
establecido en el Real Decreto 902/2020 de 13 de
octubre.

Clasificacién profesional

Tiempo de trabajo y derecho a la vida personal y
familiar

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
Infrarrepresentacion femenina

i. Cultura empresarial

La cultura empresarial o corporativa hace referencia a todos los valores,

creencias, acciones, pensamientos, metas o normas que comparten los miembros
de una misma organizacién. La cultura empresarial define la personalidad de una



organizacién, asi como su ideario. Para este andlisis, tendremos en cuenta
aquellos factores de la cultura empresarial relativos a la igualdad en la Empresa.

El objetivo de este subapartado es el de corroborar que los datos cuantitativos
previamente analizados van en consonancia con la cultura empresarial (en
materia de igualdad). Tras cruzar los resultados obtenidos en el apartado anterior
con un andlisis general de la empresa, podremos determinar si la cultura
empresarial es también transmitida en materia de igualdad

Andlisis y conclusiones sobre la Cultura empresarial

La industria de la distribucién de paquetes experimenté un crecimiento notable

durante el afio 2020, impulsado por la cuarentena y la pandemia del COVID-19.

Este periodo vio un aumento significativo en la demanda de servicios de envio y

distribucién debido a las restricciones de movilidad y el incremento en las

compras en linea, convirtiendo la entrega de paquetes en una necesidad esencial
\ para un gran niumero de personas.

La creacién de la Empresa en ese afio se produjo en medio de este contexto en
x Y evolucién, con el propdsito de satisfacer la demanda en constante crecimiento

de envios rapidos y seguros, respondiendo a la escalada del comercio electrénico
que alcanzé niveles sin precedentes. A lo largo de este periodo, la Empresa se
esforzé por establecer un estandar de excelencia en la entrega de

paquetes, priorizando la calidad del servicio, la rapidez en la distribucién y la
atencién al cliente. Su respuesta agil y su capacidad para adaptarse a las
| condiciones cambiantes del entorno le han permitido consolidar su presencia en
el mercado de mensajeria.

; Por otro lado, en el sector de actividad en el que opera, la estacionalidad juega
‘ un papel fundamental, que impacta en el patrén de trabajo de la Empresa.
| Durante ciertos periodos del afio, se produce un aumento significativo en la

‘ demanda, destacando los meses de Navidad, el Black Friday, periodos de rebajas
u otras semanas promocionales con descuentos, en que especialmente las
compras online crecen exponencialmente.

Estos eventos provocan picos de trabajo en la Empresa, dedicada a la mensajeria,
obligdndola a manejar volimenes considerables en periodos de tiempo limitados
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y a implementar estrategias especiales, como la contratacién temporal de
personal adicional, el aumento de la capacidad logistica y/o el fortalecimiento de
las operaciones, con el fin de manejar eficientemente el incremento de envios
durante estos periodos de alta demanda, sin comprometer la calidad del servicio
o la satisfaccién del cliente final.

ii. Procesos de seleccién y contratacién

El proceso de seleccion de personal debe tener como objetivo identificar las
candidaturas idéneas para un puesto de trabajo, con el fin de incorporar la
persona mas adecuada para cada funcién, garantizando que no existan sesgos
por motivo de género.

El objetivo de este subapartado es el de corroborar que los datos cuantitativos
previamente analizados para obtener una perspectiva global acerca de la
metodologia de la organizacion a la hora de integrar a nuevas personas
trabajadoras en su estructura. Para ello se tendrdn en cuenta las nuevas
contrataciones, el nimero de procesos de seleccién llevados a cabo en los
ejercicios pertinentes, sus participantes y las candidaturas seleccionadas,
siempre desagregadas por razén de género.

Andlisis y conclusiones sobre los procesos de seleccién y contratacién:

Para los procesos de seleccién la Empresa publica las ofertas de trabajo en la
plataforma de JOB TODAY. El funcionamiento es sencillo y estd estandarizado
para todas las ofertas. En cada una de ella se especifica la experiencia requerida,
el tipo de contrato, los estudios minimos asi como aquellos otros requisitos que
la organizacién tenga, como por ejemplo el carnet de conducir necesario para el
puesto de Conductor/a. También se incluye una descripcién de la empresa, asi
como del trabajo a realizar.

Una vez que las personas interesadas envien sus candidaturas, el/la director/a de
la empresa valorard la idoneidad de los/as candidatos/as y realizardn una
posterior entrevista a aquellas personas que cumplan los requisitos solicitados.

Cabe destacar que en el sector de Empresas de Mensajeria, se observa una
marcada masculinizacién. Esta tendencia, comun en la industria a nivel global, se
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refleja en una notable predominancia de candidaturas masculinas en
comparacién con las femeninas para determinadas posiciones, como la de
Conductor/a, lo que finalmente impacta en la composicion por sexo de la plantilla

de la Empresa.

A pesar de los esfuerzos por fomentar la diversidad de género, persisten desafios.
para contrarrestar esta tendencia arraigada en el sector, lo que nos impulsa a
seguir trabajando hacia un entorno laboral mas equitativo e inclusivo

Durante el ejercicio 2022 la Empresa contrata a 11 mujeres y 37 hombres, en el
puesto de Conductor/a.

i.'Promocién profesional

El proceso de promocién de personal debe tener como objetivo la transicion de
aquellas personas trabajadoras que cumplan ciertos criterios hacia puestos de
trabajo con mayor responsabilidad, siempre y cuando cumplan una serie de
requisitos y garantizando que no existan sesgos por motivo de género.

El objetivo de este subapartado es el de corroborar que los datos cuantitativos
previamente analizados estan en consonancia con las acciones tomadas por 2
direccién y el equipo de recursos humanos a la hora de establecery llevar a cabo
los procesos de promocion, para que estos sean paritarios y estén libres de sesgos

por motivo de género.

Tras cruzar los resultados obtenidos en el apartado anterior con las acciones
podremos determinar si los procesos de promocion favorecen a hombres o

mujeres por razén de sexo.
Anélisis y conclusiones sobre los Procesos de Promocion

Durante el ejercicio analizado de 2022 no se ha llevado a cabo ninguna

promocion.
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iv. Formacion

Las formaciones al personal deben servir para ampliar las capacidades de las
personas trabajadoras dentro de la organizacién, ya sea en dmbitos especificos o
generalistas. Estas pueden estar abiertas a un publico menor o mayor,
dependiendo de sus caracteristicas y de a quién va dirigida. Es importante que no
existan sesgos por motivo de género.

El objetivo de este subapartado es el de corroborar que los datos cuantitativos
previamente analizados van en consonancia con las acciones tomadas por la
direccion y el equipo de recursos humanos a la hora de establecer y llevar a cabo

los procesos de formacién, para que estos sean paritarios y estén libres de sesgos
por motivo de género.

Anélisis y conclusiones sobre las Formaciones

La Empresa ha establecido dos cursos obligatorios para todos los empleados, ya
sean contratados directamente o a través de una empresa de trabajo temporal,
como parte integral de su incorporacion.

Curso de Iniciacion en el trabajo: este curso tedrico tiene una duracién
aproximada de 16 horas repartidas en dos dias. Esta disefiado para presentar de
manera exhaustiva todas las tareas relacionadas con el puesto de trabajo. Cubre
aspectos como el proceso de carga, manejo de la aplicacion, gestion de
incidencias, canales de comunicacién, procedimientos de entrega de paquetes,

normas de conduccién y comportamiento en el centro de trabajo.

Curso de Prevencién de Riesgos Laborales (PRL): este curso, con una duracion de
2 horas, forma parte de la formacién preventiva requerida por el Articulo 19 de
la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales. Estd enfocado en la

prevencién de riesgos asociados especificamente a los puestos de reparto y
mensajeria. Su contenido incluye conceptos basicos de prevencion, riesgos
laborales y medidas preventivas relacionadas con caidas, manipulacion de
objetos, choques, exposiciones térmicas, accidentes de circulacién, emergencias,
primeros auxilios, seguridad vial, y casos practicos.
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Estos cursos se han disefiado con el propésito de proporcionar las habilidades y
el conocimiento necesarios para que todos los empleados puedan desempefar
sus funciones de manera segura y efectiva en la Empresa desde el inicio de su
actividad laboral.

v. Condiciones de trabajo y politica retributiva,
incluida la auditorfa salarial entre mujeres Y
hombres

Las condiciones de trabajo y la politica retributiva definen el escenario en el cual
las personas trabajadoras de la empresa desempefian sus funciones dentrode la
misma, asi como las retribuciones dinerarias asignadas a la realizacion de dichas
funciones.

El objetivo de este subapartado es el de corroborar que los datos cuantitativos
previamente analizados van en consonancia con las acciones realizadas por parte
de la direccién y el equipo de recursos humanos a la hora de establecer las
condiciones de trabajo y la politica retributiva en la empresa, para que estas sean
paritarias y estén libres de sesgos por motivo de género.

El estudio de las politicas retributivas de la empresa se analiza en la Auditoria
retributiva, obligatoria para todas aquellas empresas que tienen que hacer un
Plan de igualdad en virtud de lo establecido el Real Decreto 902/2020.

Referenciada auditoria consta de un estudio retributivo y de una valoracion de
los puestos de trabajo; por lo tanto, se deberan tener en cuenta las acciones y
conclusiones extraidas de la auditoria, herramienta especifica para valorar este
aspecto dentro del Plan de Igualdad.

Anélisis y conclusiones sobre las condiciones de trabajo y la politica retributiva

Analizaremos con profundidad los datos extraidos de la Auditoria Retributiva de
la Empresa, que conforma el Anexo |l de este mismo documento.

No obstante, cabe mencionar que durante 2022 la empresa LUDANY EXPRESS S.L.

presenta una diferencia retributiva global media del -2,14%.
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Esta diferencia viene determinadas principalmente porque en el colectivo
femenino encontramos una persona con categoria de Oficial 12, que incluye
funciones asociadas a retribuciones superiores a la de Conductor/a, donde queda
encuadrado el resto del personal. Esta circunstancia queda patente en la
valoracién media de mujeresy hombres, alcanzando los 214,5 puntos la femenina
frente a 200,9 puntos la masculina. Adicionalmente, el concepto de
"Complemento Calidad" presenta importes superiores en las trabajadoras mujer
que lo perciben. Segtn el andlisis realizado, las diferencias de remuneracién que
puedan existir entre trabajadoras mujeres y trabajadores hombres responden a
diferencias en las funciones y/o responsabilidades concretas asociadas a los
puestos ocupados.

vi. Clasificacién profesional

La estructura organizativa de la empresa y la metodologia empleada para agrupar
y clasificar a las personas trabajadoras es determinante para el correcto
desempefio de las funciones necesarias dentro del marco de trabajo de la
Empresa.

La clasificacion profesional se lleva a cabo mediante grupos y subgrupos
segmentados segun las funciones que tienen asignadas. Por diversas razones
(culturales, sociales, geograficas, circunstanciales...) es posible que algunos de
estos grupos o subgrupos estén feminizados o masculinizados. En este apartado
analizaremos la clasificacion profesional de la Empresa para evaluar que no
existan departamentos masculinizados o feminizados de forma deliberada,
configurados asi por razones de género.

Anélisis y conclusiones sobre la clasificacién profesional

Como ya se ha mencionado anteriormente, en el sector de Empresas de
Mensajeria se observa una marcada masculinizacién, especialmente en los
puestos de conduccion y reparto (categoria de Conductor/a).

Esta tendencia, comun en la industria a nivel global, se refleja en una notable
predominancia de empleados varones en comparacién con la representacién
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preceptos recogidos en el articulo 4.2 del Estatuto de los trabajadores, que
comprometen a la organizacién a que ninguna persona trabajadora pueda ser
discriminadas directa o indirectamente para el empleo o, una vez empleados, por
razones de estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen
racial o étnico, condicion social, religién o convicciones, ideas politicas,
orientacién sexual, identidad sexual, expresién de género, caracteristicas
sexuales, afiliacién o no a un sindicato, por razén de lengua dentro del Estado
espafiol, discapacidad, asi como por razén de sexo, incluido el trato desfavorable
dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de los derechos de conciliacién
o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

Entre las medidas que se integran bajo este paraguas podemos encontrar
opciones diversas: permisos de nacimiento, excedencias laborales, posibilidad de
reduccién de jornada, etc.

viii. Salud laboral con perspectiva de género y
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

El objetivo principal de la prevencién de riesgos laborales es proteger a las
personas trabajadoras de la exposicién a aquellas situaciones o actividades
laborales que pueden producir dafios o perjuicios a su salud. Segin la
Organizacién Internacional del Trabajo, la creciente proporcién de mujeres entre
la fuerza de trabajo plantea una serie de cuestiones acerca del acoso sexual; es
por ello que hay que incorporar la perspectiva de género en la prevencion si
pretendemos conocer los riesgos a los que estan expuestas las mujeres para
poder establecer medidas de control especificas.

En este sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres prescribe que las organizaciones deben promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. Al
mismo tiempo, deben arbitrar procedimientos especificos para prevenir y para
dar curso a las denuncias o reclamaciones que puedan formular las personas que

hayan sido objeto.

El objetivo de este subapartado es el de corroborar si existen mecanismos de
prevencién, deteccion y actuacion frente al acoso sexual, y si estos son conocidos

por la plantilla y accesibles.
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femenina en la composicién de la plantilla, contando con 17 mujeres y 45
hombres.

A pesar de los esfuerzos por fomentar la diversidad de género, persisten desafios
para contrarrestar esta tendencia arraigada en el sector, lo que impulsa a la
Empresa a seguir trabajando hacia una estructura mas equitativa.

vii. Tiempo de trabajo y ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Es vital que todos los mecanismos de conciliacién laboral y familiar que ofrece la
organizacion a las personas trabajadoras sean funcionales y estén debidamente
informados vy al alcance de todos/as, con el fin de que se distribuya la carga
doméstica y familiar del modo mds paritario posible y no recaiga sobre hombres
o mujeres de forma desigual.

El objetivo de este subapartado es el de corroborar que los datos cuantitativos
previamente analizados van en consonancia con las acciones realizadas por la
direccién y el equipo de recursos humanos a la hora de establecer e informar
acerca de los mecanismos de conciliacién laboral y familiar, para que estos sean
paritarios y estén libres de sesgos por motivo de género.

Andlisis y conclusiones sobre los tiempos de trabajo y ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral

El objetivo de este subapartado es el de corroborar que los datos cuantitativos
previamente analizados van en consonancia con la voluntad de la direccion y el
equipo de recursos humanos a la hora de establecer y e informar acerca de los
mecanismos de conciliacién laboral y familiar, para que estos sean paritarios y
estén libres de sesgos por motivo de género.

La Empresa cumple de manera estricta con todas las medidas de conciliacion
laboral y familiar contempladas en el Real Decreto Ley 5/2023, que introduce
cambios en los permisos laborales, como consecuencia de la transposicion de la
Directiva de la UE 2019/1158 de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de
la vida familiar y profesional de los progenitores 'y cuidadores. Lo hacen bajo los
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Andlisis y conclusiones sobre infrarrepresentacién femenina

La Empresa contaba, previamente a la constitucién de la comisién negociadora
con Representacion Legal de las Personas Trabajadoras correspondiente a un
comité de empresa, conformado inicialmente por 1 mujer y 4 hombres®. Por el
numero de personas que la conforman, podemos concluir que el sexo femenino
se encontraba representado de manera proporcional a su peso dentro de la
organizacion.

Por otra parte, existe infrarrepresentacion femenina en el puesto de
Conductor/a, conformado por 16 trabajadoras mujeres y 45 trabajadores
hombres. Como ya se ha comentado anteriormente, existe una mayor fuerza
laboral masculina dentro del sector y del puesto mencionado, siendo este factor
a tener en cuenta.

VII. Resultados de la auditoria retributiva. Vigencia y periodicidad

a. Introduccién

Esta auditoria retributiva forma parte del diagndstico del plan de igualdad de Ia
empresa.

El derecho a la igualdad retributiva y a la no discriminacién retributiva entre mujeres y
hombres es un derecho reconocido expresamente en la Constitucion Espafola (articulo
35 CE):

“Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de
profesion u oficio, a la promocidn a través del trabajo y a una remuneracién suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse
discriminacion por razén de sexo”.

Posteriormente se realiza mencién especifica en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo (articulo 5):

“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
dmbito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacién profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las

5 Como se ha expuesto previamente, en el momento de constitucién de la comisién negociadora del Plan de
lgualdad solo continuaba en el desempefio de su cargo uno de los cinco miembros del comité de empresa
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Andlisis y conclusiones sobre salud laboral con perspectiva de géneroy prevencién
del acoso sexual y por razén de sexo

Aunque la Empresa no contaba previamente con un protocolo de acoso escrito -
en todo caso forma parte del presente Plan de Igualdad-, se dedica activamente
a prevenir y evitar cualquier forma de conducta inapropiada o actos de acoso en
el entorno laboral. La organizacién se compromete firmemente a mantener un

ambiente de trabajo seguro, respetuoso e inclusivo para todos los empleados y
colaboradores.

Se fomenta una cultura empresarial basada en el respeto mutuo, la dignidad y la
igualdad de oportunidades, donde cualquier forma de comportamiento
inapropiado o discriminatorio es rechazada.

iX. Infrarrepresentacién femenina

En este apartado se analizara la distribucion de la plantilla segregada analizando
los distintos niveles de jerarquia y responsabilidad. Se indicar4 la representacién
femenina en la RLPT y se analizard la proporcién de representacién femenina que
existe en dicho 6rgano de representacion legal de los trabajadores, asi como en
la Comisién Negociadora y los deméas Organos y Comités presentes en la
organizacion.

El objetivo de este subapartado es el de corroborar si las mujeres estan
debidamente representadas en los Organos y Comités de la empresa, y si tienen
representacion en los distintos Departamentos y Puestos de Trabajo con mayor
nivel de responsabilidad.

Tras cruzar los resultados obtenidos en los diferentes apartados anteriores
podremos determinar si las mujeres estdn infrarrepresentadas en algunos
ambitos de la organizacion.



retributivas y las de despido, y en la dfiliacién y participacién en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas”.

El articulo 46.2 de la Ley orgénica 3/2007 fija el contenido material minimo del
diagndstico previo al Plan de lgualdad, que incluye la obligacién de elaborar una
auditoria retributiva entre mujeres y hombres.

Pero no es hasta el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, que se produce una modificacién del Estatuto de los
Trabajadores en su articulo 28:

“Igualdad de remuneracién por razén de sexo.

1. El empresario estd obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma
retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea Ja naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

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

2. El empresario estd obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por
sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacioén legal de los
trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.”

A raiz de este Real Decreto Ley, se produce un desarrollo reglamentario materializado
en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depoésito de convenios y acuerdos colectivos, asi como el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeresy hombres:

Articulo 3. Principio de transparencia retributiva.

1. Afin de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion
en materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los convenios colectivos
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deberdn integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva entendido como aquel que,
aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucién de las personas trabajadoras
y sobre sus diferentes elementos, permite obtener informacién suficiente y significativa sobre
el valor que se le atribuye a dicha retribucion.

2. El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las debidas a
incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando desempefiado un
trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una retribucion inferior
sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que
los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

3. El principio de transparencia retributiva se aplicard, al menos, a través de los instrumentos
regulados en el presente real decreto: los registros retributivos, la auditoria retributiva, el
sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacién profesional contenida en la
empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informacién de las
personas trabajadoras.”

Refiriéndonos a la auditorfa retributiva en particular, los articulos 7 y 8 del Real Decreto
902/2020 delimitan la obligacién de elaborar una auditoria retributiva, fijando su
significado y contenido. Hay que tener en cuenta que no todas las empresas estan
obligadas a llevar a cabo una auditoria retributiva sino sélo aquellas que elaboren un
plan de igualdad (obligatorio o voluntario).

El articulo 7 dice que La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos y dificultades existentes o
que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Aunque nos pese, la discriminacién laboral de las mujeres todavia es un fenémeno
universal y que presenta muchas facetas, entre ellas la retributiva.

Por su parte, el articulo 8 del RD 902/2020 especifica cuél debe ser el contenido de Ia
auditoria retributiva, separandola en 2 fases:

 Diagndstico de la situacion retributiva de la empresa, tiene en cuenta:

o Valoracién de los puestos de trabajo, previaala auditoria, con un sistema
analitico teniendo en cuenta factores de valoracién objetivos vy
vinculados con el desarrollo de la actividad



!

o Estudio de la relevancia de otros factores desencadenantes de la
diferencia retributiva

* Establecimiento de un plan de actuacién para la correccion de las desigualdades
retributivas, determinando objetivos, actuaciones concretas, cronograma Y
persona o personas responsables de su implantacién y seguimiento.

b. Conceptos basicos

Antes de iniciar la auditoria retributiva es necesario entender varios conceptos que nos
ayuden a encuadrar el estudio y nos hagan dar cuenta de la necesidad del mismo para
nuestra empresa.

Salario y retribucién

El Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 26 dice que “tienen consideracion de
salario la totalidad de las percepciones econémicas de las personas trabajadoras, en
dinero o en especie, por la prestacién profesional de los servicios laborales por cuenta
ajena, tanto si retribuyen el trabajo efectivo, sea cual sea su forma de remuneracion,
como si retribuyen los periodos de descanso computables como trabajo.”7

Del mismo modo, también aclara qué es lo que no se considera salario, aunque si
retribucién: “indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia
de su actividad laboral, las prestaciones indemnizaciones de la Seguridad Social y las
indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos.”

Debemos tener en cuenta, por tanto, que el concepto amplio de «retribucién»,
comprende no solo el salario, sino también los complementos, ya sea en efectivo o en
especie, que loas personas trabajadoras reciben directa o indirectamente de sus
empleadores. Estos complementos abarcan las primas, el pago de horas
extraordinarias, las facilidades de transporte (por ejemplo, automoviles
proporcionados por el empleador y tarjetas de transporte), las ayudas para vivienda,
la indemnizacién por asistir a cursos de formacion, los pagos en caso de despido, los
suplementos por horas extraordinarias, las gratificaciones pagadas a discrecion del

7 Art 26 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores.
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empleador, el subsidio obligatorio por enfermedad, la indemnizacién obligatoria y las
pensiones de jubilacion.

Principio de igualdad de retribucién por trabajo de igual valor

El principio de igualdad de retribucién no significa que todas las personas trabajadoras
deban ser remuneradas por igual, sino que las retribuciones deben basarse en

criterios objetivos, no relacionados con el sexo.

El articulo 28.1 del Estatuto de los trabajadores consagra el principio de igualdad
retributiva por la prestacién de un trabajo de igual valor, sin que se pueda producir
ninguna discriminacién por razén de sexo. Este principio abarca cualquier percepcion
econdémica, satisfecha de manera directa o indirecta, y con independencia de la
naturaleza salarial o extrasalarial de la misma. La “igualdad de remuneracién por un
trabajo de igual valor” es el principio disefiado para llegar a la “equidad salarial”.

La equidad salarial de género implica asegurarse que:

- los trabajos iguales se remuneren igual, y

- que los trabajos que no son iguales, pero que tienen un valor equivalente, se
remuneren igual.

El principio de igualdad retributiva pivota sobre el concepto de “trabajo de igual valor”.
El articulo 28.1 del Estatuto de los trabajadores, a raiz de la reforma introducida por el
Real decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo, fija los
criterios para establecer la “igualdad de valor” entre trabajos que son diferentes. Asi,
un trabajo tendra igual valor que otro “cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desarrollo y las condiciones laborales en las que estas actividades se llevan a cabo en

realidad sean equivalentes”.
Brecha retributiva entre mujeres y hombres

La brecha retributiva entre mujeres y hombres es un indicador que mide la desigualdad
salarial entre mujeres y hombres. “(...) mide la diferencia entre los ingresos medios de
las mujeres y los hombres como porcentaje de los ingresos de los hombres. Por ejemplo,
si los ingresos medios mensuales de la mujer suponen un 70% de los ingresos medios
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mensuales del hombre, la brecha salarial entre hombres y mujeres seria de 30 puntos
porcentuales”®.

Las diferencias existentes entre mujeres y hombres en aspectos como el tipo de
estudios y de cualificacién profesional, la experiencia laboral, el tiempo de trabajo
(horas trabajadas), el sector de actividad o la ubicacién regional (urbana, rural) solo
permiten explicar una parte de la brecha retributiva, de tal manera que las
desigualdades retributivas derivan en gran medida de la desigualdad y Ia
discriminacién estructural que sufren las mujeres en todos los dmbitos de lavida, y, en
particular, de la infravaloraciéon del trabajo de las mujeres y de la falta de
corresponsabilidad en la asuncién de las tareas domésticas y familiares.

ay que tener en cuenta que no toda diferencia salarial implica discriminacion. Pero
en caso de que exista debe tener una justificacion objetiva y razonable.

Determinantes de la brecha retributiva entre mujeres y hombres

Las discriminaciones directas todavia persisten en el mercado laboral, aunque cadavez
menos, pero también hay normas, decisiones empresariales, practicas laborales,
estructuras y sistemas salariales pretendidamente objetivos y neutros que pueden
generar una desventaja particular, mayoritariamente, a las mujeres trabajadoras. Por
centrarlo un poco mas, los determinantes de la brecha salarial pueden ser los
siguientes:

a) Estereotipos y roles de género, que provocan una segregacion horizontal y
vertical importante por razén de sexo en el mercado de trabajo.

b) Conciliacién y corresponsabilidad, ya que esta demostrado que la brecha
retributiva entre mujeres y hombres se incrementa cuando las mujeres
tienen hijos e hijas y cuando trabajan a tiempo parcial.

c) Tiempo de trabajo (trabajo a tiempo completo o a tiempo parcial). Las
mujeres son las que tienen més contratos a tiempo parcial, lo que implica
menos remuneracién. Pero el verdadero problema radica en que,
mayoritariamente, el acceso al tiempo parcial no responde a una decision
voluntaria de las personas trabajadoras.

¢ OIT, Guia introductoria de Igualdad salarial, 2013
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d) Segregacién laboral por motivo de género. Distinguimos entre segregacion

e)

f)

g)

horizontal y vertical.
o Lasegregacion horizontal del empleo es la distribucién no uniforme de

hombres y mujeres en un sector de actividad determinado,
generalmente en puestos de trabajo con una remuneraciény un valor
social inferior.

o Por su parte, la segregacion vertical del empleo es la distribucién no
uniforme de hombres y mujeres en niveles diferentes de actividades.
Generalmente, la segregaciéon vertical del empleo hace que las
mujeres se concentren en puestos de trabajo de menos
responsabilidad y evidencia las dificultades que tienen las mujeres
para poder desarrollarse profesionalmente.

Infravaloracién de los trabajos, capacidades y habilidades de las mujeres
que se evidencia especialmente en los empleos y los sectores o subsectores
de actividad en los que las mujeres predominan. Eso se traduce en unas
peores condiciones salariales para las mujeres.

Estructura retributiva. La estructura retributiva puede dar lugar a
condiciones de remuneracién diferentes para las trabajadoras y los
trabajadores. A menudo, esta discriminacién surge a raiz de varios factores
culturales e histéricos que influyen en la manera en que se fijan las
retribuciones. Si bien es cierto que en los salarios (fijados por convenio)
suelen producirse poca brecha, los complementos salariales y extrasalariales
a menudo se fijan tomando como referencia las caracteristicas presentes en
los puestos de trabajo ocupados mayoritariamente por hombres, lo cual
tiene un impacto negativo en términos de género. Esto hace que las brechas
retributivas de los complementos sean normalmente mas altas que la de los

salarios.

Sector de actividad. La brecha se puede relacionar con la existencia de
segregacion horizontal y vertical; con la infravaloracion de los puestos de
trabajo tipicamente femeninos; con los sesgos de género en las practicas de
contratacién, promocién y remuneracion, y con la diferente disponibilidad
de tiempo de trabajo derivada de la division desigual de los trabajos de
cuidado. Pues bien, en cada sector de actividad ciertos factores son mas
importantes que en otros y la forma en que se relacionan es especifica del

contexto de la actividad.
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h) Tamafio de la empresa. Los niveles salariales medios suelen ser inferiores
en las empresas pequefias.

Una vez aclarados estos conceptos bésicos pasamos a desarrollar la auditoria
retributiva de la empresa, primero haciendo un diagnéstico sobre brecha salarial para
determinar si existen diferencias retributivas y si estas responden a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras, y luego planificando actuaciones
para corregir la brecha salarial discriminatoria, que se incluiran en las medidas del plan
de igualdad.

c. Presentacién de la empresa

Denominacion LUDANY EXPRESS

social

NEERGTN R EII A 31/12/2022 62 personas, de las cuales 17 son mujeres
en plantilla (27,42%) y 45 son hombres (72,58%).

Convenio Convenio colectivo estatal de empresas de mensajeria.
Colectivo

d. Proceso y metodologia
Proceso

Acorde a la legislaciéon espafiola, el proceso recomendado es el mostrado a
continuacién. Seguirlo garantiza el cumplimiento normativo y garantiza mayor
precision en el andlisis de los datos.

VALORACION PUESTOS TRABAJO

ESTUDIO DEL SISTEMA RETRIBUTIVO

AUDITORIA RETRIBUTIVA




by
v/\)

Para dar respuesta a la normativa vigente, tanto a la Ley 3/2017 como al RD 902/2020
se ha recomendado la realizacién de esta auditoria retributiva tomando como
referencia el anélisis previo de la plantilla y generado en el propio Diagnéstico de
Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. En el cual se ha realizado un

analisis detallado y segregado por sexo y por persona trabajadora cruzando la siguiente
informacién:

* Tipologia de contrato y vinculacién con la entidad (antigiiedad, fechas de inicio
y fin de contrato)

® Puesto de trabajo, tanto el actual como el anterior en caso de haber sido
promocionado vertical u horizontalmente.

* Clasificacion profesional a la que pertenece la persona trabajadora en funcién
del convenio colectivo de aplicacién.

® Escala de trabajo de igual valor a la que pertenece el puesto que desempefian
las personas trabajadorasy es establecida en la valoracién de puestos de trabajo
realizada en LUDANY EXPRESS.

® Nivel jerdrquico

° Los diferentes complementos salariales y extrasalariales separados de manera
individual para un andlisis por cada uno de los conceptos retributivos

Este andlisis junto con el Registro Retributivo es la base para poder realizar un anélisis
de la situacién retributiva de la empresa.

La identificacién de la diferencia retributiva entre hombres y mujeres es uno de los
elementos importantes para diagnosticar las desigualdades de género en las empresas.
Mediante el proceso de analisis detallado se podran detectar las causas de la brecha
retributiva y eso nos permitird elaborar un plan de accién contra la misma.

Las medidas para eliminar la brecha se deben adaptar a las caracteristicas y
necesidades de cada empresa. No hay un plan de accién universal, ya que hay que
adaptarlo al contexto, las necesidades y prioridades de cada organizacién. Por lo tanto,
el plan de accién es especifico para esta empresa

Para calcular la brecha retributiva necesitamos informacién desagregada, consistente,
completa y actualizada para cada una de las personas de la organizacién, y para un
periodo de referencia, sobre su salario, sus caracteristicas tales como edad, tipo de
contrato, antigliedad, o puesto.

Ademas, necesitamos tener la retribucién de cada una de ellas separando el sueldo y
cada uno de los complementos salariales y de las percepciones extrasalariales.
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Metodologia

La metodologia de trabajo ha sido la siguiente:

1) Recogida y tratamiento de informacién cualitativa y cuantitativa

Se recoge informacién relativa a la plantilla de la empresa. En este caso se ha contado
con:

Convenio colectivo aplicable a la empresa

Clasificaciones profesionales

Clasificacién de partidas retributivas

Diagnéstico del plan de igualdad

Datos personales y profesionales de las personas de la plantilla
Datos para la realizacién del registro retributivo 2022

Datos para el estudio de la brecha

Q-0 IO SO -LO ;O O

Con estos datos se completa una herramienta propia que permite obtener toda la
informacion referente a la posible existencia de brechas de género.

2) Estudio de la clasificacion profesional existente en la empresa

A la vez, se estudia la clasificacion profesional existente en la empresa comparandola
con la plasmada en el Convenio colectivo de referencia.

3) Estudio del sistema retributivo existente en la empresa

Para el estudio del sistema retributivo existente en la empresa se clasifican las
retribuciones en salario, complementos salariales y percepciones extrasalariales. A su
vez, cada una de ellas se identifica como anualizable o no anualizable y como
normalizable o no normalizable.

Los conceptos retributivos normalizables son aquellos cuya cuantia es directamente
proporcional al % de jornada trabajada por contrato. Los conceptos retributivos
anualizables son aquellos cuya cuantia no puede determinarse a priori, pero que son
susceptibles de variar dependiendo de los dias trabajados dentro del periodo de
referencia.
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4) Estudio del procedimiento de valoracién de puestos de trabajo

Se utiliza la valoracién de los puestos de trabajo de la empresa, realizado con la
herramienta publicada por los Ministerios de Trabajo y de Igualdad, que es un sistema
analitico de puntuacion por factores que se adapta a lo establecido en el RD 902/2020.

Con la valoracién de los puestos de trabajo de la empresa se determina el valor que
aporta cada uno de los puestos de trabajo a la misma.

5) Estudio estadistico de los datos

Se realiza un estudio estadistico de los datos de retribucién teniendo en cuenta,
medias, medianas, maximos, minimos y cuartiles.

Hay que tener en cuenta ciertos conceptos estadisticos y su uso en el estudio de la
brecha retributiva: Cuando los datos son muy homogéneos la media nos da un valor
representativo de la realidad, pero cuando los datos son muy heterogéneos no. Si la
mediana es menor que la media quiere decir que hay valores muy altos que
distorsionan. En este caso es mas real la mediana.

Por su parte, los cuartiles sirven para identificar fronteras. Estos valores informan de
dénde estdn los valores que parten los datos en el 25%, en el 50% y en el 75% o dicho
de otra manera, cudl es el valor X a partir del cual tengo el yy% de los datos por debajo
y el zz% por arriba (25% por abajo y 75% por arriba en el primer cuartil, por ejemplo).

Los datos registrados en este informe son anénimos y se agrupan de manera que no
se identifique a las personas a las que se hace referencia. Siguiendo el modelo de
registro retributivo que prevé el articulo 28 del Estatuto de los trabajadores y que
desarrollan los articulos 5 y 6 del Real decreto 902/2020, de 13 de octubre, aporta
informacion retributiva de toda la plantilla, para las agrupaciones de los trabajos de
igual valor en la empresa, aunque pertenezcan a diferentes apartados de la
clasificacién profesional.

La informacién ofrece valores medios de los salarios, los complementos salariales y de
las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada tipo de

percepcion.
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6) Consideracion de otros factores relevantes

Se estudian las retribuciones teniendo en cuenta otros factores como la edad,
antigiiedad, el tipo de contrato, tipo de jornada, conciliacion, n® de hijos, etc. para ver
la influencia de los mismos en la retribucién y la posible existencia de brechas y sus
causas.

7) Redaccién del informe de diagndstico retributivo.

Con todo esto se realiza el diagndstico retributivo que se plasma en este informe, que
i ifica las diferencias retributivas entre mujeres y hombres y las posibles causas
explicativas de estas diferencias, tratando de determinar si estas responden a razones
objetivas, que no estan relacionadas con el sexo de las personas trabajadoras.

8) Propuesta de acciones correctoras de las brechas existentes como medidas del
plan de igualdad

Una vez realizado el diagndstico retributivo, los resultados del informe serviran de
punto de partida para disefiar el plan de accién consistente en unas medidas que
pasaran a formar parte del plan de igualdad que esté desarrollando la empresa.

Valoracién de puestos de trabajo

La valoracion de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto
en ese momento.

Existen numerosos métodos de valoracidn de puestos de trabajo tanto cualitativos,
como cuantitativos. El problema radica en que en muchos casos estos incurren en su
aplicacién préctica, incluso de modo involuntario, en sesgos de género.

Los métodos de valoracién de puestos de trabajo recomendados por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) para evitar la discriminacion salarial de género son los
de valoracién cuantitativa o analitica que sirven para objetivar la jerarquia de
retribuciones en la empresa.

Dentro de los sistemas de valoracion cuantitativa destaca el sistema de Valoracién de
puntos por factor, que podriamos decir que se basa en hacer una clasificacion de los
puestos de trabajo gracias a las caracteristicas comunes que tienen, pero con distinta
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intensidad. Al evaluar los puestos segun los distintos factores podemos determinar

un valor numérico para cada puesto y, por tanto, podremos cuantificar la diferencia

de valor entre puestos y agruparlos segun sus valores.

Pasos a realizar

e Determinacién de los factores que actuardn como criterios o esquema de
referencia para la valoracién, dentro de cada tipo de factor

e Relevancia de los distintos factores

e Se establecen los diferentes grados o niveles existentes en cada uno de los
factores

e Asignacién de puntos a los distintos grados de cada factor

e Asignacion de cada grado de los factores a cada puesto

o Obtencidn de valoracién final del puesto mediante suma de puntuaciones

Tipos de factores y relevancia
En el sistema de valoracién utilizado, siguiendo las directrices de la OIT? y utilizando
la herramienta del Instituto de las Mujeres, se han establecido cuatro categorias de

factores con la siguiente ponderacién:

e Naturaleza de las funciones o tareas, (40%)

e Condiciones educativas, (20%)
e Condiciones profesionales o de formacién (25%)
Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio

(15%)

El peso de cada categoria de factor refleja la aportacién de valor de los factores que
hay dentro de cada uno, de modo que los factores que mds valor aporten pesen mas.

Graficamente

9 Guia detallada Promocién de la igualdad salarial por medio de la evaluacién no sexista de los empleos. OIT, 2008.
http://www.ilo.org/public/libdoc/iIo/2008/108809_271_span.pdf
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Categorias de factores y ponderacion

= Naturaleza de las funciones o tareas
= Condiciones educativas
= Condiciones profesionales o de formacién

» Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio

Seguin la normativa de igualdad y en concreto el RD 902/2020 la auditoria retributiva
debe de realizarse partiendo de los resultados de una valoracién de puestos que
cumpla con los principios de adecuacién, totalidad y objetividad, permitiendo una
flexibilidad y revisién periddica de la valoracién vinculada a los cambios que se
produzcan en la entidad.

E o Laadecuacién implica que los factores relevantes en la valoracién
"<;§/3 5 deben ser aquellos relacionados con la actividad y que
S\,ﬁ efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacién
5 necesaria.
e La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor,
Q o Q deben tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el
puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.
T e La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que
identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacién
de una determinada retribucién y que no dependan de factores o
valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

.

M\
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Los factores utilizados para la valoracién de puestos son los siguientes:

A. NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
A.2.1) Posicién continuada y posturas forzadas

A.2.2) Movimientos repetitivos

A.2.3) Esfuerzo visual

A.2.4) Esfuerzo auditivo

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico

A.3) ESFUERZO MENTAL

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacién
A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas
A.6.2) Responsabilidad econémica

A.6.3) Responsabilidad sobre informacién confidencial
A.7) AUTONOMIA

B. CONDICIONES EDUCATIVAS

B.1) ENSENANZA REGLADA

C. CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas
C.1.2) Competencias digitales 52
C.1.3) Gestién de la diversidad

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero
C.1.5) Formaci6n no reglada

C.1.6) Experiencia

C.1.7) Actualizacién de conocimientos

C.2.1) Destreza

C.2.2) Minuciosidad

C.2.3) Aptitudes sensoriales

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones

C.3.1) Capacidad comunicativa

C.3.2) Capacidad emocional

C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos

D. CONDICIONES LABORALES Y DEL DESEMPENO

D.1.1) Condiciones fisicas

D.1.2) Condiciones psicosociales

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones

D.2.2) Desplazamientos y viajes

Por su peso, graficamente:



FACTORES - IMPORTANCIA

‘A, NATURALEZA DE LAS FUNCIONEY O TAREAS C. CONDICIONES PROF BJIONALES 4. DH) B. CONDICONES EDUCATIVAS
i S FPROPAGKMIA | Conocimi
C3.1) de o dominio
Capacidad resolucién de idioma
comunicativa | de conflictos | extranjero

C11)
C.1.5) C32) Procedim.
Formacién no | Capacidad materiales,
reglada emocional equipos y

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION

EXTENSA DE OBLIGACIONES c.2.1) c2.2)

et Destreza Minuciosidad

Compet

AS5.1) AS52) digitales
Responsabilid.. | Responsabilid...
de organlzacion | de supervision
y coordinacién | de resultados.. | C-1.7) ;
A.3) ESFUERZO Actualiz C23)
MENTAL AB.1) o pPal | scenY

conocim sens soluc.. B.1) ENSENANZA REGLADA
Responsabilid...

sobre el
bieneéstar de...

D.2.1)
| Horarios, D22)
A.4) ESFUERZO ‘| Res| D.1.1) Condiciones D.1.2) Condiciones descansosy | Desplazami
- EMOCIONAL A fisicas psicosociales vacaciones VAL

Valoracién de puestos de trabajo

La valoracién de puestos se basa en hacer una clasificacién de los puestos de trabajo
gracias a las caracteristicas comunes que tienen, pero con distinta intensidad. Al
evaluar los puestos segln los distintos factores podemos cuantificar la diferencia de
valor entre puestos y agruparlos seglin sus valores.

Con esto, tenemos una valoracion de los puestos de trabajo agrupados por escalas de
igual valor.

Sistema retributivo

La estructura salarial puede dar lugar a condiciones de remuneracion diferentes para
las trabajadoras y los trabajadores. A menudo, esta discriminacién surge a raiz de
varios factores culturales e histéricos que influyen en la manera en que se fijan los
salarios. La estructura retributiva, se compone de:



Es la retribucion Retribuciones que se Cantidades percibidas
fijada por unidad de adicionan al salario como indemnizacién o
tiempo o de obray base; se pueden suplido por los gastos
que constituye la denominar pluses, que tiene al realizar su
parte fundamental primas, complementos o trabajo, prestaciones e
del salario. premios. indemnizaciones

correspondientes a
traslados, suspensiones
o despidos.

A pesar de su diversidad, los complementos salariales se pueden reconducir a alguno
de los tres tipos establecidos en el apartado 3 del articulo 26 del Estatuto de los

trabajadores.

e Complementos personales que se fijan en funcién de circunstancias relativas a
las condiciones particulares o propias de la persona trabajadora (cualidades o
conocimientos), en que se valoran, por ejemplo, su antigiiedad o la vinculacién
continuada a la empresa, la cualificacién individual mediante la titulacion
académica o profesional, los conocimientos de idiomas, informatica, etc.

e Complementos relacionados con el puesto de trabajo, que se fijan teniendo en
cuenta las circunstancias especificas en que se desarrolla el trabajo. En esta
tipologia entrarian los pluses de nocturnidad, los de trabajo en dias festivos, asi
como los pluses de peligrosidad, penosidad o toxicidad, los complementos por
calidad y cantidad de trabajo, dentro de los cuales hay que situar los pluses de
asistencia y puntualidad, las primas o los incentivos de productividad, que
premian el rendimiento laboral por encima de unos minimos.

e Complementos que dependen de la situacién y los resultados de la empresa.

Las pagas extraordinarias se sitdan dentro de la estructura salarial en el salario base,
en la medida que correspondan a la retribucién basica por unidad de tiempo o de obra
y no se fijan en atencién a circunstancias personales o del puesto de trabajo. Buena
prueba de ello es el hecho de que se pueden prorratear en las 12 mensualidades, de
acuerdo con el articulo 31 del Estatuto de los Trabajadores.

Los complementos salariales a menudo derivan de la propia proteccion que la
legislacién histéricamente establecia considerando las circunstancias que afectaban a
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puestos de trabajo y tareas desarrolladas habitualmente por hombres, lo cual tiene un
impacto negativo en términos de género, debido a la escasa o nula representacién de
mujeres en dichas posiciones. Ademas, en muchos convenios colectivos, los
complementos salariales se fijan considerando la disponibilidad mas elevada de
tiempo de trabajo, lo cual afecta negativamente a la situacion retributiva de las
mujeres trabajadoras porque, siendo opciones voluntarias, las mujeres no suelen
acogerse a ellas.

SOBRE EL REGISTRO RETRIBUTIVO

El registro es una imagen documentada de lo que ocurre en la empresa desde el punto
de vista retributivo durante el periodo de referencia temporal concreto que coincide
con las fechas establecidas por la empresa para su gestién interna y comprendida entre
el 1 de enero del 2022 al 31 de diciembre del 2022 y contiene todas las retribuciones
efectivamente satisfechas y percibidas en el periodo de referencia.

En esta estructura se han incluido a todas las personas trabajadoras por cuenta ajena,
cualquiera que sea la modalidad de su contrato y en tanto el contrato esta en vigor en
cualquier momento en el periodo de referencia y hayan percibido alguna retribucién
en dicho periodo.

El registro retributivo ha incluido los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo,
la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos
conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier
otro sistema de clasificacién aplicable.

Esta informacion estd desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

Como la empresa estd obligada a realizar el Plan de Igualdad, también se ha hecho la
agrupacion por puestos de igual valor, reflejada en escalas.

Por otra parte, como el tratamiento de los datos efectivos presenta distorsiones, se
han realizado los mismos calculos para las retribuciones equiparadas, que son las que

se utilizan en la auditoria retributiva porque permiten hacer comparaciones de
retribuciones por tiempo de trabajo.
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Por tanto, el registro se compone de 8 tablas que reflejan:

- Medias de retribuciones efectivas agrupadas por clasificacion profesional

- Medianas de retribuciones efectivas agrupadas por clasificacién profesional

- Medias de retribuciones efectivas agrupadas por puestos de igual valor

- Medianas de retribuciones efectivas agrupadas por puestos de igual valor

- Medias de retribuciones equiparadas agrupadas por clasificacién profesional

- Medianas de retribuciones equiparadas agrupadas por clasificacion
profesional

- Medias de retribuciones equiparadas agrupadas por puestos de igual valor

- Medianas de retribuciones equiparadas agrupadas por puestos de igual valor

e. Diagnéstico de la brecha retributiva

Para realizar el estudio de las retribuciones se ha utilizado la retribucién equiparada.
La retribucién equiparada es aquella que la persona obtendria si cumpliera todas las
condiciones siguientes durante todo el periodo de referencia:

+ Ha estado contratada de principio a fin. 56
+ Sucontrato es a tiempo completo.

« No ha estado ningtin dia en situacién de baja laboral.

« No ha reducido su jornada laboral.

Se calcula, para un periodo de referencia, como: (Retribucién/tiempo del periodo) x
tiempo trabajado.

Esto se hace asi porque la retribucién efectiva no nos da una visién correcta de la
brecha existente al comparar retribuciones de distintos periodos.

Recordamos que la brecha retributiva es la diferencia que existe entre las retribuciones
medias de los hombres y las mujeres. Su férmula es la siguiente:

Retribucién media anual de los hombres — retribucion media anual

de las mujeres
Brecha =

Retribucidon media anual de los hombres

El resultado se expresa como porcentaje, y tiene la siguiente interpretacion



*+  >0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres. Se expresaria
como “las mujeres cobran un x% menos que los hombres”, donde la retribucién
de los hombres es tomada como referencia.

= 0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

+ < 0%. Significa que las mujeres cobran mas que los hombres.

En este sentido, hay que tener en cuenta una cuestion: la manera de hallar la brecha
hace que, si los hombres cobran de media el doble que las mujeres, |a brecha sera del
50%. Pero si las mujeres cobran de media el doble que los hombres, la brecha seré de-
100%. Por eso en caso de brechas negativas los % absolutos son mas altos y pueden
pasar del -100%, lo que implica que la diferencia entre las retribuciones no sea tan alta
como pueda parecer.

Durante 2022, la sociedad LUDANY EXPRESS S.L. (en adelante también LUDANY) cont6
con una plantilla total de 62 personas, de las cuales 17 mujeres que representan el
27,42% de todo el personal.

En el andlisis por conceptos retributivos, los Complementos Salariales, que
representan el 23,71% de las retribuciones totales, presentan una diferencia
retributiva del -15,6% de media; esto es, con importes superiores en el caso de las

trabajadoras mujer.

Tal diferencia se concentra especialmente en los conceptos de 'Complemento Liquido
Absorbible', que solo percibe una mujer trabajadora, asi como el de 'Comp. Calidad',
con mayores importes en el caso de las trabajadoras mujer. Cabe tener en cuenta aqui
también el impacto de los conceptos de baja, en un colectivo femenino de menos

tamafio que el masculino.

En el caso de las Horas Extra, cabe mencionar que tales conceptos son residuales, tanto
en términos de importe sobre las retribuciones totales como de numero de personas
que los perciben. En cualquier caso, la diferencia responde al nimero de horas

extraordinarias realizadas.

La categoria profesional de Conductor/a concentra al 98,39% de la plantilla, con una
diferencia retributiva no relevante del 0,27% de media y 1,39% de mediana en las
retribuciones totales. Solo en los conceptos de Horas Extraordinarias se observa
diferencia destacable, por el hecho de que los trabajadores hombre en esta categoria
han realizado un mayor nimero de las mismas.

En el puesto de Oficial 12, solo encontramos a una trabajadora mujer. Esta categoria
implica funciones asociadas a importes retributivos superiores a la categoria de
Conductor/a, lo que resulta en la diferencia retributiva global negativa de la empresa.
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En términos de temporalidad del contrato, se observa que el 85,5% de la plantilla
cuenta con un contrato indefinido. En este caso, la diferencia retributiva residual, del -
1,6% de media y 1,6% de mediana. Las personas trabajadoras con contrato temporal,
1trabajadora mujery 8 trabajadores hombres, quedan encuadradas en su totalidad en
la categoria de Conductor/a, y muestran una diferencia retributiva del -8,5%, debido a
que la trabajadora mujer percibe mayor importe, especialmente del concepto
“Complemento Cali”.

La contratacién de LUDANY es eminentemente a jornada completa. Solo 1 mujery 1
hombre tenian contrato a tiempo parcial en 2022, ambos en la categoria de
Conductor/a, siendo la diferencia poco relevante, del 1,9% de media y mediana.

Por rangos de valoracién, se observa que el 98,4% de la plantilla ocupa el puesto de
Conductor/a, cuya valoracién se encuentra en el rango de 200 a 300 puntos. No se
observan diferencias retributivas relevantes en las retribuciones totales, en ningin
rango de valoracién.

f. Conclusiones

Como conclusion podemos indicar que En términos de perspectiva de género, presenta
una diferencia retributiva global del -2,14% de media. Esta diferencia viene
determinada principalmente porque en el colectivo femenino encontramos una
persona con categoria de Oficial 12, que incluye funciones asociadas a retribuciones
superiores a la de Conductor/a, donde queda encuadrado el resto del personal. Esta
circunstancia queda patente en la valoraciéon media de mujeres y hombres, alcanzando
los 214,5 puntos la femenina frente a 200,9 puntos la masculina. Adicionalmente, el
concepto de "Complemento Calidad" presenta importes superiores en las trabajadoras

mujer que lo perciben.

Segun el andlisis realizado, no se observan diferencias remunerativas resefiables entre
mujeres y hombres, y las que se observan corresponden a diferencias en las funciones
y/o responsabilidades concretas asociadas a los puestos ocupados.

g. Vigencia y periodicidad de la auditoria retributiva

Respecto de la auditoria retributiva, y en lo relativo a su vigencia, esta serd la misma
del plan de igualdad del que forma parte, sin perjuicio de que en el caso del registro
retributivo el periodo temporal de referencia sera con caracter general el afio natural,
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a salvo de las modificaciones que fuesen necesarias en caso de alteracion sustancial de
cualquiera de los elementos que lo integran.

VII. Protocolos para la prevencién y actuacién frente al acoso
sexual y el acoso por razén de sexo°

a. Compromiso de LUDANY EXPRESS en la gestién del acoso
sexual y/o por razén de sexo

Con el presente protocolo, LUDANY EXPRESS manifiesta su tolerancia cero ante la
concurrencia en toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso sexual o
acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, LUDANY EXPRESS quiere subrayar su compromiso con la
prevencion y actuacidn frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en
cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacién a todo el personal que
presta servicios en su organizacién, sea personal propio o procedente de otras
empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan
servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion, las que
realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Por ello, LUDANY EXPRESS, en aras a fomentar la informacién, formacion y
sensibilizacidon en estas cuestiones a toda la plantilla, impartira, a través de personal
especializado en formacién en igualdad y en prevencién de riesgos, formacién a todas
las personas trabajadoras incluyendo, en su caso, charlas explicativas documentadas
con material audiovisual creado al efecto.

Asimismo, LUDANY EXPRESS asume el compromiso de dar a conocer la existencia del
presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las
empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que
procede el personal que trabaja en LUDANY EXPRESS. Asi, la obligacién de observar lo
dispuesto en este protocolo se hard constar en los contratos suscritos con otras

empresas.

10 |05 presentes protocolos se han acordado por la comisién negociadora del plan de igualdad, dandose
cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley Organica 3/2007 y el RD 901/2020
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Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de la
empresa y, por lo tanto, LUDANY EXPRESS no pueda aplicar el procedimiento en su
totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas
oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no
hacerlo, la relacién mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo se aplicard a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que
se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:
en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios pablicos y privados cuando son un lugar

de trabajo;

e en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseoy

en los vestuarios;

e en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo;

e en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacién (acoso virtual o ciberacoso);

e en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
e en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el
RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales.

En efecto, LUDANY EXPRESS al comprometerse con las medidas que conforman este
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva
tanto en la prevencién del acoso — sensibilizacién e informacion de comportamientos
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no tolerados por la empresa-, como en la difusién de buenas practicas e implantacion
de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este
respecto se puedan plantear, asf como para resolver segin proceda en cada caso.

b.

Caracteristicas y etapas del protocolo de prevencién y
actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo
y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa LUDANY EXPRESS implanta
un procedimiento de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén

de sexo, que

ha sido negociado y acordado por la comisién negociadora del plan de

igualdad, con laintencién de establecer un mecanismo que fije cémo actuar de manera
integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de
acoso sexual o por razdn de sexo. Para ello, este protocolo atina tres tipos de medidas
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

a.

Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién del acoso
sexual y acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que
pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso, asi como mecanismos
especificos preventivos en atencion a las particularidades de la actividad
desarrollada por LUDANY EXPRESS.

Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para
dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.

Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el
régimen disciplinario.

La tutela preventiva frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo

i. Declaracién de principios: Tolerancia cero ante conductas
constitutivas de acoso sexual y de acoso por razén de sexo
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La empresa LUDANY EXPRESS formaliza la siguiente declaracién de principios, en el
sentido de subrayar cémo deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las

conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

ento constitutivo

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportami
a. LUDANY

de acoso sexual o por razén de sexo que pueda manifestarse en la empres
EXPRESS, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no
tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de acoso sexual o0 acoso por

razén de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicién, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos
entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacién del
derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacién a la dignidad,
con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un
dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicién de
discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun'y con
ello sera siempre por definicién contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por
razén de sexo genera siempre una afectacién a la dignidad de quien lo sufre y es

constitutivo de discriminacién por razén de sexo.

En el &mbito de LUDANY EXPRESS no se permitiran ni toleraran conductas que puedan
ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones. La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta
ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la
empresa tiene la obligacién de respetar los derechos fundamentales de todos cuantos
conformamos LUDANY EXPRESS, asi como de aquellas personas que presten servicios
en ella. En especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios
a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo

siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento
de una situacién de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora
dispondré de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo
como procedimiento interno, confidencial y répido en aras a su erradicacion y

reparacion de efectos.
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Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia
de acoso sexual o acoso por razén de sexo, LUDANY EXPRESS sancionara a quien
corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y sancionador para
garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias
sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el
trabajo.

ii. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso
por razén de sexo
' 1. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

a. Definicién de acoso sexual

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

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacién constitutiva de acoso sexual se considerard también acto de

discriminacion por razén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacién:

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presidn para la actividad
sexual;

e Flirteos ofensivos;

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

e Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.
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® Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

e Conductas no verbales:

* Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, gestos.

* Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo
y con claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

* Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir
entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos
beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional,
al empleo continuado, a la promocién, a la retribucién o a cualquier otra decisién en
relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona
acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

Acoso sexual ambiental (incluyendo el “ciberacoso”)

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

iii. Caracteristicas del protocolo de prevencién y actuacién frente
al acoso por razén de sexo



1. La tutela preventiva frente el acoso por razén de sexo

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo
y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa LUDANY EXPRESS implanta
un procedimiento de prevencién y actuacién frente al acoso por razén de sexo que ha
sido negociado y acordado por la comisién negociadora del plan de igualdad, con la
intencién de establecer un mecanismo que fije cémo actuar de manera integral y
efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso por
razén de sexo. Para ello, este protocolo atina tres tipos de medidas establecidos en el
apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién del acoso por razéon
de sexo y e identificacién de conductas que pudieran ser constitutivas de este tipo
de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso por razon de
sexo para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacién de medidas reactivas frente al acoso sexual y en su caso, el régimen

disciplinario.

2. Definicién Declaracién de principios: Tolerancia cero
ante conductas constitutivas de acoso por razén de
sexo

La empresa LUDANY EXPRESS formaliza la siguiente declaracion de principios, en el
sentido de subrayar cémo deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las
conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo
de acoso por razén de sexo que pueda manifestarse en LUDANY EXPRESS.

LUDANY EXPRESS, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir,
no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso por razon de sexo

en su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos
entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacién del
derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la dignidad,
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con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un
dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicién de
discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun y con
ello serd siempre por definicidn contrario a la dignidad.

En el ambito de LUDANY EXPRESS no se permitiran ni toleraran conductas que puedan
ser constitutivas de acoso por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La
empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la obligacién de
respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos LUDANY
EXPRESS, asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se
abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad
y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas
respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esté siendo acosada o de tener conocimiento
de una situacién de acoso por razén de sexo, cualquier persona trabajadora dispondra
de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como
procedimiento interno, confidencial y répido en aras a su erradicacién y reparacion de
efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia
de acoso por razén de sexo, LUDANY EXPRESS sancionara a quien corresponda,
comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y sancionador para garantizar un
entorno de trabajo libre de violencia sexual en cumplimiento, asimismo de las
previsiones contenidas en la Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual, de conductas discriminatorias sexistas y por razén de
sexo, y adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo.

Definicién de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacién por su parte de una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso,
destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio

de igualdad entre mujeres y hombres.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.
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Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacién
calificable de acoso por razén de sexo, se atendera a la concurrencia de una serie de

factores o circunstancias:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,
degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que €s
percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por

esta como tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por
razén de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos
fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

d) Que, con caracter general, no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las
funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion
social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de
sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha
atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por
dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion

de una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto

de discriminacién por razén de sexo.
Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie
de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el
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punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de
producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos
y habilidades.

2. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona,
injustificadamente y de forma reiterada.

3. No asignar tarea alguna de forma deliberada, o asignar tareas sin sentido o
degradantes.

4. Negar, ocultar o manipular los medios para realizar el trabajo o facilitar datos
erréneos.

5. Asignar reiteradamente trabajos muy superiores o muy inferiores a las
competencias o cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificaciéon
mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.

1. Negacién o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1. Cambiar la ubicacién de la persona separdndola de sus comparfieros y
compafieras (aislamiento).

2. Ignorar la presencia de la persona.

3. No dirigir la palabra a la persona.



4. Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.
5. No permitir que la persona se exprese.
6. Evitar todo contacto visual.

;. 7. Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electrénico, etc.).

L Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

1. Amenazas y agresiones fisicas.
| )é 2. Amenazas verbales o por escrito.

3. Gritos y/o insultos.

4. Llamadas telefénicas atemorizantes.

<
§ \ 5. Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
\

N

u 7. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

6. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

8. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

1. Manipular la reputaciéon personal o profesional a través del rumor, la
denigracion y la ridiculizacién.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se
someta a un examen o diagnoéstico psiquidtrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes,

etc.
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4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida

privada, etc.
iv. Procedimiento de actuacién frente al acoso sexual y por razén
de sexo

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento

de actuacion son las siguientes:

Presentacién de queja o denuncia

=

Reunién de la comisién instructora del protocolo de acoso
Plazo mdximo: 3 dias laborables desde la recepcién de la queja

Expediente informativo
Plazo méximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 10

Resolucién del expediente de acoso
Plazo meximo: 3 dias labarables

Seguimiento
Plazo méximo: 30 dias naturales

1. Determinacién de la comisién instructora para los casos
de acoso

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y

por razén de sexo que estd formada por dos personas:

e Tania Linares Mafiez, trabajador/a de LUDANY EXPRESS

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra

actuar de suplente de cualquiera de las personas titulares:
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e José Marti Salva

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personas que sean miembros de esta comision seran fijas.

La comisién tendré una duracién de cuatro afios. Las personas indicadas que forman
esta comisién instructora cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a
las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algin tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan
abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no sé
produjera la abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por
el procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas de la comisién.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de
las personas afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona experta externa
que podra acompafiarlos en la instruccién del procedimiento.

Esta comision se reunird en el plazo méaximo de 3 dias laborables a la fecha de
recepcién de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado,
de conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la comisidn se investigara, inmediata y minuciosamente, siempre que asi
proceda, cualquier denuncia, comunicacién, queja o informe sobre un
comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual o por razén de sexo. Las
quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera absolutamente
confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.

2. Elinicio del procedimiento: La queja o denuncia

En LUDANY EXPRESS las personas integrantes de la comision instructora seran las
encargadas de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este
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protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios en esta
organizacion.

Las personas trabajadoras de LUDANY EXPRESS deben saber que, salvo dolo o mala fe,
no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer
cualquier reclamacion esta serd tratada con la mayor objetividad e imparcialidad y ser4
gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia

Las denuncias seran secretas y podran ser anénimas, garantizando en todo caso
LUDANY EXPRESS la confidencialidad de las partes afectadas.

Las denuncias podréan formularse a través de:

- ElSistema Interno de Informacidn existente en la empresa (canal de denuncias
general) establecido por el LUDANY EXPRESS a efectos de la Ley 2/2023, de 20
de febrero, reguladora de la proteccién de las personas que informen sobre
infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién, disponible en
https://centinela.lefebvre.es/public/concept/1913709?access=t2BitkheyGRGHd9s/XdFcb%
2BB2.

- Mediante la cuenta de correo electrénico datosludanyexpress@gmail.com a
la que solo tendran acceso la persona encargada de tramitar la queja y las
personas que integran la comisién instructora, y cuyo objeto es unica y
exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello
sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan
presentarse a través del Sistema Interno de Informacién existente en la

empresa.

Recibida una denuncia en cualquiera de las modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondrd inmediatamente en conocimiento de la
direcciéon de la empresa y de las demds personas que integran la comisidn instructora,
adoptando siempre que proceda las cautelas de anonimizacién. Asimismo, se enviara
acuse de recibo de la comunicacién a la persona informante en un plazo maximo de
siete dias naturales desde la recepcion, salvo que ello pueda poner en peligro la

confidencialidad de la comunicacion.
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Para facilitar una adecuada investigacion, la denuncia, en la medida de lo posible,
deberd identificar y exponer con la mayor claridad y concrecién el hecho o hechos
objeto de esta (fecha, lugar, etc.), identificando al denunciado y en caso de que la
persona informante no sea la afectada por los anteriores hechos, también se debera
facilitar su identidad. Igualmente, es deseable aportar todas aquellas pruebas de que
se disponga, incluidos los potenciales testigos de los hechos (se pone a disposicion de
las personas trabajadoras de la empresa un modelo, que figura en este protocolo, para
la formalizacién de la denuncia o queja).

Cuando la denuncia no sea presentada por la persona o personas a quienes afecten los
hechos, siempre que sea posible, se mantendra una reunién con ésta.

Cuando la denuncia no aporte informacién suficiente para iniciar la comprobacién de
los hechos, se instard a la persona informante a aportar més informacién. No se
tramitara la denuncia en caso de no recibir la informacién, documentédndose las
razones objetivas en las que se sustente dicha decisién. De la misma manera, aquellas
denuncias anénimas que no aporten datos suficientes para iniciar una investigacién no
seran tramitadas.

La presentacién por la victima de la situacién de acoso sexual, o por cualquier
trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de la misma, de la denuncia
correspondiente por el Sistema Interno de Informacién (canal de denuncias), correo
electrénico en la direccién habilitada al respecto o por cualquier otro sistema de
registro interno denunciando una situacién de acoso, sera necesaria para el inicio del
procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

3. El expediente informativo

Una vez que la comision instructora reciba la denuncia, se dara paso al expediente
informativo.

Ademas de lo establecido en la Politica de gestion del canal de denuncias, y sin perjuicio
de la presuncién de inocencia respecto de la persona denunciada, cuando las
circunstancias asi lo aconsejen, se podra acordar la adopcién de medidas cautelares,
de forma inmediata o, en funcion de las circunstancias, a lo largo de la investigacion
como medida necesaria para preservar la dignidad y garantizar la seguridad y la salud
de la persona o personas presuntamente acosadas.
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Las medidas adoptadas de forma cautelar no podran suponer un perjuicio permanente
y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas ni tampoco

constituir ninguna clase de derecho adquirido.

Durante la tramitacién del procedimiento, en la medida en que lo permita la
organizacién del trabajo, una medida a adoptar podré ser el cambio de puesto de la

persona denunciante o denunciada.

La comisién instructora realizara una investigacion que se ajustard a los principios de
celeridad, confidencialidad, contradiccién y oralidad*?,

Sin perjuicio de la presuncién de inocencia respecto de la persona denunciada,
cualquier queja, denuncia o reclamacién que se plantee serd objeto de investigacion,
en la que se resolvera a proposito de la concurrencia o no del acoso denunciado tras
oir a las personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir
cuanta documentacién sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de
proteccién de datos de caracter personal y documentacién reservada’Z.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la presunta victima y
después, en funcién del desarrollo de la investigacion, a la persona denunciada. Ambas
partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su
confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien
debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso, asumiendo de forma

previa, expresa y escrita tal compromiso.

La comisién de instruccién podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccion del
procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la maxima
confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo

11 |5 investigacién deberé ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad.
Cualquier queja, denuncia o reclamacién que se plantee tendrd presuncién de veracidad.

12 | 35 actuaciones descritas en el presente protocolo se llevaran a cabo con pleno respeto a la normativa legal
sobre proteccién de datos de cardcter personal aplicable a cada supuesto especifico y, en particular -aunque no
solo-, con lo establecido al respecto en la Ley 2/2023 de reguladora de la proteccién de las personas que informen
sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion
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que pudiese tener acceso por formar parte de la comision de resolucion del conflicto
en cuestion, y estard vinculada a las mismas causas de abstencién y recusacion que las
personas integrantes de la comisién de instruccion.

Finalizada la investigacién, la comisién levantara un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinién, hay indicios o no de acoso sexual.

En este sentido, las conclusiones del informe seran puestas en conocimiento de la
persona denunciante en primer lugar, respetando en todo caso los derechos de las
partes y la proteccién de datos de caracter personal,

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acta, la comisién instructora instara a la empresa a adoptar las
medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave,
proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara constar
en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia
de acoso sexual.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situaciéon
de violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara
igualmente a la direccién de LUDANY EXPRESS a adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

En el seno de la comisién instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento serd agil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendré una estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al/la denunciante
y/o a la victima, quienes en ning(n caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia
de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién de
derechos fundamentales.
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Todas las personas que intervengan en el proceso tendrén la obligacién de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda
la informacién a la que tengan acceso.

Esta fase de investigacién o instruccién deber realizarse en un plazo no superior a diez
dias laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la
comision instructora podra acordar la ampliacién de este plazo sin superar en ningin
caso otros diez dias laborables mas.

La direccién de LUDANY EXPRESS una vez recibidas las conclusiones de la comisién
instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias
laborables, siendo la tinica capacitada para decidir al respecto.

La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada
y a la comisién instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la
que tengan acceso.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a
la comisién de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar Ia
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccién de LUDANY EXPRESS procedera

a:
a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias
realizadas por la comisién instructora del procedimiento de acoso.

A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la
empresa en este sentido, las siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligara a la victima
de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.
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b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de
los resultados de la investigacién, se sancionaré a la persona agresora aplicando
el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de
aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 ET.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en
cuenta las siguientes:

el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
la suspensién de empleo y sueldo

la limitacion temporal para ascender

el despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincién del vinculo
contractual, la direcciéon de LUDANY EXPRESS mantendré un deber activo de vigilancia
respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspensién), o en
su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo
caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizarad con la mera adopcidn de la
medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria su posterior
vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de LUDANY EXPRESS adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de
sensibilizacién y llevard a cabo actuaciones de proteccidn de la seguridad y salud de Ia
victima, entre otras, las siguientes:

e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

e Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacioén o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.
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e Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la

prevencion, deteccién y actuacién frente al acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

4, Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comisién instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se levantard la oportuna acta que recogera las
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccién de la
empresa, a la representacién legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la
persona responsable de prevencion de riesgos laboralesy a la comisién de seguimiento
del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la
confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

En todo caso, por parte LUDANY EXPRESS, se llevara un registro estadistico de las
denuncias recibidas, reflejando separadamente los datos numéricos de casos
considerados como acoso sexual, casos finalizados con el archivo de la denuncia o
queja y casos en los que se estime la existencia de actuacién inadecuada o una
situacién de violencia susceptible de ser sancionada pero no constitutiva de acoso
sexual, asi como, en su caso, el tipo de sanci6n impuesta a la persona responsable de

los hechos.

e. Duracién, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor

El contenido de los presentes protocolos es de obligado cumplimiento, entrando
ambos en vigor en la fecha prevista en el plan de igualdad de LUDANY EXPRESS,
manteniéndose vigente hasta la fecha de conclusién de la vigencia de dicho Plan.

Asi mismo, los protocolos serdn revisados en los supuestos y plazos determinados en
el plan de igualdad en el que se integran y, en todo caso, cuando por parte de la
comisién instructora o por la comisién de seguimiento del Plan se detecten carencias,
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insuficiencias o necesidad de su adaptacién para un correcto cumplimiento de los
objetivos de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Los presentes procedimientos no impiden el derecho de la victima a denunciar, en

cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como
ante la jurisdiccidn civil, laboral o penal.

f. Modelo orientativo de queja o denuncia en la empresa LUDANY
EXPRESS

I. Persona que informa de los hechos

2 Persona que ha sufrido el acoso

2 Otras (Especificar)

11. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre.

Apellidos

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral
Teléfono:

Email.

Domicilio a efectos de notificaciones:

11l. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo.

Nombre de la empresa:

V. Testigos y/o pruebas
En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos

Adjuntar cualquier medio de prueba que considera oportuno (indicar cuales)

V. Solicitud

Se tenga por pi da la queja o d: de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto
en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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Il. Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de
igualdad y descripcién de medidas concretas, plazo de ejecuciény
priorizacion de las mismas, asl como disefio de indicadores que
permitan determinar la evolucién de cada medida.

a. Procesos de seleccibn y contratacién y condiciones
retributivas

En esta drea se engloban las medidas que tienen como objetivo cualitativo
posibilitar el acceso al empleo de mujeres y hombres en igualdad de
condiciones, favoreciendo una composicion equilibrada de la plantilla, dentro
de la estructura y clasificacién profesional de la empresa.

OBJETIVOS

1. Garantizar que LUDANY EXPRESS mantenga una politica que se rija por los
principios de la igualdad de trato y oportunidades en sus procesos de
seleccién.

2. Fomentar la concurrencia de personas de ambos sexos a las ofertas de
empleo. Concretamente, ante los datos facilitados por el diagnéstico,
favorecer la insercidon de hombres para compensar los puestos en los que las
mujeres estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS

1. Utilizacién de canales alternativos para la seleccién de personal: buscar
candidaturas no solo en los portales habituales de empleo, sino también en
portales especializados (como empresas de seleccion), para asegurar que los
perfiles que demandan son los mas idéneos y llegan a mujeres y hombres por
igual.

2. Compromiso explicito de la empresa con la Igualdad entre mujeres y
hombres en el proceso de seleccion: hacer publico el compromiso con la
lgualdad entre mujeres y hombres en las ofertas de trabajo que publican y
durante todo el proceso de seleccion. Para ello la empresa introducird la frase
“Empresa comprometida con la Igualdad de Oportunidades”, con el objetivo
de atraer a la empresa a personas, mujeres y hombres, para las que las
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politicas de igualdad son un aspecto que consideran importante para elegir
su lugar de trabajo.

3. En caso de acudir a procesos externos de seleccion, monitorizar los
procesos de seleccién desde el punto de vista del género, mediante el anlisis
de las candidaturas desglosadas por sexo, en relacién con la seleccién final de
las personas que participan en el proceso y las que son finalmente
contratadas (esta medida permite obtener informacién relevante acerca de
si el numero de candidatas y candidatos guarda una proporcién similar con
las personas formadas en ese 4mbito en el mercado laboral o si la proporcién
de mujeres y hombres que participan en el proceso de seleccion es similar al

de las personas que llegan a la fase final y las finalmente contratadas,
etc..)

4. Aplicar criterios objetivos en la seleccién de personal para evitar cualquier
sesgo de género en el proceso. Para ello, la empresa formard y sensibilizara
en materia de igualdad a los equipos de personas, hombres y mujeres,

encargados de la seleccion en los diferentes proyectos que la empresa
realice.

5. La empresa se compromete a utilizar un lenguaje neutro e imagenes no
sexistas en las ofertas de empleo.

En la informacién que se dé sobre el perfil del puesto de trabajo se referiran
exclusivamente aspectos objetivos como: formaciéon y experiencia
requeridas, funciones y tareas propias del puesto, las competencias
(conocimientos y aptitudes), responsabilidades y condiciones de trabajo.

La clasificacién de puestos de trabajo de la empresa también ha de estar
revisada desde el punto de vista de la no discriminacion por razén de sexo.

6. Incluir en los protocolos de seleccién una clausula por la cual, en el caso de
igualdad de condiciones (formacién, experiencia, méritos) de las
candidaturas, se prioriza la eleccién del sexo menos representado, con el
objetivo de equilibrar aquellas dreas con infrarrepresentaciéon femenina.

En los casos de aumento de plantilla estable (estructura o reparto) o
necesidad de contratacién a tiempo parcial de mayor jornada o conversién
de un contrato de tiempo parcial a completo, dar preferencia a la persona
con contrato a tiempo parcial del sexo menos representado, a condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia, y cumpliendo los requisitos del
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puesto, a través de su difusion y publicacién en los cauces disponibles por la
empresa.

7. La empresa se compromete a analizar las causas que motivan la salida de
los puestos de estructura y de reparto (no vinculados a campafias
temporales, cuyas finalizaciones son causa de la terminacién propia del
contrato de trabajo), para conocer en qué sentido se pueden minorar los
ceses voluntarios de trabajadoras y trabajadores.

8. La empresa se compromete a garantizar el mantenimiento de medidas
necesarias dentro de la estructura salarial, para asegurar la misma retribucién
por trabajos de igual valor realizados por hombres y mujeres. Si se detectaran
puestos en los que existe brecha salarial, se debera presentar por parte de la
empresa ante la comision de seguimiento, la justificacién de las causas que la
producen.

9. Se deberd actualizar anualmente el registro salarial para evitar que existan
desigualdades no pretendidas entre las retribuciones de mujeres y hombres,
recogiendo los valores medios de los salarios y su mediana, mediante el
desglose por sexo y atendiendo a salario base, complementos salariales y
extrasalariales cruzados por grupo o categoria profesional o puesto.

10. Priorizar las candidaturas de victimas de violencia de género, siempre que
se reciban dentro de las que se requieran para cubrir puestos vacantes.

INDICADORES

1. Nimero y detalle de las ofertas de empleo formuladas con la descripcién
utilizada, canal de difusién empleado y comprobacién efectuada de si estdn
redactadas en un lenguaje inclusivo y que no incluyen imagenes contrarias a
la igualdad entre mujeres y hombres.

2. Nimero de vacantes publicadas en las que ha figurado la indicacién de
“Empresa comprometida con la Igualdad de Oportunidades”.

3. Ndmero de curriculos vitae recibidos en los procesos de selecciones,

desagregado por sexo.
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4. Numero de acciones de formacién y sensibilizacion desarrolladas para los
equipos encargados de la seleccion

5. Informacion de la clasificacién de puestos de trabajo aplicada y relacion y
contenido de las comunicaciones efectuadas en las convocatorias, ofertas y
publicaciones de la empresa.

6. Numero de procesos de selecciéon o de conversién a jornada completa
desarrollados y nimero de los que se ha priorizado la contratacién o
conversiéon a jornada completa del sexo menos representado, con
informacién sobre aquellos impedimentos que se encuentran durante el
proceso de seleccion para la incorporacion de mujeres u hombres a
determinados puestos o categorfas profesionales o para puestos a jornada
completa.

7. NUimero de entrevistas de salida efectuadas en caso de los puestos de
estructura y de reparto estables, con reflejo de las causas que motivan la

salida.

8. Numero de casos de adaptacion de jornada y/o de horarios que se han
producido, desagregados por sexo.

9. Informacién sobre la brecha salarial existente y, en su caso, justificacion
del motivo de la misma siempre que el porcentaje resulte relevante.

10. Informe anual actualizado del registro salarial.

11. Namero de candidaturas de victimas de violencia de género recibidas y
resultado de los procesos de seleccién en las que hayan participado.

b. Formacién e informacion
OBJETIVOS

1. Garantizar que la formacién realizada y la informacion recibida en la
empresa contienen perspectiva de género, que constituyen herramientas
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para desplegar la politica de igualdad de la empresa y que sea accesibles a
toda la plantilla, teniendo en cuenta su opinién a la hora de disefiar las
acciones formativas a tomar.

MEDIDAS

1. Facilitar tanto a los trabajadores y trabajadoras de estructura y de reparto
estables como a las nuevas incorporaciones puntuales, toda la informacioén
necesaria para conocer de las medidas del Plan de igualdad entre hombresy
mujeres existentes en la empresa y sobre el protocolo de acoso sexual y/o
acoso por razén de sexo.

2. Realizacién de cursos y acciones formativas y de sensibilizacién en materia
de conciliacién e igualdad, acoso sexual y discriminacion de sexo entre
mujeres y hombres dirigidas a toda la plantillay especialmente al personal de
direccion y con responsabilidad de mando, a las personas con
responsabilidades en materia de seleccién, contratacién y promocién asi
como a los integrantes de la comision de negociacién del Plan de Igualdad.

3. Incluir criterios de accién positiva que prioricen y garanticen la
participaciéon de mujeres en acciones formativas de areas o departamentos
que tras el andlisis de los datos se han observado masculinizados.

4. Desarrollar un procedimiento de deteccion de necesidades de formacion
de toda la plantilla de estructuray personal de reparto, para poder elaborar
un plan anual de formacion, con especial atencién a la demanda de horarios.

5. Permitir a todo el personal solicitar las acciones formativas del Plan de
formacién anual en funcién de sus necesidades y aspiraciones profesionales,
fijando criterios integradores para el acceso a la formacién en la empresa que
eviten reproducir estereotipos de género, provocando de manera directa o
indirecta, discriminacién a mujeres 0 a hombres.

6. Priorizar la incorporacion a las acciones de formacion de personas que se
reincorporan a laempresa después de permisos o excedencias como muestra
del compromiso activo con ellas.



7. Organizar acciones formativas especificas dirigidas a mujeres permitan
acceder a los puestos de trabajo de mayor categoria en los que
habitualmente no estan representadas o estan infrarrepresentadas.

INDICADORES

1. Numero de acciones de informacién/difusién de las medidas del Plan de
igualdad y del protocolo de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo,
segregados por trabajadores y trabajadoras de estructuray de reparto.

2. Nimero de cursos y acciones formativas y de sensibilizacién en materia de
conciliacion e igualdad, acoso sexual y discriminacién de sexo entre mujeres
y hombres, segregadas por sexo y colectivos a los que estan dirigidos.

3. Numero de mujeres participantes en acciones formativas de areas o
departamentos masculinizados.

4. Numero de consultas efectuadas a la plantilla para la deteccién de
necesidades formativas y nimero de respuesta recibidas, desagregadas por
sexo.

5. Numero de solicitudes de acciones formativas del Plan de formacién anual
recibidas, desagregadas por sexo.

6. Nimero de solicitudes de acciones formativas en las que hayan participado
personas trabajadoras desagregadas por sexo, condicion o no de
reincorporacién después de permisos o excedencias, horario de la formacion,
y causas de los abandonos, en su caso, de las acciones de formacion.

7. Numero de acciones formativas especificas dirigidas a mujeres permitan
acceder a los puestos de trabajo de mayor categoria en las que estén
infrarrepresentadas.
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¢. Promocién

OBJETIVOS

1. Garantizar que la promocién interna funciona con objetividad vy
transparencia, y que se trata de un instrumento para el desarrollo profesional
de todas las personas que trabajan en la empresa por igual, respetando el
principio de igualdad.

2. Desarrollar actuaciones para promocionar el liderazgo y el desarrollo del
talento femenino.

MEDIDAS

1. Realizar un seguimiento anual de las promociones profesionales, con datos
desagregados por sexo, puesto, grupo y categoria que contenga el puesto del
que se promocioné al nuevo, asi como las personas que participaron en el
proceso de promocidn y quienes finalmente promocionaron.

2. Impartir formacién en igualdad de género al personal de la empresa
implicado en los procesos de promocién para garantizar la objetividad de los
procesos.

3. Publicacién de todas las vacantes que se produzcan en puestos de
estructura y de reparto incluyendo para que libremente toda la organizacién
pueda postularse a ellas cuando sean de su interés, favoreciendo, siempre
que sea posible, su cobertura a través de promocion interna, incluyendo en
todo caso a las personas que se hayan acogidos a medidas de conciliacion.
Asimismo, en el caso de igualdad de condiciones (formacién, experiencia,
méritos) de las candidaturas, se priorizard, en aquellas &reas con
infrarrepresentacion femenina, la eleccién de una candidatura femenina con
el objetivo de equilibrar la plantilla de dichas areas.

4. En la medida de lo posible, el procedimiento de promociones tendra en
cuenta la situacién familiar de las personas trabajadoras para evitar que
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suponga un freno a la promocién profesional de las personas con
responsabilidades familiares.

5. Velar porque dentro del Plan de formacién se contemplen acciones que
permitan enfocar la accién formativa hacia la capacitacién necesaria para la
promocién, garantizando la igualdad de oportunidades.

6. Desarrollar actuaciones para promocionar el liderazgo y el desarrollo del
talento femenino: planes de carrera, monitorizacion, talleres de liderazgo,
etc.

INDICADORES

1. Numero de participantes en procesos de promocién desagregadas con
datos desagregados por sexo, puesto, grupo y categoria, asi como la misma
informacién relativa a las personas que hubieran finalmente promocionado.

2. Numero de cursos y/o acciones formativas y de sensibilizacién en materia
de igualdad impartidas a los/las responsables de seleccién, contratacién y
promocion.

3. Numero de vacantes publicadas y resultado de los procesos de cobertura,
desagregando los datos por sexo de la persona que cubrira la vacante e
indicando si la cobertura es resultado o no de promocién interna y si se ha
aplicado el criterio de priorizacién de candidatura femenina.

4. Numero de personas con responsabilidades familiares que han participado
en los procesos de promocién y resultado obtenido.

5. Contenido del Plan de formacién en relacién con la capacitacién del
personal de cara a la promocién.

6. Nimero y descripcién de las actuaciones efectuadas para promocionar el
liderazgo y el desarrollo del talento femenino.
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d. Conciliacién y corresponsabilidad.
OBJETIVOS

1. Promover la igualdad de oportunidades entre todas las personas
trabajadoras y en todos los momentos de su vida profesional, garantizando
el acceso y disfrute de medidas de conciliacién entre su vida laboral y
personal, asi como fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres
de la plantilla.

MEDIDAS

1. La empresa facilitard a sus trabajadores y trabajadoras, siempre que la
naturaleza del puesto de trabajo permita, nuevas formas de prestacién
laboral con trabajo a distancia y/o la distribucion flexible de su jornada, de
manera que se permita la conciliacién con la vida personal y familiar.

El sistema de trabajo a distancia sera mixto, pudiendo trabajar parte de la
jornada a distancia y la otra parte en el centro de trabajo, o bien trabajando
a distancia un dia a la semana, a eleccién del empleado.

En ningun caso, se alterard el salario que los trabajadores y trabajadoras
vengan percibiendo antes de su implantacién, ni el tiempo de trabajo ni la
jornada a realizar.

Ademds, la Empresa se compromete a garantizar que este sistema no
suponga un sistema de castigo ni recompensa por parte de la Direccion.

2. La empresa favorecer3 la flexibilidad horaria a las personas trabajadoras
con hijos o cényuge con discapacidad reconocida oficialmente superior al
60%, sin derecho a prestacion y que no realicen actividad retribuida de

ningun tipo.

3. Las personas trabajadoras tendran derecho a la desconexién digital a fin
de garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente
establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi
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como de su intimidad personal y familiar, segin lo establecido en la Ley
Orgénica 3/2018 de 5 de diciembre de proteccién de datos personales y
garantia de los derechos digitales y el articulo 20 bis del Estatuto de los
Trabajadores.

Se preservara la desconexién digital una vez finalizada la jornada laboral, lo
que incluird la no atencién al teléfono, correos electrénicos o mensajes
profesionales de cualquier otro tipo fuera del horario de trabajo. Solo se
exceptuaran de este derecho los supuestos en que resulte imperativa e
imprescindible la intervencién, de forma inmediata, de la persona
trabajadora y que tenga la finalidad de prevenir o reparar siniestros y otros

_/\‘\§7daﬁos extraordinarios y urgentes, sin perjuicio de su compensacién como
horas extraordinarias.

4. La empresa se compromete a que todas las reuniones de trabajo se
celebren siempre (salvo casos de fuerza mayor en alguna produccién en
activo) en horarios no coincidentes con tramos de jornada reducida por
guardia legal y dentro de los horarios de trabajo de todos los trabajadores y
trabajadoras convocados en cada reunién.

5. Se difundird y actualizard puntualmente, a través de los canales de
comunicacion de la empresa, los derechos y medidas de conciliacion que se
vayan determinando por Ley, asi como las mejoras que se vayan
incorporando en los sucesivos planes de igualdad, para conocimiento de
todos los empleados (incluyendo en tales comunicaciones que las parejas de
hecho que acrediten su inscripcion en los registros oficiales también pueden
beneficiarse de las medidas de este plan de igualdad y de los derechos de
conciliacién incluidos en el convenio colectivo que afecta a la empresa).

Las medidas de conciliacién establecidas en la empresa se facilitaran también
a los grupos de mandos intermedios y equipo directivo.

Dentro de la campafa informativa de difusion del Plan de Igualdad de la
empresa y las medidas de conciliacién, se incluira un apartado para
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sensibilizar, formar e informar a la plantilla masculina sobre la importancia
de la corresponsabilidad.

INDICADORES

1. Nimero de solicitudes de trabajo a distancia y/o distribucién flexible de la
jornada formuladas y numero de aceptaciones de las indicadas solicitudes
que se hayan producido, desagregando los datos por sexo.

2. Numero de medidas de flexibilidad horaria solicitadas por personas
trabajadoras con hijos o cényuge con discapacidad reconocida oficialmente
superior al 60% y nimero de las concedidas, desagregando los datos por
sexo.

3. Medidas y protocolos adoptados en materia de desconexion digital.
4. Normativa interna aprobada y difundida sobre horarios de las reuniones.

5. Ndmero de acciones desarrolladas de difusién de los derechos de
conciliacién y de sensibilizacién, formacién e informacién a la plantilla
masculina sobre corresponsabilidad.

e. Acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVOS

1. Asegurar que se disfrute en la empresa de un entorno laboral libre de
violencia sexual, donde prevalezca el respeto a la dignidad, el honory libertad
de todas las personas, y especificamente en relacion con comportamientos

de indole sexual.

MEDIDAS

1. Dar difusién al Protocolo para la prevencion y actuacién frente al acoso
sexual y por razén de sexo.
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2. Realizacién de cursos y acciones formativas y de sensibilizacién en materia
de conciliacién e igualdad, acoso sexual y discriminacion de sexo entre
mujeres y hombres dirigidas a toda la plantilla y especialmente al personal de
direccion y con responsabilidad de mando, a las personas con
responsabilidades en materia de seleccién, contratacién y promocion, asi
como a los integrantes de la comisién de negociacién del Plan de Igualdad.

3. Hacer un seguimiento del resultado de la aplicacién del Protocolo para la
prevencion y actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexoy,
en funcién de ello, proponer modificaciones para su actualizacién y mejora

INDICADORES

1. Nimero de medidas de difusién del Protocolo para la prevencién y
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo realizadas.

2. Numero de cursos y/o acciones formativas y de sensibilizacién en materia
de conciliacion e igualdad, acoso sexual y discriminacion de sexo entre
mujeres y hombres, desagregada por colectivo al que han ido dirigidas
(plantilla en general, personal de direccién y con responsabilidad de mando,
responsables de seleccidn, contrataciéon y promocién, integrantes de la
comision de negociacion del Plan de Igualdad).

3. Informacién anual de caracter estadistico sobre la aplicacién del Protocolo
para la prevencidén y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

realizadas, y propuestas de mejora formuladas por la comision de
investigacion de los casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.

f. Comunicacién y sensibilizacién.
OBJETIVOS

1. Asegurar que la comunicacion interna y externa de la empresa promueva
una imagen igualitaria entre mujeres y hombres.
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2. Garantizar la difusién y el conocimiento del plan de igualdad, favorecer la
participacién de la plantilla en la construccién de una cultura corporativa
basada en la igualdad.

MEDIDAS

1. La empresa incluir, cuando disponga de la misma, en su pagina web la
mencién a que cuenta con Plan de Igualdad como medida de comunicacion
para toda persona externa que entre a consultarla y también dara acceso
interno a través de su intranet a toda la plantilla para que pueda consultarlo
en cualquier momento.

2. La empresa realizard una campaiia de comunicacién y sensibilizacién a toda
la plantilla, indicando se cuenta con un Plan de Igualdad y trasladando las
acciones mas relevantes que contiene.

3. Se garantizara el uso de un lenguaje y de imégenes inclusivos que visibilicen
a ambos sexos, e igualmente de contenidos no sexistas en todos los
documentos y comunicaciones tanto internas como externas, y en la pagina
web de la empresa, todo ello con el fin de evitar cualquier tipo de exclusién.

4. Se formaré al personal responsable de Comunicacién de la empresa en
igualdad de oportunidades y utilizacién de un lenguaje inclusivo y no sexista.
INDICADORES

1. Disponibilidad del Plan de Igualdad en la web y/o en la Intranet de la
Empresa

2. Namero de acciones de difusién del Plan de igualdad entre la plantilla.
3. Inexistencia de lenguaje y/o imdgenes sexistas en los documentos y

comunicaciones, tanto internas como externas, y en la pagina web de la
empresa.
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4. Nimero de acciones formativas realizadas para el personal responsable de
Comunicacién de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y
utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista

g. Seguridad y salud laboral

OBJETIVOS

1. Garantizar la perspectiva de género en la Prevencién de Riesgos Laborales.

MEDIDAS

1. Elaborar un Protocolo para la proteccién de las trabajadoras embarazadas
0 en situacién de parto reciente o lactancia natural que incluya el listado de
puestos de trabajo exentos de riesgo (art. 26 LPRL) adecuando siempre las
condiciones y tiempo de trabajo y, si no fuese posible, se activaran los
mecanismos necesarios para facilitar el cambio de puesto de trabajo a uno
exento de riesgos o, de no haberlo, a uno con las limitaciones necesarias, sin
que por ello perjudique la vida profesional de las mujeres que deciden ser
madres.

2. Se habilitara en la oficina un espacio adecuado para los preceptivos
descansos de las trabajadoras embarazadas, siempre que sea posible.

3. Se promoveran acciones que favorezcan el bienestar en el trabajo y entre
los equipos de trabajo, realizando siempre que sea posible, acciones
especificas que repercutan en un entorno de trabajo mas saludable.

INDICADORES
1. Protocolo/s existentes para la proteccion de las trabajadoras embarazadas

‘0 en situacidn de parto reciente o lactancia natural y listado de puestos de
trabajo exentos de riesgo.
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2. Disponibilidad en la oficina un espacio adecuado para los preceptivos
descansos de las trabajadoras embarazadas.

3. Acciones desarrolladas para favorecer el bienestar en el tra bajoy entre los
equipos de trabajo, y para fomentar un entorno de trabajo mds saludable

IIl. Identificacién de los medios y recursos, tanto materiales como
humanos, necesarios para la implantacién del Plan de Igualdad,
calendario de actuaciones, seguimiento y evaluacién de cada una
de las medidas y objetivos.

El Plan de Igualdad ser4 de aplicacién inmediata, una vez este sea aprobado.

Los medios y recursos materiales para la implantacién de estas medidas seran
proporcionados por la propia Empresa, salvo en las acciones de caricter
formativo en las que se recurrir a la colaboracién de empresas formadoras
especializadas.

Correspondera a la Direccién de LUDANY EXPRESS la designacién de las
personas encargadas de la ejecucién o supervisién de cada medida. Sin
perjuicio de lo anterior, D2. Tania Linares asumir4 la coordinacién de todas
las medidas implantadas y el seguimiento del grado de ejecucién de cada
medida, correspondiéndoles la responsabilidad final del cumplimiento de las
medidas contempladas en el presente Plan de Igualdad.
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Para la aplicacion de las medidas previstas en el Presente Plan se establece el siguiente calendario de implantacion:

MEDIDAS PARA LOS PROCESOS DE MEDIOS MATERIALES Y/O CALENDARIO DE INDICADORES CALENDARIO
SELECCION Y CONTRATACION PERSONALES REQUERIDOS* IMPLANTACION DE
*({cuando sean relevantes) SEGUIMIENTO
Y
EVALUACION
1. Utilizacién de canales alternativos para la | Departamento de RRHH En cada oferta de Numero y detalle de las | Anual
seleccion de personal: buscar candidaturas no empleo a partir del ofertas de empleo
solo en los portales habituales de empleo, sino momento de la firma | formuladas, con la
también en portales especializados (como e implantacion del descripcion utilizada,
empresas de seleccion) para asegurar que los Plan de Igualdad, y canal de difusién
perfiles que demandan son los mas idéneos y durante toda su empleadoy
llegan a mujeres y hombres por igual. vigencia. comprobacién
efectuada de si estan
redactadas en un
lenguaje inclusivo y que
no incluyen imagenes
contrarias a la igualdad
entre hombres y
mujeres.
2. Compromiso explicito de la empresa con la | Departamento de RRHH En cada oferta de Numero de vacantes Anual

lgualdad entre mujeres y hombres en el
proceso de seleccién: hacer publico el
compromiso con la Igualdad entre mujeres y
hombres en las ofertas de trabajo que publican
y durante todo el proceso de seleccién. Para
ello la empresa introducira la frase “Empresa

empleo a partir del
momento de la firma
e implantacién del
Plan de Igualdad, y
durante toda su
vigencia.

publicadas en las que ha
figurado la indicacién
“Empresa
comprometida con la
lgualdad de
Oportunidades”.
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comprometida con la lgualdad de
Oportunidades”, con el objetivo de atraer a la
empresa a personas, mujeres y hombres, para
las que las politicas de igualdad son un aspecto
que consideran importante para elegir su lugar
de trabajo.

3. En caso de acudir a procesos externos de
seleccién, monitorizar los procesos de
seleccién desde el punto de vista del género,
mediante el andlisis de las candidaturas
desglosadas por sexo, en relacién con la
seleccién final de las personas que participan
en el proceso y las que son finalmente
contratadas (esta medida permite obtener
informacion relevante acerca de si el nimero
de candidatas y candidatos guarda una
proporcién similar con las personas formadas
en ese ambito en el mercado laboral o si la
proporcion de mujeres y hombres que
participan en el proceso de seleccién es similar
al de las personas que llegan a la fase final
y las finalmente contratadas, etc..)

Departamento de RRHH

En cada oferta de
empleo a partir del
momento de la firma
e implantacién del
Plan de lgualdad, y
durante toda su
vigencia.

Numero de CV recibidos
en los procesos de
seleccion desagregado
por sexo.

Anual

4. Aplicar criterios objetivos en la seleccién de
personal para evitar cualquier sesgo de género
en el proceso. Para ello, la empresa formara y
sensibilizard en materia de igualdad a los
equipos de personas, hombres y mujeres,
encargados de la seleccion en los diferentes
proyectos que la empresa realice.

Departamento de RRHH

En cada oferta de
empleo a partir del
momento de la firma
e implantacion del
Plan de Igualdad, y
durante toda su
vigencia.

Ndmero de acciones de
formaciony
sensibilizacién
desarrolladas para los
equipos encargados de
la seleccién.

Anual

Y <552
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5. La empresa se compromete a utilizar un
lenguaje neutro e imdgenes no sexistas en las
ofertas de empleo. En la informacién que se dé
sobre el perfil del puesto de trabajo se
referirdn exclusivamente aspectos objetivos
como: formacién y experiencia requeridas,
funciones y tareas propias del puesto, las
competencias (conocimientos y aptitudes),
responsabilidades y condiciones de trabajo. La
clasificacion de puestos de trabajo de la
empresa también ha de estar revisada desde el
punto de vista de la no discriminacién por
razon de sexo.

Departamento de RRHH

En cada oferta a partir
del momento de la
firma e implantacién
del Plan de lgualdad, y
durante toda su
vigencia.

Informacién de la
clasificacién de puestos
de trabajo aplicada y
relacién y contenidos de
las comunicaciones
efectuadas en las
convocatorias, ofertas y
publicaciones de la
empresa.

Anual

6. Incluir en los protocolos de seleccion una
clausula por la cual, en el caso de igualdad de
condiciones (formacién, experiencia, méritos)
de las candidaturas, se prioriza la eleccion del
sexo menos representado, con el objetivo de
equilibrar aquellas areas con
infrarrepresentacién femenina. En los casos de
aumento de plantilla estable (estructura o
reparto) o necesidad de contratacion a tiempo
parcial de mayor jornada o conversion de un
contrato de tiempo parcial a completo, dar
preferencia a la persona con contrato a tiempo

Departamento de RRHH

Dentro de los 3 meses
siguientes desde el
momento de la firma e
implantacién del Plan
de Igualdad, y durante
toda su vigencia.

Nimero de procesos de
seleccion o de
conversién a jornada
completa desarrollados
y nimero de los que se
ha priorizado la
contratacion o
conversién a jornada
completa del sexo
menos  representado,
con informacién sobre
aquellos impedimentos

Anual

parcial del sexo menos representado, a que se encuentran
condiciones equivalentes de idoneidad vy durante el proceso de
competencia, y cumpliendo los requisitos del selecciéon para la

incorporacion de
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puesto, a través de su difusion y publicacién en
los cauces disponibles por la empresa.

mujeres u hombres a
determinados puestos o
categorias profesionales
0 para puestos a jornada
completa,

7. La empresa se compromete a analizar las
causas que motivan la salida de los puestos
estables (estructura y reparto, no vinculados a
campafias o situaciones temporales, cuyas
finalizaciones son causa de la terminacién
propia del contrato de trabajo), para conocer
en qué sentido se pueden minorar los ceses
voluntarios de trabajadoras y trabajadores.

Departamento de RRHH

En el primer trimestre
de cada afio a partir de
la implantacién del
Plan de Igualdad, y
durante  toda su
vigencia.

Nimero de entrevistas
de salida efectuadas en
caso de los puestos de
estructura y de reparto
con reflejo de las causas
que motivan la salida,

Anual

8. Garantizar el mantenimiento de medidas
necesarias dentro de la estructura salarial, para
asegurar la misma retribucién por trabajos de
igual valor realizados por hombres y mujeres.
Si se detectaran puestos en los que existe
brecha salarial, se debera presentar por parte
de la empresa ante la comisién de seguimiento,
la justificacién de las causas que la producen.

Departamento de RRHH

Desde la firma del Plan
y durante toda su
vigencia.

Informacién sobre |3
brecha salarial existente
y en su caso,
justificacién del motivo
de la misma, siempre
que el  porcentaje
resulte relevante.

Anual

9. Se deber3 actualizar anualmente el registro
salarial para evitar que existan desigualdades
no pretendidas entre las retribuciones de
mujeres y hombres, recogiendo los valores
medios de los salarios y su mediana, mediante
el desglose por sexo y atendiendo a salario
base, complementos salariales y extrasalariales

Departamento de RRHH

Desde la firma del plan

el registro se
actualizard respecto al
afio natural

inmediatamente
anterior, durante toda
Su vigencia.

Informe anual
actualizado del registro
salarial.

Anual

Y =77
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cruzados por grupo o categoria profesional o
puesto.
10. Priorizar las candidaturas de victimas de | Departamento de RRHH Desde la firma del Plan | Nimero de | Anual
violencia de género, siempre que se reciban y durante toda su | candidaturas de
dentro de las que se requieran para cubrir vigencia. victimas de violencia de
puestos vacantes. género recibidas y
resultado de los
procesos de seleccién
MEDIDAS PARA LA FORMACION E MEDIOS MATERIALES Y/O CALENDARIO DE INDICADORES CALENDARIO
INFORMACION PERSONALES REQUERIDOS* IMPLANTACION DE
*(cuando sean relevantes) SEGUIMIENTO
Y
EVALUACION
1. Facilitar tanto a los trabajadores y | Departamento de RRHH, a través | Desde la firma del Plany | Nimero de acciones de | Anual
trabajadoras de estructura y de reparto | del proceso de bienvenida. durante toda su vigencia | informacién/difusién de
como a las nuevas incorporaciones las medidas del Plan de
puntuales toda la informacién necesaria igualdad y del protocolo
para conocer de las medidas del Plan de de acoso sexual y/o
igualdad entre hombres y mujeres acoso por razon de sexo,
existentes en la empresa y sobre el segregados por
protocolo de acoso sexual y/o acoso por trabajadores v
razén de sexo. trabajadoras de
estructuray de repartoy
nuevas incorporaciones
2. Realizacién de cursos y acciones | Departamento de RRHH Desde la firma del Plany | Nimero de cursos vy | Anual

formativas y de sensibilizacién en materia de
conciliaciéon e igualdad, acoso sexual y

durante toda su vigencia

acciones formativas y de
sensibilizacion en

&%&M
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discriminacion de sexo entre mujeres y
hombres dirigidas a toda la plantilla y
especialmente al personal de direcciény con
responsabilidad de mando, a las personas
con responsabilidades en materia de
seleccién, contratacién y promocion, asi
como a los integrantes de la comision de
negociacion del Plan de Igualdad.

materia de conciliacién e
igualdad, acoso sexual y
discriminacién de sexo
entre mujeres y
hombres,  segregadas
por sexo y colectivos a
los que estén dirigidos.

3. Incluir criterios de accidon positiva que
prioricen y garanticen la participacion de
mujeres en acciones formativas de dreas o
departamentos que tras el andlisis de los
datos se han observado masculinizados.

Departamento de RRHH

Desde la firma del Plan y
durante toda su vigencia

Numero de mujeres
participantes en
acciones formativas de
areas o departamentos
masculinizados.

Anual

4. Desarrollar un procedimiento de
deteccién de necesidades de formacion de
toda la plantilla de estructura, de reparto,
asi como personal temporal

Departamento de RRHH

Un afio desde la firma del
Plan y durante toda su
vigencia.

Numero de consultas
efectuadas a la plantilla
para la deteccién de
necesidades formativas
y nimero de respuesta
recibidas, desagregadas
por sexo.

Anual

S. Permitir a todo el personal solicitar las
acciones formativas en funcion de sus
necesidades y aspiraciones profesionales,
fijando criterios integradores para el acceso
a la formacién en la empresa que eviten
reproducir  estereotipos de  género,
provocando de manera directa o indirecta,
discriminacién a mujeres o a hombres.

Departamento de RRHH junto
con el departamento que solicita

la accién formativa.

Una vez implantado el
plan y durante toda su
vigencia.

Numero de solicitudes
de acciones formativas
del Plan de formacién
anual recibidas,
desagregadas por sexo.

Anual

S
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6. Priorizar la incorporacion a las acciones de
formacion de personas que se reincorporan
a la empresa después de permisos o
excedencias como muestra del compromiso
activo con ellas.

Departamento de RRHH

Desde la firma del Plany
durante toda su vigencia

Numero de solicitudes
de acciones formativas

en las que hayan
participado  personas
trabajadoras

desagregadas por sexo,
condicién o
reincorporacion
después de permisos o
excedencias, horario de
la formacion, y causas de
los abandonos, en su
caso, de las acciones de
formacion.

no de

Anual

7. Organizar acciones formativas especificas
dirigidas a mujeres que les permitan acceder
a los puestos de trabajo de mayor categoria
en los que habitualmente no estan
representadas o estdn infrarrepresentadas.

Departamento de RRHH

Desde firma del plan

Nimero de acciones
formativas  especificas
dirigidas a mujeres
permitan acceder a los
puestos de trabajo de
mayor categoria en las
que estén
infrarrepresentadas.

Anual

Y =z%z
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MEDIDAS PARA LA PROMOCION MEDIOS MATERIALES Y/O CALENDARIO DE INDICADORES CALENDARIO DE
PERSONALES REQUERIDOS* IMPLANTACION SEGUIMIENTO Y
*(cuando sean relevantes) EVALUACION
1. Realizar un seguimiento anual de las | Departamento de RRHH Primer trimestre del afio | Namero de participantes en Anual
promociones profesionales, con datos siguiente a la implantacién | procesos de promocién
nmmmm_.m.mm%m por sexo, puesto, grupo y del plan y durante toda su desagregadas  con datos
categoria nmm moznmsmm el u:m.mno del que vigencia. desagregados por  sexo,
se promocioné al nuevo, asi como las £ ”
personas que participaron en el proceso puesto, grupo y categoria, mm_
de promocion y quienes finalmente como la misma informacion
qu_ﬂoﬁmozm_.o:. relativa a las personas que
hubieran finalmente
promocionado.
2. Impartir formacién en igualdad de | Departamento de RRHH 6 meses desde la firma del | Numero de cursos y/oacciones | Anual 102
género al personal de la empresa plan y durante toda su | formativasy de sensibilizacion
implicado en los procesos de promocién vigencia. en materia de igualdad
para garantizar la objetividad de los impartidas = los/las
procesos. :
responsables de seleccion,
contratacién y promocion.
3. Publicacién de todas las vacantes que s€ Departamento de RRHH Desde la firma del plan y [ Nimero de vacantes | Anual
produzcan en puestos de estructuray de durante toda la vigencia. publicadas y resultado de los
reparto para que libremente toda la procesos de cobertura,
organizacién pueda postularse a ellas
ncmmsn_o sean num su msﬁm&v favoreciendo, desogicgandol o5 ClaiCs Pof
siempre que sea posible, su cobertura a sexo de la persona que cubrird
través de promocién interna, incluyendo la vacante e indicando si la
en todo caso a las personas que se hayan cobertura es resultado o no de




acogidos a medidas de conciliacion.
Asimismo, en el caso de igualdad de
condiciones  (formacién, experiencia,
méritos) de las candidaturas, se priorizara,
en aquellas dreas con
infrarrepresentacién femenina, la
eleccién de una candidatura femenina con

el objetivo de equilibrar la plantilla de
dichas areas.

promocién interna y si se ha
aplicado el criterio de
priorizacién de candidatura
femenina.

4. En la medida de lo posible, el
procedimiento de promocién tendra en
cuenta la situacion familiar de las
personas trabajadoras para evitar que
suponga un freno al desarrollo profesional

de las personas con responsabilidades
familiares.

Departamento de RRHH

Desde la firma del plan y
durante toda la vigencia.

Ndmero de personas con
responsabilidades familiares
que han participado en los
procesos de promocién vy
resultado obtenido.

Anual

103

5. Garantizar que se contemplen acciones
que permitan enfocar la accién formativa
hacia la capacitacién necesaria para la
promocién, garantizando la igualdad de
oportunidades.

Departamento de RRHH

Desde la firma del plan y
durante toda la vigencia.

Contenido de las acciones
formativas en relacién con la
capacitacion del personal de
cara a la promocién.

Anual

6. Desarrollar actuaciones para
promocionar el liderazgo y el desarrollo
del talento femenino: planes de carrera,
monitorizacion, talleres de liderazgo, etc.

Departamento de RRHH

A partir del afio siguiente a
la firma e implantacién del
plan y durante toda su
vigencia.

Numero y descripciéon de las
actuaciones efectuadas para
promocionar el liderazgo y el
desarrollo del talento
femenino.

Anual
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MEDIDAS PARA LA CONCILIACION Y MEDIOS MATERIALES Y/O CALENDARIO INDICADORES CALENDARIO
CORRESPONSABILIAD PERSONALES REQUERIDOS* DE DE
*(cuando sean relevantes) | IMPLANTACION SEGUIMIENTO
Y
EVALUACION
1. La empresa facilitard a sus trabajadores y | Departamento de RRHH en | Desde la firma | Nimero de solicitudes de | Anual
trabajadoras, siempre que la naturaleza del puesto de | colaboracién con los | del plan vy |trabajo a distancia y/o
trabajo permita, nuevas formas de prestacién laboral | responsables de cada | durante toda su | distribucién flexible de Ila
con trabajo a distancia y/o la distribucion flexible de | departamento que reciben | vigencia. jornada formuladas y ndmero
su jornada, de manera que se permita la conciliaciéon | directamente las solicitudes. de aceptaciones de las indicadas
con la vida personal y familiar. El sistema de trabajo solicitudes que se hayan
a distancia sera mixto, pudiendo trabajar parte de la producido, desagregado por
jornada a distancia y la otra parte en el centro de Sexo.
trabajo, o bien trabajando a distancia un dia a la
semana, a eleccion del empleado. 104
En ningin caso, se alterara el salario que los —
trabajadores y trabajadoras vengan percibiendo
antes de su implantacion, ni el tiempo de trabajo nila
jornada a realizar.
Ademas, la Empresa se compromete a garantizar que
este sistema no suponga un sistema de castigo ni
recompensa por parte de la Direccién.
2. La empresa favorecerd la flexibilidad horaria a las | Departamento de RRHH en | Desde la firma | Nimero de medidas de | Anual
personas trabajadoras con hijos o cdényuge con | colaboracién con los | del  plan y | flexibilidad horaria solicitadas
discapacidad reconocida oficialmente superior al | responsables de cada | durante toda su | por personas trabajadoras con
60%, sin derecho a prestacion y que no realicen | departamento. vigencia. hijos o conyuge con
actividad retribuida de ningun tipo. discapacidad reconocida

oficinalmente superior al 60% y
numero de las concedidas,

Y ==




desagregando los datos por
sexo.

3. Las personas trabajadoras tendrdn derecho a la
desconexion digital a fin de garantizar, fuera del
tiempo de trabajo legal o convencionalmente
establecido, el respeto de su tiempo de descanso,
permisos y vacaciones, asi como de su intimidad
personal y familiar, seguin lo establecido en la Ley
Organica 3/2018 de S de diciembre de proteccion de
datos personales y garantia de los derechos digitales
y el articulo 20 bis del Estatuto de los Trabajadores.
Se preservara la desconexion digital una vez finalizada
la jornada laboral, lo que incluird la no atencion al
teléfono, correos electronicos o mensajes
profesionales de cualquier otro tipo fuera del horario
de trabajo. Solo se exceptuardn de este derecho los
supuestos en que resulte imperativa e imprescindible
la intervencién, de forma inmediata, de la persona
trabajadora y que tenga la finalidad de prevenir o
reparar siniestros y otros dafios extraordinarios y
urgentes, sin perjuicio de su compensacién como
horas extraordinarias.

Departamento de RRHH en

colaboracion
responsables
departamento.

vigencia.

Desde la firma
del plan vy
durante toda su

Medidas y protocolos
adoptados en materia de
desconexién digital.

Anual

4. La empresa se compromete a que todas las
reuniones de trabajo se celebren siempre (salvo casos
de fuerza mayor en alguna produccién en activo) en
horarios no coincidentes con tramos de jornada
reducida por guardia legal y dentro de los horarios de
trabajo de todos los trabajadores y trabajadoras
convocados en cada reunién.

Departamento de RRHH en

colaboracion
responsables
departamento.

Desde la firma
del plan vy
durante toda su
vigencia.

Normativa interna aprobada y
difundida sobre horarios de
reuniones.

Anual
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5.En aras a fomentar la conciliacién de la vida familiar
y laboral, se eliminaran los turnos partidos como
régimen ordinario de trabajo, para aquellos puestos

de trabajo en el que proceso productivo asi lo
permita.

Departamento de RRHH en

colaboracién
responsables
departamento.

con los
de cada

Desde la firma
del plan vy
durante toda su
vigencia.

Anual

6. Se difundird y actualizara puntualmente, a través
de los canales de comunicacion de la empresa, los
derechos y medidas de conciliacién que se vayan
determinando por Ley, asi como las mejoras que se
vayan incorporando en los sucesivos planes de
igualdad, para conocimiento de todos los empleados
(incluyendo en tales comunicaciones que las parejas
de hecho que acrediten su inscripcion en los registros
oficiales también pueden beneficiarse de las medidas
de este plan de igualdad y de los derechos de
conciliacién incluidos en el convenio colectivo que
afecta a la empresa).

Las medidas de conciliacién establecidas en la
empresa se facilitardn también a los grupos de
mandos intermedios y equipo directivo.

Dentro de la campaiia informativa de difusién del
Plan de Igualdad de la empresa y las medidas de
conciliacién, se incluira un apartado para sensibilizar,
formar e informar a la plantilla masculina sobre la
importancia de la corresponsabilidad.

Departamento de RRHH en

colaboracién
departamento
comunicacion

con el
de

6 meses desde
la  aprobacién
del plan y
durante toda su
vigencia.

Numero de acciones
desarrolladas de difusién de los
derechos de conciliacién y de
sensibilizacién, formacién e
informacion a la plantilla
masculina sobre
corresponsabilidad.

Y =

Anual
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MEDIDAS CONTRA EL ACOSO SEXUALY MEDIOS MATERIALES Y/O CALENDARIO INDICADORES CALENDARIO
POR RAZON DE SEXO PERSONALES REQUERIDOS* DE DE
*(cuando sean relevantes) IMPLANTACION SEGUIMIENTO
Y
EVALUACION
1. Dar difusion al Protocolo para la | Departamento de RRHH a través del | Desde la firma | Nimero de medidas de difusién del Anual
prevencidn y actuacion frente al acoso | proceso de bienvenida del plan vy | Protocolo para la prevencién y
sexual y por razén de sexo. durante toda su | actuacién frente al acoso sexual y por
vigencia. razén de sexo realizadas.
2. Realizacion de cursos y acciones | Departamento de RRHH 6 meses desde la | NGmero de cursos y/o acciones Anual
formativas y de sensibilizacion en aprobacién del | formativas y de sensibilizacion en
materia de conciliacion e igualdad, acoso plan y durante | materia de conciliaciéon e igualdad,
sexual y discriminacion de sexo entre toda su vigencia. | acoso sexual y discriminacién de sexo
mujeres y hombres dirigidas a toda la entre hombres y mujeres, desagregada
plantilla y especialmente al personal de por colectivo al que se han dirigido 107
direccion y con responsabilidad de (plantilla en general, personal de ]
mando, a las personas con direcciéon y con responsabilidad de
responsabilidades en materia de mando, responsables de seleccién,
seleccién, contratacién y promocion, asi contratacién y promocidn, integrantes
como a los integrantes de la comision de de la comisién de negociacién del Plan
negociacién del Plan de lgualdad de lgualdad)
3. Hacer un seguimiento del resultado de | Departamento de RRHH Primer trimestre | Informacién ~ anual de  cardcter | Anual
la aplicacién del Protocolo para la de cada afio a | estadistico sobre la aplicacién del
prevencién y actuacién frente al acoso partir de la firma | Protocolo para la prevencion y
sexual y el acoso por razén de sexoy, en y entrada en | actuacién frente al acoso sexual y por
funcién de ello, proponer vigor del plan y | razén de sexo realizadas y propuestas
modificaciones para su actualizacién y durante su | de mejora formuladas por la comision
mejora. posterior de investigacion en los casos de acoso
vigencia. sexual y/o por razén de sexo.




MEDIDAS PARA LA COMUNICACION Y
SENSIBILIZACION

MEDIOS MATERIALES Y/O
PERSONALES REQUERIDOS*
*(cuando sean relevantes)

CALENDARIO
DE
IMPLANTACION

INDICADORES

1. La empresa incluird en su pagina web
que cuenta con Plan de lgualdad como
medida de comunicacién para toda
persona externa que entre a consultarla
y también informara a toda la plantilla
para que pueda consultarlo en cualquier
momento.

Departamento de Sistemas vy
Departamento de RRHH a través del
proceso de bienvenida

Desde la firma
del plan vy
durante toda su
vigencia.

Disponibilidad del Plan de Igualdad en
la web de la Empresa

2. La empresa realizard una campaiia de
comunicacion y sensibilizacién a toda la
plantilla, indicando se cuenta con un
Plan de Igualdad y trasladando las
acciones mas relevantes que contiene.

Departamento de RRHH junto al
Departamento de Comunicacion

6 meses desde la
aprobacién del
plan y durante
toda su vigencia.

Numero de acciones de difusién del
Plan de igualdad entre la plantilla.

3. Se garantizard el uso de un lenguaje y
de imégenes inclusivos que visibilicen a
ambos sexos, e igualmente de
contenidos no sexistas en todos los
documentos y comunicaciones tanto
internas como externas, y en la pagina
web de la empresa, todo ello con el fin
de evitar cualquier tipo de exclusién.

Departamento de RRHH junto al
Departamento de Comunicacién y
el de Sistemas

Desde la firma
del plan vy
durante toda su
vigencia.

Inexistencia de lenguaje y/o imagenes
sexistas en los documentos y
comunicaciones, tanto internas como
externas, y en la pégina web de la
empresa.

4. Se formara al personal responsable de
Comunicacién de la empresa en igualdad

Departamento de RRHH

6 meses desde la
aprobacién del

Nimero de acciones formativas

realizadas para el personal responsable

CALENDARIO
DE
SEGUIMIENTO
Y
EVALUACION

Anual
>=CN_ HOM
Anual
Anual
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de oportunidades y utilizacién de un
lenguaje inclusivo y no sexista.

plan y durante
toda su vigencia.

de Comunicacion de la empresa en
materia de igualdad de oportunidades
y utilizacién de un lenguaje inclusivo y
no sexista.

MEDIDAS EN SEGURIDAD Y SALUD MEDIOS MATERIALES Y/O CALENDARIO INDICADORES CALENDARIO
LABORAL PERSONALES REQUERIDOS* DE DE
*(cuando sean relevantes) IMPLANTACION SEGUIMIENTO
Y
EVALUACION

1. Elaborar un Protocolo para la | Departamento de RRHH 1 afio desde la | Protocolo existente para la proteccién | Anual

proteccion de las  trabajadoras firma del plan y | de las trabajadoras embarazadas o en

m:ﬁmSBamm o m.: situacion am. parto a.:_,m:mm toda su | ciruacién de parto reciente o lactancia

_.mn._msnm o lactancia natural n.:m incluya vigencia. natural y listado de puestos de trabajo 109

el listado de puestos de trabajo exentos i —

de riesgo (art. 26 LPRL) adecuando exentos de riesgo.

siempre las condiciones y tiempo de

trabajo y si no fuese posible, se activaran

los mecanismos necesarios para facilitar

el cambio de puesto de trabajo a uno

exento de riesgos o, de no haberlo, a uno

con las limitaciones necesarias, sin que

por ello perjudique la vida profesional de

las mujeres que deciden ser madres.

2.Se habilitard en la oficina un espacio | Departamento de RRHH 6 mesesdesde la | Disponibilidad en la oficina un espacio | Anual

adecuado para los  preceptivos aprobacién del | adecuado para los preceptivos

descansos de las  trabajadoras pPlan y' durante | jaccansos  de  las trabajadoras

embarazadas, siempre que sea posible. toda su vigencia. Sbied
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3. Se promoverdn acciones que
favorezcan el bienestar en el trabajo y
entre los equipos de trabajo, realizando
siempre que sea posible, acciones
especificas que repercutan en un
entorno de trabajo mas saludable.

Departamento de RRHH

Desde la
entrada en vigor
del Plan vy
durante toda su
vigencia.

Acciones desarrolladas para favorecer
el bienestar en el trabajo y entre los
equipos de trabajo, y para fomentar un
entorno de trabajo mas saludable

Anual

El seguimiento y evaluacién de la implantacién y adecuacién de las medidas establecidas se efectuara por la Comis

conforme a los indicado en los siguientes apartados.

R

i6n de seguimiento
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IV. Sistema de seguimiento, evaluacién y revisién periédica.

El seguimiento del Plan de Igualdad tiene una especial importancia de cara al
cumplimiento de los objetivos de la LOIEHM, por lo que no debe considerarse
como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio inicial del Plan
y se realizara en paralelo con su ejecucion.

A través este seguimiento se realizard un control y verificacién de que la
ejecucion de las medidas adoptadas se ajusta a las previsiones del plany, a la
vez, se podran detectar posibles desajustes dando la posibilidad de adoptar
medidas que corrijan las situaciones de desviacién, ineficacia o insuficiencia
del Plan.

Con tal finalidad, se establece la realizacién de un seguimiento y evaluacién
puntual de cada actuacién desarrollada, asi como un seguimiento y
evaluacion de las actuaciones planificadas y desarrolladas en cada trimestre.

El seguimiento o revisién y evaluacién global del estado de implementacién
del Plan se efectuard cada seis meses. Esta revisién periédica servira para
realizar los ajustes y mejoras necesarios del programa de actuaciones
previsto y del Plan de Igualdad en su conjunto. Asimismo, se efectuard una
revision final del Plan en diciembre de 2027.

V. Composicién y funcionamiento de la comisién u érgano paritario
encargado del seguimiento, evaluacién y revisién periédica de los
planes de igualdad.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad estaréd compuesta, de forma
paritaria, por 6 miembros: dos por la parte social y dos por parte de Ia

empresa.

e Por parte de la empresa:
o Dfa. Tania Linares

e Por la parte social



o José Marti Salva

Se podran nombrar suplentes por cada parte representada.

Asimismo, las partes integrantes de la comisién podran contar en sus

reuniones con el asesoramiento de una persona de cada organizacion, de la

plantilla de LUDANY EXPRESS o ajena a la misma, especialmente cualificadas
| en las materias objeto de regulacién por el presente acuerdo.

Las personas que integren la Comisién de Seguimiento podrén ser sustitui

das

cuando alguna de las partes legitimadas asf lo estime oportuno. La parte

legitimada comunicard al resto de la Comisi6n de Seguimiento la sustitucion
con un plazo de quince dias de antelacién, salvo caso de fuerza mayor. Dicha
sustitucion se reflejara en la correspondiente acta.

Entre otras, la Comisién de Seguimiento tendrd las siguientes funciones:

i

e Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

* La primera funcién de la Comision de Seguimiento seréd la realizacion
del cronograma de actuacién del Plan de Igualdad, donde se definird
los plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, la
identificacién de los medios y recursos, tanto materiales como
humanos necesarios para la implantacién, seguimiento y evaluacién
de cada medida y objetivo del Plan (Art 8 del RD 901/2020). Este
cronograma servira para el seguimiento y control de las acciones y

medidas del Plan durante su vigencia.

e Acordar con la Direccién de LUDANY EXPRESS el establecimiento y
puesta en marcha de medidas de conciliacién y corresponsabilidad.

o Ser informada semestralmente de la evolucién del Plan segun el

cronograma fijado.

o Ser informada anualmente del contenido de las ofertas y
convocatorias de trabajo hechas por LUDANY EXPRESS, asi como dela

composicién de los procesos de seleccion.
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e Ser informada anualmente de las promociones y cambios internos
de puestos de trabajo.

« Ser informada anualmente de las acciones correctoras adoptadas en
materia de brecha salarial.

e Ser informada anualmente de la evolucién de los indicadores del
Plan de Igualdad

e Seguimiento, tanto de la aplicacién de las medidas que se
establezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y
desarrollo de este Plan de Igualdad.

* |dentificar &mbitos prioritarios de actuacién, con la posibilidad de
adaptar y flexibilizar las medidas del Plan para el cumplimiento de sus
objetivos.

e Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas
sobre Igualdad.

e Elaborar anualmente un informe de evaluacion del Plan de Igualdad
que reflejara el grado de consecucién de los objetivos establecidos y
el de aplicacion de cada una de las medidas.

e Realizar el informe final al término de la vigencia del Plan.

e Estudiar y analizar la evaluacién de la presencia de las mujeres en la
compaiiia y de los objetivos y medidas puestas en marcha pudiendo,
si se estima necesario, introducir actuaciones correctoras para
alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

e Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo
recogido en el Plan de Igualdad.

e Participacién de forma activa en la elaboracion de procedimientos y
materiales relacionados con el Plan de Igualdad.

e Realizar la difusion del Plan de Igualdad y de sus avances al conjunto
de la plantilla.
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a. Funcionamiento de la comisién de seguimiento

Tras la firma del Plan de Igualdad, la Comisién de Seguimiento se reunir de
forma ordinaria semestralmente, siendo la anual obligatoria, o pudiéndose
convocar de forma extraordinaria por cualquiera de las partes.

Las reuniones serdn convocadas por la persona responsable de lgualdad,
quien deberd elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar acta de los
comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos
adoptados.

Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizardn por correo
electrénico con una antelacién minima de quince dias.

Las reuniones ordinarias con cardcter general serdn presenciales, pudiendo
ser realizadas por otros medios (teleméticas o videoconferencias) si fuera

necesario.

Asimismo, se podrdn convocar reuniones extraordinarias a solicitud de
cualquiera de las partes por el mismo procedimiento de antelacién antes
descrito, para tratar los temas excepcionales que surjan durante el trascurso
de la vigencia del plan.

De cada reunién se levantard un acta, firmada por todas las personas que
integran la Comisién y en la que se hara constar el resumen de los temas

tratados, de los acuerdos y desacuerdos.

b. Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comisién se comprometen a tratar
con confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra
informacién de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada

y que no esté recogida en el acta.
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VI. Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacién, seguimiento, evaluacion o revisién, en tanto que la
normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las
medidas previstas en este Plan quedard incorporada al mismo
automaticamente, no siendo preciso ninglin pacto expreso entre las partes
para ello; sustituira lo previsto en éste, no obstante, si una de las partes lo
solicitara una vez consensuado entre ambas; se podrén redactar los acuerdos
necesarios para la expresa sustitucién de las medidas originales por las que
se vayan a incorporar al Plan por necesidades derivadas de la legislacion,
como resultado de la negociacion colectiva o por situaciones extraordinarias
que pudieran surgir una vez aprobado el presente Plan de lgualdad.

Si en el informe anual elaborado y presentado por la Comisién de
seguimiento a la Comisién de Igualdad, se pusieran de manifiesto
deficiencias, incoherencias o alguna otra circunstancia similar que impida la
correcta aplicacion de las medidas incluidas en el Plan, esto sera objeto de
estudio por la Comisién a los efectos de aprobar medidas correctoras o en su
caso la implantacién de nuevas medidas cuya necesidad se haya puesto de
manifiesto en el citado informe a consecuencia de lo recogido en el mismo.

En todo caso, el Plan de igualdad debera revisarse cuando concurra alguna
de las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacién previstos en los apartados Xl y XII.

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

¢) En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del
estatus juridico de LUDANY EXPRESS.

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

e) Cuando una resolucién judicial condene a LUDANY EXPRESS por
discriminacién directa o indirecta por razén de sexo 0 cuando determine la
falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento,
siempre y cuando respecto a la resolucién de estas no se alcance al menos
una mayoria simple en el seno de la propia Comisién, se podran solventar de
acuerdo con el procedimiento de conciliacion regulado en VI Acuerdo de
Solucién Auténoma de Conflictos Laborales de la Comunitat Valenciana.

En Pedreguer, a 23 de abril de 2024.

Francisco José Oliva Diaz José Marti Salva
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VII. Anexo |. Derechos laborales de las victimas de violencia de género

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género (BOE de 29 de diciembre)
consagra y garantiza, a las mujeres que son o han sido victimas de violencia de género, una serie de derechos laborales y de Seguridad
Social, con la finalidad de que puedan conciliar sus obligaciones laborales con sus necesidades de proteccién y recuperacién integral.

e Reordenacion de su tiempo de trabajo conforme a sus necesidades.

Movilidad geografica si la empresa posee centros de trabajo en diferentes territorios.

Cambio de centro de trabajo con reserva de puesto durante los primeros 6 meses.

e Reduccion de jornada laboral con proporcional reduccién del salario. i
Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo se consideran justificadas cuando asi lo determinen lo servicios sociales o de
salud, segun proceda.

Suspension de la relacién laboral con reserva de puesto de trabajo con derecho a prestacion por desempleo, durante 6 meses,

ampliable hasta 18 meses por resolucién judicial.

e Extincion del contrato de trabajo con derecho a prestacion por desempleo por voluntad de la trabajadora. La situacion legal de
desempleo se acreditard por comunicacion escrita de la empresa sobre la extincidon o suspension temporal de la relacién
laboral, junto con la orden de proteccién a favor de la victima, o en su defecto, el informe del Ministerio Fiscal.

e Si una trabajadora victima de violencia de género es despedida por el empresario mientras esta ejerciendo su derecho a la

reduccién de jornada, reordenacién del tiempo de trabajo, movilidad geografica, cambio de centro de trabajo o suspension del

contrato, el despido se declarara nulo.

/m\ =7



r puestos de trabajo)
VIIl.  Anexo ll. Resultado de la auditorfa retributiva e Informes de valoracién (general y por p
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\ Ludany Express

AUDITORIA RETRIBUTIVA
Informe del diagndstico retributivo

FECHA: 29/01/2024



§

OBJETIVOS Y NORMATIVA APLICABLE .......covvvvucisessssosssssssssssssssssssssssstssssssssassmasissssssstssssssssssasssssssnsssssssssssssssasssssss :
VERIFICACION DE LA IDONEIDAD DEL REGISTRO RETRIBUTIVO ....covvvvimmmimmmimmmmmmsssnsnsnens st :
POLITICA RETRIBUTIVA o e s evintssasinatoidivedeasissasss ehseshashimorsesresveanasassarsiesinisanciosssons iies :
ANALISIS DE LA RETRIBUCION POR CONCEPTOS RETRIBUTIVOS 11
ANALISIS DE LA RETRIBUCION POR CLASIFICACION PROFESIONAL ...cooomiemmmimermmmmmismsnamsssssssnssssssssssiesss 13
ANALISIS DE LA RETRIBUCION POR PARAMETROS DE CONTRATACION ......coimmmmmmmmienmsimmmsssssmmssmsssinssasesness -
ANALISIS DE LA RETRIBUCION POR CONDICIONES DE TRABAJO ...oovvmimmmmmmmmisninsmmnsasisssismsssmsissiesess 15
ANALISIS DE LA RETRIBUCION POR VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO .oooovviiiinmimmmsmsminisnrmeieees 2
DIAGNOSTICO DE SITUACION RETRIBUTIVA ooovoveeveiiieiisstissssssessesisisssissinssssssssassssssssssssussisssssssasassssesssstasstassesess




AUDITORIA RETRIBUTIVA
Informe del diagndstico retributivo

Ludany Express

Empresa: LUDANY EXPRESS

NIF: B01800580

Razén Social: LUDANY EXPRESS S.L.

Direccién: AVENIDA DE LAS INDUSTRIES 4, 03750, Pedreguer

Periodo: ANO 2022 | del 01/01/2022 al 31/12/2022

Fecha de Registro: 29/01/2024

N¢ Personas trabajadoras registradas: 62

N2 Mujeres: 17

N2 Hombres: 45

N2 Personas trabajadoras registradas a 01/01/2022 : 14 |M: 6 | H: 8
N2 Personas trabajadoras registradas a 31/12/2022 : 62 | M: 17 | H: 45

}<\ OBJETIVOS Y NORMATIVA APLICABLE

La finalidad del presente Informe del diagnéstico retributivo, que forma parte del proceso de auditoria retributiva realizado por la
Empresa, es dar cumplimiento al articulo 7.1 del Real Decreto 902/202, de 13 de octubre:

"Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberén incluir en el mismo una auditoria retributiva, de conformidad
con el articulo 46.2.e) de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
previa la negociacién que requieren dichos planes de igualdad. La auditoria retributiva tiene por objeto obtener Ia
informacion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién.
Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obsticulos y dificultades

existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el
seguimiento de dicho sistema retributivo.

Todas las empresas que elaboren un plan de igualdad, aunque tenga caracter voluntario, deben incluir en el mismo, la auditoria
retributiva.

El articulo 8. del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre establece el contenido del Informe del diagnéstico:
1. La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa:
a. Realizacién del diagndstico de la situacion retributiva en la empresa. El diagndstico requiere:

1.2 La evaluacién de los puestos de trabajo teniendo en cuenta Jo establecido en el articulo 4, tanto con relacién al
sistema retributivo como con relacién al sistema de promocion. La valoracién de puestos de trabajo tiene por
objeto realizar una estimacién global de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de
trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacidn de una puntuacién o valor numérico al
mismo. Los factores de valoracién deben ser considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de
manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral. La valoracién debe referirse a cada una de las
tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser
adecuada al sector de actividad, tipo de organizacién de la empresa y otras caracteristicas que a estos efectos

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

2.2 La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como las posibles deficiencias
0 desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad en
la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocién profesional o

econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad
o0 las exigencias de disponibilidad no justificadas.
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METODOLOGIA Y CONTENIDO

Sg l;la utilizado la "Gufa técnica para la realizacién de Auditorias Retributivas con perspectiva de género” publicada por el
Ministerio de Igualdad resultado de la mesa técnica de didlogo social conformada por las organizaciones sindicales y patronales
mas representativas y elaborada de forma conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economfa Social y el Instituto de las Mujeres
del Ministerio de Igualdad.

Se ha utiliz'ado la metodologia establecida por la "Herramienta de Registro Retributivo® del Ministerio de Igualdad, resultado de la
mesa técmca de didlogo social conformada por las organizaciones sindicales y patronales més representativa y elaborada de
forma conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economfa Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

El contenido cumple las disposiciones aplicables para la elaboracién del diagnéstico en materia de clasificacién
profesional, retribuciones y auditorfas retributivas y en concreto:

Para realizar el diagnéstico en materia salarial la empresa facilitara todos los datos desagregados por sexo coincidentes con la
realidad, relativos tanto al salario base, como complementos, asf como a todos y cada uno de los restantes conceptos salariales y
extrasalariales, diferenciando las percepciones salariales de las extrasalariales, asi como su naturaleza y origen, cruzados a su
vez por grupos, categorfas profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de contrato y duracién, asf como cualquier otro indicador
que se considere oportuno para el analisis retributivo. c. El diagnéstico contendra tanto los datos a los que se refiere el apartado
anterior, como su andlisis, con el fin de valorar la existencia de desigualdades retributivas y de qué tipo, indicando su posible
origen. Ademés, deberan ser analizados y recogidos en el diagnéstico los criterios en base a los cuales se establecen los
diferentes conceptos salariales. Los conceptos salariales a los que se refiere el presente apartado incluyen todas y cada una de
las percepciones retributivas, sin exclusién alguna, incluidas las retribuciones en especie y cualquiera que sea su naturaleza y

origen.
Personas trabajadoras registradas

Se han incluido todas las personas trabajadoras por cuenta ajena, cualquiera que sea la modalidad de su contrato y en tanto el
contrato ha estado en vigor en cualquier momento del perfodo de referencia y hayan percibido alguna retribucién en dicho
periodo. No se ha considerado las personas trabajadoras que hayan estado en situacién de inactividad por Incapacidad Temporal

u otra causa durante todos los dias del periodo de referencia.

Retribuciones equiparadas

Se muestra la informacién de las retribuciones equiparadas del perfodo de referencia de las personas trabajadoras de la empresa
registradas y teniendo en cuenta todas sus situaciones contractuales. Se muestran promedios y medianas desglosadas por sexo,
segmentados por grupos o categorias profesionales o cualquier otro sistema de clasificacién que sea utilizado por la empresa. Se
entiende por retribucién equiparada el resultado de transformar las cantidades percibidas de manera que resulten comparables
teniendo en cuenta las casufsticas como los dias de alta en la empresa (anualizacién) o la duracién de su jornada (normalizacién)
u otros factores que hayan podido afectar a las horas efectivas trabajadas y retribuidas. Para el célculo de las retribuciones
equiparadas se han tenido en cuenta entre otros: dias de alta, modificaciones de jornada, absentismos, permisos por nacimiento

de hijo, horas extras, horas complementarias y situaciones de ERTE, si es el caso.

Media aritmética y mediana

El registro retributivo contempla la desagregacién por género de la media aritmética (promedios) y de las medianas de los
conceptos retributivos y segmentaciones mencionadas anteriormente.

Brecha retributiva

La brecha retributiva se calcula como la diferencia entre retribuciones percibidas por los hombres menos las percibidas por las
mujeres sobre las retribuciones percibidas por los hombres. Si la brecha es un porcentaje positivo, significa que los hombres
cobran més que las mujeres.

Valoracién de Puestos de Trabajo

4 obligada a la realizacion de la auditorfa retributiva se incluyen las retribuciones percibidas y equiparadas
agrupadas por el resultado del proceso de valoracién de los puestos de trabajo. Para la valoracién de los puestos de trabajo se ha
utilizado la metodologia establecida por la herramienta del Ministerio de Igualdad y se han cumplido con los requisitos formales
exigidos en el articulo 28.1 del Estatuto de los trabajadores y se han basado en los factores de valoracién, criterios y principios

establecidos en el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

Si la empresa est
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Tipos de retribuciones

Se clasifican las retribuciones entre mujeres y hombres seg(n la siguiente tipologia, en el caso de que existan:

1. Salario base + otros conceptos salariales obligatorios, segun la retribucién fija establecida en el convenio
colectivo aplicado a la empresa.

2. Complementos salariales, como cantidades percibidas que acompafian al salario base, estén o no establecidas
por convenio.

3. Percepciones extra-salariales, como conceptos percibidos cuya naturaleza no tiene relacién directa con el trabajo
realizado.

4. Horas extra, si procede, definidas por el Estatuto de Trabajadores como aquellas horas de trabajo que se lleven a
cabo sobre la realizacién de la jornada de trabajo habitual.

Tipos de andlisis - Segmentaciones

e analizaran las diferencias de retribucién entre mujeres y hombres teniendo en cuenta las siguientes segmentaciones y segin
disponibilidad de los datos y organizacién de la empresa.

1. Segun niveles profesionales, como Grupos Profesionales, Categorfas Profesionales o Grupos de Cotizacién, y
Convenios colectivos de aplicacién en la empresa.

2. Segun la contratacién de las personas trabajadoras, como franjas de antigledad, tipologfa de contrato o tipo
de jornada.

3. Seglin datos personales de las personas trabajadoras, como edad, nivel de estudios, N.2 de hijos o situacién
familiar.

4. Segun organizacion de la empresa, por divisiones.

5. Seguin la valoracién de los puestos de trabajo.

Vigencia de la auditoria retributiva

* El informe de resultados de la auditoria retributiva forma parte del Diagnéstico Previo del Plan de Igualdad.
» Esta auditoria retributiva tiene la misma vigencia que el Plan de Igualdad de la que forma parte.




VERIFICACION DE LA IDONEIDAD DEL REGISTRO RETRIBUTIVO

Se ha realizado el registro de salarial con la Herramienta del Ministerio de Trabajo y Economfa Social y el Ministerio
de Igualdad u otra herramienta que cumple con lo dispuesto en los articulos 5 y 6 del RD 902/2020.

Se ha verificado que los conceptos retributivos incluidos en el Registro Retributivo son los que figuran en el
convenio o convenios colectivos de aplicacién.

Se han calculado el promedio y la mediana de las cantidades realmente percibidas en concepto de salario base, de
cada uno de los complementos salariales y de cada una de las percepciones extrasalariales, por sexo y grupo
segun la clasificacion profesional aplicable a la Empresa, asf como por puestos de igual valor.

Se justifica la diferencia retributiva del art. 6 del RD 902/2020, si la media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales de las personas trabajadoras de un sexo es superior a las de otro en més de un 25%
detallando en qué conceptos se producen estas diferencias (salario base, cada uno de los conceptos salariales y
cada una de las percepciones extrasalariales).

personas perceptoras tenidas en cuenta en el Modelo 190 de la AEAT para el mismo perfodo de referencia y las

nimero de personas trabajadoras que aparece reflejado en el Registro retributivo se corresponde con el namero
e . ez
ntidades que figuran en el registro retributivo son las mismas que las indicadas en la citada declaracion.




POLITICA RETRIBUTIVA

La empresa incluye en su sistema retributivo incentivos y variables, no obligatorios segun
convenio.

La empresa incluye en su sistema retributivo percepciones extra-salariales como dietas, ropa de
trabajo, transporte, pagos en especie, etc.

La empresa incluye en el sistema retributivo aportaciones a planes de pensiones.
La empresa retribuye horas extraordinarias.

La empresa incluye en su politica retributiva la igualdad entre mujeres y hombres como uno de
los objetivos de la organizacién.

La empresa dispone de la valoracién de puestos de trabajo para detectar posibles brechas
salariales entre hombres y mujeres para trabajos de igual valor.

Las retribuciones de todos los puestos de trabajo estan reguladas por convenio.

Existe un solo convenio de aplicacién para toda la empresa.

Sl

NO

NO

S|

S|

Sl

Sl

Sl




CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

Codigo Descripcion

102
207
214
001
006
101
113
170
200
309
310

313
332
365

:

Com.Liq Ab
SAL_E135
ESPREP
SBASE
PL.PEL.MEN
A Cta Conv
Comp Cali
Horas Ext
PPE

P FESTIVO
PEAK

Inc Estac
BONUS
Incentiv r

Tipo Concepto Retributivo Forma Retr.
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Salario Base RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Horas Extraordinarias RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias
Complemento Salarial - Referentes al puesto de trabajo RDP - Retribuciones dinerarias



ANALISIS DE LA RETRIBUCION POR CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

Salarios equiparados

15605,22 €
MEDIAS - Re nes - Rango Salarial MEDIMASS Rseatgl::l:'lones N0
N 3 e o e 8 | e
De 0€a15.000 € 4 7 36,36% 14.046,38 14.744,04 14.490,35 4,7% 14.444,25 14.934,00 14.796,50 3.3%
De 15.000 € a 20.000 € 12 38 24,00% 16.187,37 15.870,44 15.946,50 -2,0% 15.746,80 15.757,40 15.757,40 0.1%
Dg 20.000 € a 25.000 € 1 0 100,00% 22.081,80 0,00 22.081,80 - 22.081,80 0,00 22.081,80 -

17]45(27.4234[16.030,34[15.695,22]15.767,11]-2,1°4|15.489,40[15/667:10]15.664,00[ .15

MEDIAS - Retribuciones - Rango Salarial

kool i 25000 -
20000 20000
15000 15000
10000 10000
5000 5000
0 0
\ De 0 € a 15.000 € De 15.000 € a 20.000 € De 20.000 € a 25.000 € De 0 € 15.000 € De 15.000 € 2 20.000 € De 20.000 € 2 25.000 €
§
e [ifilon Lo Jrowne] o o] e e s o
Salario Base 17 45 27,42% 11.879,38 12.089,30 12.031,74 1,7% 11.976,56 11.968,82 11.972,69 -0,1%
Complemento Salarial 17 45 27,42% 4.149,85 3.590,91 3.744,17 -15,6% 3.631,95 3.667,16 3.65436 1.0%
Horas Extraordinarias 1 7 12,50% 18,98 96,50 86,81 80,3% 18,98 36,84 36,60 48,5%
17]45(27,42%)16.030,34]15.695,23(15.787,11]-2,1% [15:889,37[15:667,08[15:664,01] 11%|
34000 oyt S 12000 sl
10000
8000
8000
4000
I 2000 I
0 0
Salario Baso Complemento Salarial Horas Extraordinarias Salario Base Comptemento Salarial Horas Extraordnaras



Consideraciones:

Durante 2022, la sociedad LUDANY EXPRESS S.L. (en adelante también LUDANY) conté con una plantilla total de 62 personas, de
las cuales 17 mujeres que representan el 27,42% de todo el personal.

En el andlisis por conceptos retributivos, los Complementos Salariales, que representan el 23,71% de las retributciones tot;l;se,r
presentan una diferencia retributiva del -15,6% de media; esto es, con importes superiores en el caso de las trabajadoras i g
Tal diferencia se concentra especialmente en los conceptos de ‘Complemento Liquido Absorbible’, que solo percibe una ml;.lnta
trabajadora, asf como el de 'Comp. Calidad', con mayores importes en el caso de las trabajadoras mujer. Cabe teneren cu

aqui también el impacto de los conceptos de baja, en un colectivo femenino de menos tamafio que el masculino.

i las
En el caso de las Horas Extra, cabe mencionar que tales conceptos son residuales, tanto en términos de importe sobre

i imero de
retribuciones totales como de namero de personas que los perciben. En cualquier caso, la diferencia responde al name
horas extraordinarias realizadas.

10
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ANALISIS DE LA RETRIBUCION POR CLASIFICACION PROFESIONAL

CATEGORIAS PROFESIONALES

MEDIAS - SALARIO BASE (R. EQUIPARADAS) MED AN M::;‘E"‘s ALY
e EEL Lo TSR

Conductor/a 16 45 26,2% 11.831,66 12.089,31 12.021,73 2,13% 11.971,10 11.968,80 11.968,80 -0,02%
Oficial/a 12 1 0 100,0% 12.643,10 0,00 12.643, 10 . 12 643, 10 0,00 12 643, 10

C T roraL 17| 27,4%[12.679,39112.089,31]12.031,75] 1,74 |1n97660[an.968 0lx.s72 700,07

14000 14000

12000 12000
10000 10000
8000

6000 6000

4000 400

Conductor/a Oficial/a 1* Conductor

MEDIAS - COMPLEMENTOS SALARIALES (R. EQUIPARADAS) CO:EPII).EMENT-O';ES.;IARIAI:ES

CATEGORIAS PROFESIONALES Eﬁm HOMBRE| TOTAL m HOMBRE m

Conductor/a 16 45 26,2% 3.819,30 3.590,91 3.650,81 -6,36% 3.570,90 3.667,16 3.641,56 2,63%
Oficial/a 12 1 0 100,0% 9.438,66 0,00 9.438,66 - 9.438,66 0,00 9.438,66

ot [17[45]27.4%4.149,85(5.590.915.7a4,17]-15.57| 3.631.95 | 366,16 |3 654,36 | 0:96%

MEDIANAS - MEDIANAS - HORAS
MEDIAS - HORAS EXTRAORDINARIAS (R. EQUIPARADAS) EXTRAORDINARIAS
e ) e 7 e

Conductor/a 7 12,5% 1898 96,50 86,81 80,33% 18,98 36,84 36,60 48,48%

N T A Y E0EEY B 0 T B
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MEDIAS - MEDIAS - HORAS EXTRAORDINARIAS MEDIANAS - MEDIANAS - HORAS EXTRAORDINARIAS

MEDIAS - TOTAL RETRIBUCIONES (R. EQUIPARADAS) B iEL? TOTAC

Conductor/a 16 45 26,2% 15.652,14 15.695,23 15.683,93 0,27% 15.449,28 15.667,11 15.660,97 1,39%
Oficial/a 12 1 0 100,0% 22.081,76 0,00  22.081,76 . 22.081,76 000 22.081,76 -

[ tora [1745(27.4%[16.030,35(15.695,23]15.757,12| -2,14 [15,489,34]15.667,11115.664,08 1,13%

0
Conductor/a OficlaVa 1* Conductor/a

Consideraciones:

La categoria profesional de Conductor/a concentra al 98,39% de la plantilla, con una diferencia retributiva no relevante del 0,27%
de media y 1,39% de mediana en las retribuciones totales. Solo en los conceptos de Horas Extraordinarias se observa diferencia
destacable, por el hecho de que los trabajadores hombre en esta categorfa han realizado un mayor nimero de las mismas.

En el puesto de Oficial 12, solo encontramos a una trabajadora mujer. Esta categoria implica funciones asociadas a importes
retributivos superiores a la categorfa de Conductor/a, lo que resulta en la diferencia retributiva global negativa de la empresa.

12



ANALISIS DE LA RETRIBUCION POR PARAMETROS DE CONTRATACION

MEDIANAS - Temporalidad de
MEDIAS - Temporalidad de contrato contrato

0 a/
I 7 ) e o e e

Fijo 16 37 30,19% 15.978,04 15.729,08 15.804,24 1,6% 15.449,30 15.694,90 15.660,90 1,6%
Temporal 1 8 11,11% 16.867,00 1553863 15.686,22 -8,5% 16.867,00 15.585,55 15.667,10 -8,2%

T Ni5127,a2%16.030,34]15.695,22[15.767,11].2,1% | 15,489 4015 66T A0S SEL ol
MEDIAS - Temporalidad de contrato MEDIANAS - Temporalidad de contrato

—-— ‘
180C

18000
16000

Fio Temporal

Consideraciones:

\\cﬁ
En términos de temporalidad del contrato, se observa que el 85,5% de la plantilla cuenta con un contrato indefinido. En este
caso, la diferencia retributiva residual, del -1,6% de media y 1,6% de mediana.

Las personas trabajadoras con contrato temporal, 1 trabajadora mujer y 8 trabajadores hombres, quedan encuadradas en su
totalidad en la categoria de Conductor/a, y muestran una diferencia retributiva del -8,5%, debido a que la trabajadora mujer

percibe mayor importe, especialmente del concepto Complemento Cali.

£
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ANALISIS DE LA RETRIBUCION POR CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIAS - Retribuciones - Tipos de Jornada MEDIANAS - R‘j:'r':;‘;':"“ - Tipos de

Completa 16 44 26,67% 16.108,63 15.709,54 15.815,97 -2,5% 15.606,85 15.681,00 15.681,00 0,5%
Parcial 1 1 50,00% 14.777,60 15.065,20 14,921,40 1,9% 14.777,60 15.06520 14.921,40 1,9%

roraL s 2, 02%]16.030,34]15.695,22115.767,112,1% 15:489,40115.667,10[15.664,001 1%

MEDIAS - Retribuciones - Tipos de Jornada MEDIANAS - Retribuclones - Tipos de Jornada

— " _—

Completa Parcial

Consideraciones:

La contratacién de LUDANY es eminentemente a jornada completa. Solo 1 mujer y 1 hombre tenfan contrato a tiempo parcial en
2022, ambos en la categoria de Conductor/a, siendp la diferencia poco relevante, del 1,9% de media y mediana.

14



LISIS DE LA RETRIBUCION POR VALORACION DE PUESTOS

MEDIAS - SALARIO BASE (R. EQUIPARADAS) MED'A"EAOSt;'g:::';l:S?ASE IR

T | woen [ wowsre] Cuen [wowone | Tora. [ o
200 - 300 16 45 26,2% 11.831,66 12.089,31 12.021,73 2,13% 11.971,10 11.968,80 11.968,80 -0,02%
400 - 500 1 0 100,0% 12.643,10 000  12,643,10 12 643, 10 0,00 12.643,10 -

e oraL Tu7las|27.0% 11.879,39012.089,31[12.03175[3 11.968,80(11.972,701-0,07%
MEDIAS - MEDIAS - SALARIO BASE MEDIANAS - MEDIANAS - SALARIO BASE

— )

14000

4000

MEDIAS - COMPLEMENTOS SALARIALES (R. EQUIPARADAS) s’:f:’;'w“:?::‘ﬁmﬁ’

16 45 26,2% 3.819,30 3.590,91 3.650,81 -6,36% 3. 570,90 3.667,16 3.641,56 2,63%
400 - 500 1 0 100,0% 9.438,66 0,00  9.438,66 - 9.438,66 0,00 9.438,66

AL Tl asTer a%la.109,85(3.590.9113.748,17 115,577+ 63k s o cen el esaselonen
MEDIAS - MEDIAS - COMPLEMENTOS SALARIALES MEDIANAS - MEDIANAS - COMPLEMENTOS SALARIALES

200 - 300

[ I Homores

400 - 500 200 - 300 400 - 500

MEDIANAS - HORAS EXTRAORDINARIAS
MEDIAS - HORAS EXTRAORDINARIAS (R. EQUIPARADAS) (R. EQUIPARADAS)
VALORACIONES HOMBRE m HOMBRE | TOTAL m

200 - 300 1 7 12,5% 18, 98 96 50 86,81 80,33% 18,98 36,84 36,60 48,48%

T oTAL 11 7 [12.3%) 18.98] 9650 as.o1leo.33% i8S [aesa nlaao [ia e

[ o -
35
30
25
20
15
10

- :
0

200 - 300

BOD D
80683860

- N W
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MEDIAS - TOTAL RETRIBUCIONES (R. EQUIPARADAS) MED'“”A(: g:l"" :h::‘:',lzlsn)ucmnss

VALORACIONES mﬁm HOMBRE | TOTAL | % DlF HOMBRE | TOTAL m

200 - 300 16 45 26,2% 15.652.14 15.69523 15.68393 027% 15.449,28 15.667,11 15.660,97 1,39%
400 - 500 1 0 100,0% 22.081,76 0,00 22.081,76 - 22,081,76 0,00 22.081,76 =

“m 15.489,34]15.667,11]15.664,04
MEDIAS - MEDIAS - TOTAL RETRIBUCIONES MEDIANAS - MEDIANAS - TOTAL RETRIBUCIONES

25000

Consideraciones:

tor/a, cuya valoracién se encuentra

Por rangos de valoracién, se observa que el 98,4% de la plantilla ocupa el puesto de Conduc
ningdn rango

en el rango de 200 a 300 puntos. No se observan diferencias retributivas relevantes en las retribuciones totales, en
de valoracion.

DIAGNOSTICO DE SITUACION RETRIBUTIVA
Durante 2022, la empresa LUDANY EXPRESS S.L. ha contado con un total de 62 personas empleadas, de las cuales 17 mujeres
que representan el 27,4% de la plantilla.

En términos de perspectiva de género, presenta una diferencia retributiva global del -2,14% de media.

el colectivo femenino encontramos una persona con categoria de

Oficial 12, que incluye funciones asociadas a retribuciones superiores a la de Conductor/a, donde queda encuadrado el resto del
personal. Esta circunstancia queda patente en la valoracién media de mujeres y hombres, alcanzando los 214,5 puntos la
femenina frente a 200,9 puntos la masculina. Adicionalmente, el concepto de "Complemento Calidad" presenta importes

superiores en las trabajadoras mujer que lo perciben.

Esta diferencia viene determinadas principalmente porque en

fiables entre mujeres y hombres, y las que se observan

se observan diferencias remunerativas rese
s asociadas a los puestos ocupados.

Segun el andlisis realizado, no
las funciones y/o responsabilidades concreta

corresponden a diferencias en

16



INFORME DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Empresa: LUDANY EXPRESS
NIF: B01800580
Ludany Express Razén Social: LUDANY EXPRESS S.L.
Direccién: AVENIDA DE LAS INDUSTRIES 4, 03750, Pedreguer
Teléfono:
Correo electrénico:
Periodo: ANO 2022 | del 01/01/2022 al 31/12/2022
Fecha de Informe: 03/01/2024

OBJETIVOS Y NORMATIVA APLICABLE

La finalidad de la valoracién de los puestos de trabajo es valorar con perspectiva de género las
diferentes posiciones de la organizacién para que trabajos con el mismo valor aportado obtengan la
% misma retribucion.

El articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (en adelante, Estatuto de los Trabajadores), establece en su apartado 1 lo
siguiente:

« Articulo 28. lgualdad de remuneracién por razén de sexo.

1. El empresario est4 obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de esta, salarial o extrasalarial, sin
que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella.

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

Por su parte, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, establece en sus articulos 4, 6, 8 y 9:

« Articulo 4. La obligacién de igual retribucién por trabajo de igual valor.

1. El principio de igual retribucion por trabajo de igual valor en los términos establecidos en el articulo 28.1 del
Estatuto de los Trabajadores vincula a todas las empresas, independientemente del nimero de personas
trabajadoras, y a todos los convenios y acuerdos colectivos.

2. Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales
o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes:

A. Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la relacion laboral, tanto
en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al contenido efectivo
de la actividad desempefiada.

B. Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones regladas y

1
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guarden relacién con el desarrollo de la actividad.

C. Se entiende por condiciones profesionales y de formacién aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no reglada, siempre
que tenga conexién con el desarrollo de la actividad.

D. Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el desempefio
aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

3. A tales efectos, podran ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con carécter no exhaustivo, la

4.

penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el
aislamiento, la responsabilidad tanto econémica como relacionada con el bienestar de las personas, la
polivalencia o definicién extensa de obligaciones, las habilidades sociales, las habilidades de cuidado y
atencion a las personas, la capacidad de resolucién de conflictos o la capacidad de organizacién, en la medida
en que satisfagan las exigencias de adecuacion, totalidad y objetividad a que se refiere el apartado siguiente
en relacion con el puesto de trabajo que valoran.

Una correcta valoracién de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de adecuacion,
totalidad y objetividad. La adecuacién implica que los factores relevantes en la valoracién deben ser aquellos
relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacién necesaria.
La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las
condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La
objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que se han tenido en
cuenta en la fijacién de una determinada retribucién y que no dependan de factores o valoraciones sociales
que reflejen estereotipos de género».

METODOLOGIA

Se ha utilizado la metodologia establecida por la herramienta del Ministerio de Igualdad, resultado de la mesa
técnica de didlogo social conformada por las organizaciones sindicales y patronales mas representativas y elaborada
de forma conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de

Igualdad.
valoraci t trabajo reali
1. Cumple con los requisitos formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y se basa en

factores de valoracién agrupados segun el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

. Es normalizada y aplicable a todo tipo de divisiones, departamentos y secciones independientemente del tipo

de actividad que realicen.

. Es integral y aplicable a todos los puestos de trabajo de la organizacién y los factores de valoracién que lo

conforman son comunes a todos ellos.

. Se base un método cuantitativo y ponderado, ya que se ha asignado un valor numérico a cada uno de ellos,

garantizado asf la comparabilidad entre ellos.
Se ha realizado con perspectiva de género, evitando los sesgos de género o la estimacion estereotipada de

los factores de valoracién. Los factores son objetivos y neutros con perspectiva de género.
Es un método analitico que evalla la importancia relativa de las ocupaciones de una manera sistemética y,
en este sentido, satisface todos y cada uno de los criterios y principios descritos en el articulo 4.4 del Real

Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

a. Adecuacién: los factores que lo conforman establecen una vinculacién directa y objetiva con la

actividad realmente desarrollada
b. Totalidad: permiten considerar todas y cada una de las condiciones que singularizan un puesto de

trabajo
c. Objetividad: los factores que lo componen han sido seleccionados para tratar de evitar estimaciones

estereotipadas
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Es transparente, el proceso utilizado en el sistema es claro para todas las personas interesadas y su
aplicacién se explica de manera suficiente y completa.

El procedimiento de valoracién de puestos de trabajo se ha construido a partir de estos elementos:

U s WN =

. Categorias de factores de valoracion.

. Factores de valoracion.

. Niveles de concurrencia para cada factor.
. Ponderacién de los factores de valoracién.
. Puntuacién de los puestos de trabajo.

1. Categorias de factores de valoracién

Los factores de valoracién se han agrupado conforme a la clasificacién establecida en el articulo 28.1 del Estatuto
de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

A

B.

C:

Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacién laboral, tanto en atencién a
lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al contenido efectivo de la actividad

desempenada.
Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden relacién con

el desarrollo de la actividad.
icion rofesional rmacién: aquellas que puedan servir para acreditar Ia cualificacién de

la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no reglada, siempre que tenga conexién con

el desarrollo de la actividad.
ndiciones laboral factores estrictamente relacionados con el mpeno: aquellos factores

diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

2. Factores de valoracion

Son los elementos en los que se desagrega la clasificacién anterior, todos aguellos componentes que permiten
apreciar las caracteristicas de un determinado puesto de trabajo.

Cumplen los siguientes criterios:

o Caracter comiin. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos de trabajo de la

empresa.

e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcién de la intensidad con la que estos concurran. Aunque

todos ellos deben ser considerados en todos los puestos de trabajo, no necesariamente estaran presentes en
la misma proporcién, intensidad o importancia, sino que lo estaran en su correspondiente grado o nivel.

« Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los puestos de trabajo.
o Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel de importancia o

incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

En suma, el procedimiento integra una lista de factores, agrupada en las categorias antes sefaladas, cuya
evaluacién es obligatoria para todos los puestos de trabajo, sin perjuicio de la posibilidad de determinar, una vez
considerado el factor, que su no concurrencia determina la asignacién del «nivel cero».

La lista de factores utilizada se considera lo suficientemente exhaustiva, y la definicion de estos lo suficientemente
genérica para ser adecuada para todas las dreas organizativas de la empresa. Ademas, se la definicién de los
distintos factores evita incurrir en sesgos de género que infravaloren cualidades tradicionalmente entendidas como
femeninas.

3. Niveles de concurrencia para cada factor



Cada factor tiene asignada una escala de niveles que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para
cada puesto de trabajo Esta escala contempla un «nivel cero» o «no relevante», que expresa la no concurrencia del
factor para un determinado puesto de trabajo.

Los niveles utilizados cumplen con los siguientes criterios:

°® Han sido definidos de forma clara, concisa y precisa, para que, posteriormente, cada puesto pueda ser
asignado, sélo a uno de los niveles de cada factor El objetivo principal es que las distintas valoraciones de los
puestos permitan discriminar cuantitativa y cualitativamente, en relacién con el nivel atribuido a cada factor
Por ello, es fundamental que determinen con precisién el nivel de importancia o de presencia de cada factor
en cada puesto.

* Los niveles abarcan todos los posibles valores que pueda adoptar el factor. Los grados se han definido de

forma que cada uno refleje un nivel de dificultad, importancia o presencia mayor que el anterior, haciendo

que el primer grado coincida con la de los puestos de menor nivel en el aspecto descrito y la expresada en el

mas alto grado con los puestos en que esta presente en mayor medida.

Las definiciones de los niveles estan relacionadas directamente con la definicién del factor y no se solapan

con otros factores.

® Los niveles se corresponden a un intervalo de amplitud constante y lo mas uniforme posible.

° Los niveles del factor representan umbrales claros y facilmente reconocibles.

Sobre un total de 1000 puntos, se han otorgado un peso o valor relativo a cada factor de valoracién, asi como a sus
distintos niveles atendiendo a la intensidad con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo.

La férmula matematica empleada garantiza un equilibrio entre la valoracién de los niveles minimos y maximos de
cada factor, asignando la puntuacién maxima del factor al nivel méaximo definido.

FORMULACION

e Nivel 0 = 0 puntos
e Nivel Méximo = % ponderacién del factor x 1000 puntos
e Nivel X = (Puntos maximos asignados al factor / Nivel Madximo)* Nivel X

Ej o2 5 niveles: Puntiatis e jel factor 100
= Nivel 0: = 0 puntos
= Nivel 1: 100/5*1 = 20 puntos
= Nivel 2: 100/5*2 = 40 puntos
= Nivel 3: 100/5*3 = 60 puntos
= Nivel 4: 100/5*4 = 80 puntos
= Nivel 5: 100/5*5 = 100 puntos

e da | ios da thaba)
Una vez completada la valoracién de cada puesto de trabajo, habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la
seleccién de un nivel de concurrencia de cada factor de valoracién, se ha calculado la puntuacién para cada puesto
de trabajo. Con ello se podran agrupar los puestos de trabajo de igual valor conforme a los criterios establecidos en
los articulos 28 1 del Estatuto de los Trabajadores y 4 2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

FACTORES DE VALORACION

Se recoge a continuacién la lista de factores que se han valorado en cada uno de los puestos de trabajo que
conformen la plantilla de la empresa, agrupados en las categorias que establecen el articulo 28 1 del Estatuto de los
Trabajadores y el articulo 4 2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre Se describen asimismo los distintos
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niveles en que se desagregan estos factores.

La valoracién de puestos de trabajo se ha realizado puesto por puesto, analizando para todos ellos, en atencién a
sus caracter(sticas propias en la organizacién, la concurrencia de cada uno de los factores con acuerdo a la
definicién que se ofrece de estos. Por cada puesto y por cada factor se han asignado el nivel del factor aplicable al
puesto de trabajo, que refleja la intensidad con la que concurre dicho factor en el puesto concreto.

SEGMENTACION Y PONDERACION POR CATEGORIAS

CATEGORIA N2 FACTORES % PONDERACION PUNTOS MAX.
14 400

A. NATURALEZA DE LAS FUNCIONES 40 %

B. CONDICIONES EDUCATIVAS 1 20 % 200
C. CONDICIONES PROFESIONALES 14 25% 250
D. CONDICIONES LABORALES 4 15% 150

SEGMENTACION Y PONDERACION POR GRUPOS DE FACTORES

A. NATURALEZA DE LAS FUNCIONES 14 40,0 % 400
A.1. Polivalencia il 12,0% 120
A.2. Esfuerzos / 10,0 % 100
A.3. Responsabilidad y autonomia 6 18,0 % 180
A.1. Otros 0 0.0 % 0

B. CONDICIONES EDUCATIVAS 1 20,0 % 200
B.1. Ensefianza Regulada 1 20,0 % 200

C. CONDICIONES PROFESIONALES 14 25,0 % 250
C.1. Conocimientos y comprensién 7 125% 125
C.2. Aptitudes y habilidades sociales 7 125% 125
C.1. Otros 0 0.0 % 0

D. CONDICIONES LABORALES 4 15,0 % 150
D.1. Entorno 2 9,0% 90
D.2. Condiciones organizativas 2 6,0 % 60
D.1. Otros 0 0,0%

0



SEGMENTACION Y PONDERACION POR CADA FACTOR DE VALORACION

FACTORES DE VALORACION m % PONDER. | PUNTOS MAX.
40,0 %

A. NATURALEZA DE LAS FUNCIONES

1. Polivalencia o definicién extensa de obligaciones Al 12,0 % 120,0
2. Posicién continuada y posturas forzadas A.2. 0,6 % 6,0
3. Movimientos repetitivos A2, 0,6 % 6,0
4. Esfuerzo visual A2 0.6 % 6,0
5. Esfuerzo auditivo A2 0.6 % 6,0
6. Otros tipos de esfuerzo fisico A2 0,6 % 6,0
7. Esfuerzo mental A2, 35% 350
8. Esfuerzo emocional A2 3,5% 35,0
9. Responsabilidad de origanizacion, coordinacién y supervision A.3. 2,7% 27,0
10. Responsabilidad sobre calidad y resultados A.3. 2,7% 27,0
11. Responsabilidad sobre el bienestar de las personas A3. 25% 25,2
12. Responsabilidad econémica A.3. 1,6 % 15,8
13. Responsabilidad sobre informacién confidencial A.3. 22% 22,0
14. Autonomia A.3. 6,3 % 63,0
B. CONDICIONES EDUCATIVAS 20,0 % 200
15. Ensefanza reglada B.1. 20,0 % 200,0
C. CONDICIONES PROFESIONALES 25,0 % 250
16. Procedimientos, materiales, equipos y maquinas C.1. 1,9% 18,8
17. Competencias digitales C.1; 1,9% 18,8
18. Gestién de la diversidad C:1. 1,3% 12,5
19. Conocimiento o dominio de idioma extranjero C:1: 2,2% 21,9
20. Formacién no reglada c.l. 22% 21,9
21. Experiencia CA: 1,3% 12.5
22. Actualizacién de conocimientos C.1. 1,9% 18,8
23. Destreza. C.2. 1,6 % 15,6
24. Minuciosidad C2. 1,6 % 15,6
25. Aptitudes sensoriales C.2. 1,6 % 15,6
26. Capacidad para plantear ideas y soluciones C:2; 1,6 % 15,6
27. Capacidad comunicativa c.2. 22% 21,9
28. Capacidad emocional G2 1,9 % 18,8
29. Capacidad de resolucién de conflictos C.2. 22% 21,9
D. CONDICIONES LABORALES 15,0 % 150
30. Condiciones fisicas D.1. 4,5% 45,0
31. Condiciones psicosociales D.1. 4,5 % 45,0
32. Horarios descansos Y vacaciones D.2. 3,0% 30,0
3,0% 30,0

33. Desplazamientos y viajes



FACTORES DE VALO

A. NATURALEZA DE LAS FUNCIONES

Polivalencia o definicién extensa de obligaciones

Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de trabajo,
valora la versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre
funciones distintas o de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto |a heterogengudad de
estas tareas como la frecuencia con que se realizan. El nimero de funciones atribm_das_a un
puesto de trabajo, o el caracter heterogéneo de estas, no guarda relacién con la ubicacién
del puesto en el organigrama de la empresa.

Nivel Nombre Descripcion
0 Nivel Cero Factor no relevante
1 Muy bajo El puesto de trabajo tiene atribuidas

diversas tareas que se enmarcan en una
Gnica funcién

2 Bajo Ocasionalmente se atribuyen al puesto de
trabajo tareas que se enmarcan en una
funcién distinta de la que se asume de
manera ordinaria

3 Moderado Frecuentemente se atribuyen al puesto de
trabajo tareas que se enmarcan en una
funcién distinta de la que se asume de
manera ordinaria

4 Alto El puesto de trabajo requiere de forma
ordinaria el desarrollo de dos funciones
diferenciadas

5 Muy alto El puesto de trabajo requiere de forma
ordinaria el desarrollo de tres o mas
funciones diferenciadas.

Posicion continuada y posturas forzadas

Refleja la frecuencia de posturas continuadas, como estar de pie, y de posiciones
incémodas o forzadas.

Nivel Nombre Descripcion

1 Muy bajo nivel de esfuerzo Muy bajo nivel de esfuerzo
2 Bajo nivel de esfuerzo Bajo nivel de esfuerzo

3 Nivel moderado de esfuerzo Nivel moderado de esfuerzo
4 Alto nivel de esfuerzo Alto nivel de esfuerzo

5 Muy alto nivel de esfuerzo Muy alto nivel de esfuerzo

RACION Y NIVELES DE VALORACION

IMPORTANCIA: 12,0 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
24,0

48,0
72,0

96,0

120,0

IMPORTANCIA: 0,6 %

Factor Neutro

Puntos
1.2
2,4
3.6
4.8
6.0



Movimientos repetitivos

Refleja la frecuencia de realizacién de movimientos repetitivos o continuos durante la

ejecucion del trabajo.

Nivel Nombre

1 Muy bajo nivel de esfuerzo
2 Bajo nivel de esfuerzo

3 Nivel moderado de esfuerzo
4 Alto nivel de esfuerzo

5 Muy alto nivel de esfuerzo

Esfuerzo visual

Evalla los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacién de un esfuerzo

visual continuado.

Nivel Nombre

1 Muy bajo nivel de esfuerzo
2 Bajo nivel de esfuerzo

3 Nivel moderado de esfuerzo
4 Alto nivel de esfuerzo

5 Muy alto nivel de esfuerzo

Esfuerzo auditivo

Mide la duracién y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el puesto de trabajo.

Nivel Nombre

1 Muy bajo nivel de esfuerzo
2 Bajo nivel de esfuerzo

3 Nivel moderado de esfuerzo
4 Alto nivel de esfuerzo

5 Muy alto nivel de esfuerzo

Otros tipos de esfuerzo fisico

Descripcion

Muy bajo nivel de esfuerzo
Bajo nivel de esfuerzo

Nivel moderado de esfuerzo
Alto nivel de esfuerzo

Muy alto nivel de esfuerzo

Descripcion

Muy bajo nivel de esfuerzo
Bajo nivel de esfuerzo

Nivel moderado de esfuerzo
Alto nivel de esfuerzo

Muy alto nivel de esfuerzo

Descripcion
Muy bajo nivel de esfuerzo
Bajo nivel de esfuerzo

Nivel moderado de esfuerzo

Alto nivel de esfuerzo
Muy alto nivel de esfuerzo

IMPORTANCIA: 0,6 %

Factor Neutro

Puntos
1.2
2,4
3,6
4,8
6,0

IMPORTANCIA: 0,6 %

Factor Neutro

Puntos
1,2
2,4
3,6
4.8
6,0

IMPORTANCIA: 0,6 %

Factor Neutro
Puntos

1,2

24

3,6

4.8

6,0

IMPORTANCIA: 0,6 %

Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar actividades como: limpiar, fregar, movilizar personas, Factor Neutro

manipular cargas, levantar pesos, empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar, picar, girar una
manivela, desplazarse a pie, realizar actividades manua- les que exigen fuerza o resistencia, utilizar
equipos de proteccién que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con que se
realiza el esfuerzo fisico.

Nivel Nombre

Descripcion Puntos
1 Muy bajo nivel de esfuerzo Muy bajo nivel de esfuerzo 12
2 Bajo nivel de esfuerzo Bajo nivel de esfuerzo 2,4
3 Nivel moderado de esfuerzo Nivel moderado de esfuerzo 3,6
4 Alto nivel de esfuerzo Alto nivel de esfuerzo 4,8
5 Muy alto nivel de esfuerzo Muy alto nivel de esfuerzo 6,0



Evalta la duracién y la frecuencia de las tareas que requieren una concentracién mental Factor Neutro
intensa.

Nivel Nombre Descripcion Puntos
1 Muy bajo nivel de esfuerzo Muy bajo nivel de esfuerzo 7,0
2 Bajo nivel de esfuerzo Bajo nivel de esfuerzo 14,0
3 Nivel moderado de esfuerzo Nivel moderado de esfuerzo 21,0
4 Alto nivel de esfuerzo Alto nivel de esfuerzo 28,0
5 Muy alto nivel de esfuerzo Muy alto nivel de esfuerzo 35,0

Esfuerzo emocional IMPORTANCIA: 3,5 %

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presién derivadas de las Factor Neutro
relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser

flexible como de regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan

con otras personas.

Nivel Nombre Descripcion Puntos
1 Muy bajo nivel de esfuerzo Muy bajo nivel de esfuerzo 7.0
2 Bajo nivel de esfuerzo Bajo nivel de esfuerzo 14,0
3 Nivel moderado de esfuerzo Nivel moderado de esfuerzo 21,0
4 Alto nivel de esfuerzo Alto nivel de esfuerzo 28,0
5 Muy alto nivel de esfuerzo Muy alto nivel de esfuerzo 35.0

Responsabilidad de origanizacion, coordinacion y supervision

IMPORTANCIA: 2,7 %

EvalUa la responsabilidad atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada Factor Neutro
relativa a la planificacién, organizacién, direccion y coordinacién de las tareas de otras
personas, asf como sobre la formacién de otras personas.

Nivel Nombre Descripcion Puntos
0 Nivel Cero Factor no relevante 0,0
2t Muy bajo Es responsable de la organizacién de las tareas 5.4

que son asignadas al propio puesto de trabajo.

2 Bajo Es responsable de organizar o coordinar el 10,8
trabajo diario de otras personas, bajo la direccién
de otra persona.

3 Moderado Dirige el trabajo diario del equipo a su cargo, 0 16,2
es responsable de la formacidn, tutorizacién o
asesoramiento de sus miembros.

4 Alto Programa, organiza o coordina las tareas de uno 21,6
o varios equipos de acuerdo con la planificacién
a largo plazo de la empresa.

5 Muy alto Es responsable de la planificacién y organizacién 27,0
a largo plazo de la actividad de la empresa o de
alguna o algunas de sus principales areas
funcionales.



Responsabilidad sobre calidad y resultados IMPORTANCIA: 2,7 %

Mide la responsabilidad sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras

personas.
Nivel

0

1

Nombre
Nivel Cero
Bajo

Medio

Alto

Descripcion
Factor no relevante

Es responsable de los resultados y calidad de su propio trabajo, de
manera que se le atribuyen los defectos que se puedan producir.

Es responsable de los resultados y la calidad del trabajo de un
rea de actividad de la organizacién, de manera que se le atribuya
la responsabilidad sobre los defectos que se produzcan en dicha
area

Es responsable de los resultados y la calidad del trabajo de toda la
organizacién, de manera que se le atribuye la responsabilidad
Gltima sobre los defectos que se puedan producir en toda la
organizacion.

Factor Neutro

Puntos
0,0
9,0

18,0

Responsabilidad sobre el bienestar de las personas IMPORTANCIA: 2,5 %

Evalﬂg la responsabilidad del cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la
seguridad y el bienestar fisico, mental y social de las personas.

Nivel

Nombre
Nivel Cero
Bajo

Medio

Alto

Descripcion
Factor no relevante

Las funciones del puesto relacionadas con el bienestar de las
personas pueden tener consecuencias limitadas sobre este
bienestar.

Las funciones del puesto relacionadas con el bienestar de las
personas pueden tener consecuencias moderadas sobre este
bienestar.

Las funciones del puesto relacionadas con el bienestar de las
personas pueden tener consecuencias notables sobre este
bienestar.

Responsabilidad economica

Evalda el alcance de la responsabilidad sobre el dinero, presupuestos y administracién
econémica, asi como sobre maquinas, aparatos, edificios, entorno o recursos materiales.

Nivel
0
3k

Nombre
Nivel Cero
Bajo

Medio

Alto

Descripcion
Factor no relevante

Las funciones del puesto que implican responsabilidad econémica
tienen una repercusion limitada sobre el presupuesto, el entorno o
los recursos de la organizacion.

Las funciones del puesto que implican responsabilidad econémica
tienen una repercusién moderada sobre el presupuesto, el
entorno o los recursos de la organizacion.

Las funciones del puesto que implican responsabilidad econémica
tienen una repercusion notable sobre el presupuesto, el entorno o
los recursos de la organizacion.

Factor Neutro

Puntos
0,0
8,4

16,8

25,2

IMPORTANCIA: 1,6 %

Factor Neutro

Puntos
0.0
5.3

10,5

15,8
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Responsabilidad sobre informacion confidencial

Evalda la responsabilidad derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con
informacién y datos confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informaci6n con que se
trabaja, como las consecuencias para la empresa de su difusién o errores en su manejo en
términos de perjuicio econémico o de conflicto interno o externo.

Nivel Nombre Descripcion
0 Nivel Cero Factor no relevante
1 Bajo El puesto de trabajo requiere un manejo ocasional, frecuente 0

continuado de informacién o datos de carécter confidencial,
protegido o sensible, que puede tener un impacto limitado
sobre la empresa.

2 Medio El puesto de trabajo requiere un manejo ocasional de
informacién o datos de carécter confidencial, protegido o
sensible que puede tener un impacto notable sobre la empresa;
o bien, requiere un manejo frecuente o continuado de esta
informacién que puede tener un impacto moderado sobre la
misma.

3 Alto El puesto de trabajo requiere un manejo frecuente o continuado
de informacién o datos de carécter confidencial, protegido o

sensible que, puede tener un impacto notable sobre la empresa.

Autonomia

En relacién con la ejecucién del trabajo y con la planificacién y distribucién en el tiempo de las
tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el
desarrollo de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o
iniciativa respecto al seguimiento de las instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en
el desarrollo de un puesto de trabajo no guarda relacién con su ubicacién en el organigrama de
la empresa.

Nivel Nombre Descripcion
0 Nivel Cero Factor no relevante
1 Bajo Existen instrucciones, directrices y protocolos

estandarizados que determinan el desarrollo,
planificacién y distribucién de las tareas
propias del puesto de trabajo, aunque la
persona ocupante del puesto puede decidir
ocasionalmente sobre algunos de estos
aspectos para una organizacién mas eficiente
de su propio trabajo.

2 Medio Aunque existen instrucciones, directrices y
protocolos que fijan, de manera general, el
desarrollo, planificacién y distribucion de las
tareas propias del puesto de trabajo, la
persona que lo ocupa puede adaptar esas
instrucciones, directrices y protocolos para
una organizacion mas eficiente de su propio
trabajo.

3 Alto No existen instrucciones, directrices y
protocolos que determinen el desarrollo,
planificacién y distribucion de las tareas
propias del puesto de trabajo, que pueden ser
complejas, variadas o no estandarizadas.
Existe libertad y discrecion en la toma de
decisiones respecto de estos aspectos del
trabajo.

IMPORTANCIA: 2,2 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
1.3

14,7

22,0

IMPORTANCIA: 6,3 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
21,0

42,0

63,0
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B. CONDICIONES EDUCATIVAS

Ensenanza reglada

Mide el nivel minimo de formacién convencional que el puesto de trabajo exige para su

ocupacioén.
Nivel

0

1

2

Nombre

Nivel Cero

Primaria

Secundara

Grado Medio
Bachillerato-Grado superior

Grado universitario

Master universitario
Doctorado universitario

Descripcion
Factor no relevante
El puesto requiere educacién primaria.

El puesto requiere educacién secundaria
obligatoria o grado bésico de formacién
profesional.

El puesto requiere grado medio de formacién
profesional.

El puesto requiere bachillerato o grado superior
de formacién profesional.

El puesto requiere grado universitario o
equivalente.

El puesto requiere méster universitario.
El puesto requiere doctorado.

IMPORTANCIA: 20,0 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
28,6
57,1
85,7
114,3

142,9

171,4
200,0
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C. CONDICIONES PROFESIONALES

Procedimientos, materiales, equipos y maquinas IMPORTANCIA: 1,9 %

Evalpa la necesidad de entender, manejar y de realizar trabajo con las herramientas, el Factor Neutro
equipo y la maquinaria, asi como de repararlos, realizar tareas de mantenimiento e

instalarlos.
Nivel

0

1

Nombre
Nivel Cero
Bajo

Medio

Alto

Descripcion Puntos
Factor no relevante 0,0
El puesto de trabajo requiere ciertos conocimientos bésicos de 6,3

manejo, instalacién, reparacién o mantenimiento de herramientas
y materiales de trabajo, equipos, méaquinas y procedimientos.

El puesto de trabajo requiere conocimientos amplios o variados de 12,5
manejo, instalacién, reparacién o mantenimiento de herramientas
y materiales de trabajo, equipos, maquinas y procedimientos.

El puesto de trabajo requiere conocimientos avanzados de 18,8
manejo, instalacién, reparacién o mantenimiento de herramientas

y materiales de trabajo, equipos, méquinas y procedimientos

especificos o propios del sector de actividad de la empresa.

Competencias digitales IMPORTANCIA: 1,9 %

Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de las tecnologias de la Factor Neutro
informacion y la comunicacién, asi como los conocimientos informéticos necesarios para
desarrollar las tareas propias del mismo y alcanzar los objetivos marcados.

Nivel
0
1

Nombre
Nivel Cero
Bajo

Medio

Alto

Gestion de la diversidad

Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo para interactuar adecuadamente con personas de diferente

Descripcion Puntos
Factor no relevante 0,0
El puesto requiere conocimientos basicos en manejo de software 6.3

o aplicaciones de uso general u ofimatica.

El puesto requiere conocimientos avanzados en manejo de 12,5
software o aplicaciones de uso general u ofimética o

conocimientos basicos en manejo de software o aplicaciones

especificos del sector de actividad de la empresa.

El puesto requiere conocimientos avanzados en manejo de 18,8
software o aplicaciones especificos del sector de actividad de la
empresa.

IMPORTANCIA: 1,3 %

edad, cultura, etnia o raza, expresion o identidad de género, orientacién sexual o personas con discapacidad.

Nivel
0
1

Nombre Descripcion
Nivel Cero  Factor no relevante

Factor Neutro

Puntos
0.0
Bajo El puesto conlleva la interaccién ocasional con personas de diferente edad, cultura, 4.2
etnia o raza, expresion o identidad de género, orientacién sexual o personas con
discapacidad.
Medio El puesto conlleva la interaccién frecuente con personas de diferente edad, cultura, 8,3
etnia o raza, expresién o identidad de género, orientacién sexual o personas con
discapacidad, y su desempefio se beneficia del conocimiento y comprensién de las
manifestaciones y cualidades de la diversidad humana.
Alto El puesto conlleva la interaccién constante con personas de diferente edad, cultura, 12,5

etnia o raza, expresién o identidad de género, orientacién sexual o personas con
discapacidad, y requiere un conocimiento y comprensién profundos de las
manifestaciones y cualidades de la diversidad humana.
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Conocimiento o dominio de idioma extranjero

Mide el nivel de conocimientos y el nimero de idiomas extranjeros que son necesarios para
desarrollar las funciones del puesto de trabajo.

| Nivel

0
1

Formacion no reglada

Nombre
Nivel Cero
Muy bajo

Bajo

Moderado
Alto

Muy alto

Descripcion
Factor no relevante

El puesto requiere el conocimiento basico de un idioma
extranjero.

El puesto requiere el conocimiento basico de dos o mas idiomas
extranjeros.

El puesto requiere el conocimiento medio de un idioma extranjero.

El puesto requiere el conocimiento medio de dos o mas idiomas
extranjeros o avanzado de un idioma extranjero.

El puesto requiere el conocimiento avanzado de dos o mas
idiomas extranjeros.

Evalla los conocimientos que son necesarios para desempefiar el puesto de trabajo y que
pueden ser adquiridos y acreditados mediante ensefianzas que no conducen a la obtencién
de un titulo con valor oficial de los recogidos en el factor B.1) Ensefianza reglada.

Nivel
0
il

Experiencia

Nombre
Nivel Cero
Bajo

Medio

Alto

Descripcion
Factor no relevante

El desempefio del puesto de trabajo
requiere hasta 30h de formacién no
reglada.

El desempefio del puesto de trabajo
requiere entre 30h y 60h de formacién no
reglada.

El desempeiio del puesto de trabajo
requiere mas de 60h de formacion no
reglada.

Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa requerido para desempenar el
puesto de trabajo.

Nivel
0
1

Nombre
Nivel Cero
Muy bajo

Bajo
Moderado
Alto

Muy alto

Descripcion
Factor no relevante

El desempefio del puesto requiere una experiencia o practica
profesional previa de hasta tres meses.

El desempefio del puesto requiere una experiencia o practica
profesional previa de entre tres meses y un afo.

El desempefio del puesto requiere una experiencia o practica
profesional previa de entre uno y tres anos.

El desemperio del puesto requiere una experiencia o practica
profesional previa de entre tres y cinco afios.

El desempefio del puesto requiere una experiencia o practica
profesional previa de més de cinco afios.

IMPORTANCIA: 2,2 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
44

8,8

13,1
175

21,9

IMPORTANCIA: 2,2 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
7.3

14,6

21,9

IMPORTANCIA: 1,3 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
2.5

5.0

7.5

10,0

12,5
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Actualizacién de conocimientos

Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la necesidad de mantener al dfa
los conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones.

Nivel Nombre  Descripcion
0 Nivel Cero  Factor no relevante
1 Bajo El entorno de trabajo de este puesto es estable, aunque requiere

ocasionalmente el aprendizaje de nuevas soluciones, métodos o
procedimientos.

2 Medio El entorno de trabajo de este puesto experimenta cambios de
manera usual. Requiere con frecuencia el aprendizaje de nuevas
soluciones, métodos o procedimientos.

3 Alto El entorno de trabajo de este puesto estd sometido a cambios

constantes. Requiere de forma continua el aprendizaje de nuevas

soluciones, métodos o procedimientos, as/ como informacién
actualizada de los conocimientos o el estado de la técnica en el
concreto sector de actividad de la organizacién.

IMPORTANCIA: 1,9 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
6,3

Evalla el recurso a la precisién y la velocidad y el nivel de coordinacién, tanto en manos y
dedos como en otras partes del cuerpo para el desempefio del trabajo.

Nivel Nombre Descripcion

0 Nivel Cero Factor no relevante

1 Bajo El puesto de trabajo requiere la coordinacién del movimiento
de manos, dedos u otras partes del cuerpo.

2 Medio El puesto de trabajo requiere coordinacién y precisién en el
movimiento de manos, dedos u otras partes del cuerpo.

3 Alto El puesto de trabajo requiere velocidad, coordinacién y

precisién en el movimiento de manos, dedos u otras partes del

cuerpo.

Factor Neutro

Puntos
0,0
52

10,4

15,6

Evalla la atencién al detalle en el desemperio del trabajo, asi como la capacidad para
discernir entre aquellos detalles relevantes para la prestacién de los servicios de aquellos

que no lo son.

Nivel Nombre Descripcion
0 Nivel Cero  Factor no relevante
1 Bajo El puesto de trabajo requiere una atencién minuciosa limitada,

entendida como la manipulacién de objetos pequefios o la
observacién de detalles globales.

2 Medio El puesto requiere una atencién minuciosa moderada, entendida
como la manipulacién de objetos muy pequefos o la observaciéon
de detalles pequefos.

3 Alto El puesto requiere una atencién minuciosa notable, entendida
como la manipulacién de objetos diminutos o la observacién de
detalles extremadamente pequefios.

Factor Neutro

Puntos
0,0
5,2

10,4

15,6
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IMPORTANCIA: 1,6 %

Aptitudes sensoriales
Evalta el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido, olfato, gusto, tacto) para el Factor Neutro
desempeiio del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso.
/ Nivel Nombre Descripcion Puntos
0 Nivel Cero Factor no relevante 0,0
1 Bajo El puesto requiere un uso limitado de aptitudes 52
sensoriales.

2 Medio El puesto requiere un uso moderado de 10,4
aptitudes sensoriales.

3 Alto El puesto requiere un uso notable de aptitudes 15,6
sensoriales,

IMPORTANCIA: 1,6 %

Capacidad para plantear ideas 'y soluciones
Factor Neutro

Mide la complejidad y heterogeneidad de las situaciones o los problemas que surg
puesto de trabajo, asf como la habilidad requerida para plantear o hallar sus soluciones.

enen el

Nivel Nombre  Descripcion Puntos
0 Nivel Cero  Factor no relevante 0,0
1 Bajo El puesto requiere la capacidad de adaptacion de soluciones 52
existentes a las situaciones que se producen en el mismo.
2 Medio El puesto requiere el planteamiento de soluciones especificas a 10,4
las situaciones que se producen en el mismo a partir de los
conocimientos generales propios del sector de actividad.
3 Alto El puesto requiere el planteamiento de soluciones especificas a 15,6

las situaciones que se producen en el mismo que no se derivan de
los conocimientos generales propios del sector de actividad.

Capacidad comunicativa IMPORTANCIA: 2,2 %

Evalta las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para transmitir informacion, Factor Neutro

instrucciones o conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad de la informacién como por
las caracteristicas de los interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que
pudieran requerir persuasién, consejo, inspiracién, motivacién o influencia.

Descripcion

Factor no relevante

Las tareas del puesto implican,
incidentalmente, la realizacién de actividades

comunicativas de cardcter meramente
informativo, dedicado a proporcionar o
intercambiar informacion.

Las tareas del puesto implican la realizacién 14,6
de actividades comunicativas, ya sea con

personas que forman parte de la organizacién

0 con personas ajenas a la misma.

El puesto requiere el planteamiento de 21,9
soluciones especificas a las situaciones que

se producen en el mismo que no se derivan

de los conocimientos generales propios del

sector de actividad.

Puntos
0,0
7.3

Nivel Nombre
0 Nivel Cero
1 Bajo

2 Medio

3 Alto
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Capacidad emocional

Este factor, en relacién con las tareas del puesto de trabajo cuya ejecucién depende de la
respuesta de otras personas, mide la empatia o capacidad de percibir y comprender sus
pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y responder adecuadamente ante
estos, adaptando la manera de interactuar con esas personas.

Nivel Nombre
0 Nivel Cero
1 Bajo

2 Medio

3 Alto

Capacidad de resolucion de conflictos

Descripcion
Factor no relevante

La ejecucién de las tareas del puesto
requiere ocasionalmente percibir,
comprender y responder adecuadamente a
los pensamientos, sentimientos y estado
emocional de otras personas.

La ejecucién de las tareas del puesto
requiere frecuentemente percibir,
comprender y responder adecuadamente a
los pensamientos, sentimientos y estado
emocional de otras personas.

La ejecucién de las tareas del puesto
requiere constantemente percibir,
comprender y responder adecuadamente a
los pensamientos, sentimientos y estado
emocional de otras personas.

Evalla los requerimientos del puesto de trabajo referidos a la intervencion constructiva, ya
sea en forma oral o escrita, en la resolucién de conflictos o situaciones de tensién con
personas tanto pertenecientes a la propia organizacion (superiores, personas subordinadas,
companeras y compafieros, etc.) como ajenas a la misma (clientela, proveedores, etc.).

Nivel Nombre
0 Nivel Cero
1 Bajo

2 Medio

3 Alto

Descripcion
Factor no relevante

El puesto de trabajo requiere
ocasionalmente la intervencioén
constructiva en la resolucién de conflictos o
situaciones de tensién con otras personas.

El puesto de trabajo requiere
frecuentemente la intervencién
constructiva en la resolucién de conflictos o
situaciones de tensién con otras personas.

El puesto de trabajo requiere
constantemente la intervencién
constructiva en la resolucién de conflictos o
situaciones de tension con otras personas.

IMPORTANCIA: 1,9 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
6,3

18,8

IMPORTANCIA: 2,2 %

Factor Neutro

Puntos
0,0
7.3

14,6

21,9
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D. CONDICIONES LABORALES

Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales, ya sean fisicos (procedentes Factor Neutro
de vibraciones, ruido, radiacién, temperatura, humedad, etc.) o derivados de la presencia

de agentes quimicos (todo compuesto quimico, en estado natural o producido, utilizado o

vertido en una actividad laboral) o agentes biolégicos (microorganismos susceptibles de

causar cualquier tipo de infeccién, alergia o toxicidad),

Nivel Nombre Descripcion Puntos

1 Muy baja exposicién Muy baja exposicion 9,0
Baja exposici6n Baja exposicion 18,0
Exposicién moderada Exposicién moderada 27,0
Alta exposicién Alta exposicién 36,0
Muy alta exposicién Muy alta exposicién 45,0

v B W N

Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el aislamiento fisico o geogréfico, los Factor Neutro
trabajos mondtonos o repetitivos; las tareas que derivan con cierta probabilidad en

problemas o conflictos, acoso (también sexual o por razén de sexo), estrés o ansiedad; los

trabajos que conllevan trato con publico, clientela, proveedores, compafieras o companieros,

etc. Se incluyen asimismo los riesgos psicosociales que emergen ante las nuevas formas de

trabajo, como el tecnoestrés o la fatiga informatica.

Nivel Nombre Descripcion Puntos
1 Muy baja exposicién Muy baja exposicién 9,0
2 Baja exposicion Baja exposicion 18,0
3 Exposiciéon moderada Exposicién moderada 27,0
4 Alta exposicién Alta exposicion 36,0
5 Muy alta exposicién Muy alta exposicién 45,0

Horarios descansos y vacaciones IMPORTANCIA: 3,0 %

Este factor valora la necesidad de adaptacién a la realizacién de horarios de trabajo irregulares o inusuales (trabajo nocturno, Factor Neutro
trabajo a turnos) asl como la afectacién a las posibilidades de disposicién del tiempo de descanso (trabajo en festivos o fines
de semana, posibilidad de fijacién de periodos vacacionales, disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.).

Nivel Nombre Descripcion Puntos
0 Nivel Cero Factor no relevante 0.0
1 Muy bajo El puesto de trabajo se desarrolla en jornada partida o las necesidades 6.0

organizativas o productivas de la empresa determinan los periodos de
disfrute vacacional,

2 Bajo La jornada ordinaria asociada al puesto de trabajo requiere su 12,0
desempeifio en fines de semana o festivos, sin perjuicio de que puedan
concurrir, ademas, los requerimientos del nivel 1.

3 Moderado La jornada de trabajo se realiza en horario nocturno o en tumos rotativos, 18,0
sin perjuicio de que puedan concurrir, ademds, todos o algunos de los
requerimlentos de cualquiera de los niveles anteriores.

4 Alto El puesto de trabajo requiere cierta disponibilidad horaria, sin perjuicio de 240
que puedan concurrir, ademads, todos o algunos de los requerimientos de
cualquiera de los niveles anteriores.

5 Muy alto El puesto de trabajo requiere conectividad digital permanente o 30,0
disponibilidad horaria continua, incluso en fines de semana, festivos o
periodos vacacionales, sin perjuicio de que puedan concurrir, ademds,
todos o algunos de los requerimientos de cualquiera de los niveles
anteriores.

19



Desplazamientos y viajes

Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o desplazamientos fuera del centro de
trabajo o entre centros de trabajo, asi como su naturaleza y duracién,

Nivel
0
1

N

<

Nombre
Nivel Cero
Muy bajo

Bajo

Moderado

Alto

Muy alto

Descripcion
Factor no relevante

El puesto requiere de forma ocasional la realizacién de
desplazamientos fuera del centro de trabajo durante la jornada.

El puesto requiere habitualmente la realizacién de
desplazamientos fuera del centro de tra- bajo durante la jornada.

La jornada ordinaria se desarrolla en distintos centros de trabajo,
requiriendo el desplazamiento entre estos, o bien requiere viajes
sin pernoctacién que suponen un alargamiento de la jornada
diaria.

El puesto de trabajo requiere la realizacién de hasta un viaje
mensual con pernoctacién fuera del domicilio habitual de Ia
persona trabajadora.

El puesto de trabajo requiere la realizacién de més de un viaje
mensual con pernoctacién fuera del domicilio habitual de la
persona trabajadora.

IMPORTANCIA: 3,0 %
Factor Neutro

Puntos
0,0
6,0

12,0

18,0

24,0

30,0
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RESULTADOS DE LA VALORACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

POR ORDEN ALFABETICO DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Administrativo/a 432,3 432,3
Conductor/a 200,9 200,9

POR ORDEN DESCENDENTE DE PUNTUACION OBTENIDA EN LA VALORACION

Administrativo/a 4323 432,3
Conductor/a 200,9 200,9

—mmmm

Puntuacion factores feminizados 0,0 0,0
Puntuacion factores masculinizados 0,0 0,0
Puntuacion factores neutros 633,2 316,6

21



TIPIFICACION DEL PUESTO DE TRABAJO

POR ORDEN ALFABETICO DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Administrativo/a Feminizado 432,3 De 400 a 500 puntos  Agrupacién 5
Conductor/a Masculinizado  200,9 De 200 a 300 puntos  Agrupacién 2

POR ORDEN DESCENDENTE DE PUNTUACION OBTENIDA EN LA VALORACION

Administrativo/a Feminizado 432,3 De 400 a 500 puntos Agrupacién 5
Conductor/a Masculinizado 200,9 De 200 a 300 puntos  Agrupacién 2
I [T e [
N@ de puestos 1 1 0 2,0

Valoracién Puestos Trabajo 432,3 200,9 316,6

4
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ANEXO: DESGLOSE DE VALORACIONES POR PUESTOS DE TRABAJO

Empresa: LUDANY EXPRESS
NIF: B01800580
Ludany Express Razén Social: LUDANY EXPRESS S.L.
Direccién: AVENIDA DE LAS INDUSTRIES 4, 03750, Pedreguer
Teléfono:
Correo electrénico:

Periodo: ANO 2022 | del 01/01/2022 al 31/12/2022
Fecha de Informe: 03/01/2024

RESULTADOS DE LA VALORACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO
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Grupo

Polivalencia

Factor

Polivalencia o definicién extensa de
obligaciones

Esfuerzos Posicién continuada y posturas
forzadas

Esfuerzos Movimlentos repetitivos

Esfuerzos Esfuerzo visual

Esfuerzos Esfuerzo auditivo

Esfuerzos Esfuerzo mental

Esfuerzos Esfuerzo emoclonal

R bilidad y [t Responsabilidad de origanizacién,
coordinacién y supervisién

Responsabilidad y autonom(a

Responsabilidad y autonom/a

Responsabilidad y autonomla

Responsabilidad y autonomfa

R ilidad y [

Responsabilidad sobre calidad y
resultados

Responsabilidad sobre el bienestar
de las personas

Responsabilidad econémica

Responsabilidad sobre informacién
confidencial

Ensefianza Regulada

Ensefianza reglada

Ludany Lxprress,

O

Administrativo/a

Nivel

Frecuentemente se atribuyen al puesto de trabajo tareas que se
enmarcan en una funclén distinta de la que se asume de manera

ordinaria
Muy bajo nivel de esfuerzo

Muy bajo nivel de esfuerzo

Nivel moderado de esfuerzo

Muy bajo nivel de esfuerzo

Alto nivel de esfuerzo

Nivel moderado de esfuerzo

Es responsable de organizar o coordinar el trabajo diario de otras
personas, bajo la direccién de otra persona.

Es responsable de los resultados y la calidad del trabajo de un 4rea de
actividad de la organizacién, de manera que se le atribuya la
responsabilidad sobre los defectos que se produzcan en dicha 4rea

Las funciones del puesto relacionadas con el bienestar de las personas
pueden tener consecuencias limitadas sobre este bienestar.

Las funciones del puesto que implican responsabilidad econémica tienen
una repercusién moderada sobre el presupuesto, ef entomo o los
recursos de la organizacién,

El puesto de trabajo requiere un manejo frecuente o continuado de
informacién o datos de carécter confidencial, protegido o sensible que,
puede tener un impacto notable sobre la empresa.

Aunque existen instrucclones, directrices y protocolos que fijan, de
manera general, el desarrollo, planificacién y distribucién de las tareas
propias del puesto de trabajo, la persona que lo ocupa puede adaptar
esas Instrucciones, directrices y protocolos para una organizacién més
eficiente de su propio trabajo.

El puesto requiere grado medio de formacién profesional.

Conocl; y comp! 6 Proc materlales, equip Factor no rel
y méquinas

Conocimientos y comprensién Competencias digitales El puesto conocimi dos en manejo de software o
aplicaciones de uso general u ofimética o conocimientos basicos en
manejo de software o aplicaciones especificos del sector de actividad de
la empresa.

Conocimientos y comprensién Gestién de la diversidad El puesto conlleva la interaccién ocasional con personas de diferente
edad, cultura, etnia o raza, expresién o identidad de género, ori i6n
sexual o personas con discapacidad.

Conocimientos y comprensién Conocimiento 0 dominio de idioma Factor no relevante

extranjero

Conocimientos y comprensién Formacién no reglada Factor no relevante

Conocimientos y comprensién Experiencia Factor no relevante

Conocimientos y comprensién Actualizacién de conoc El ent de trabajo de este puesto es estable, aunque requiere

Aptitudes y habilidades sociales
Aptitudes y habilidades sociales

Aptitudes y habilidades sociales
Aptitudes y habilidades soclales

Aptitudes y habilidades sociales

Aptitudes y habilidades sociales

Aptitudes y habilidades sociales

Entorno
Condiciones organizativas

Condiciones organizativas

Destreza.
Minuciosidad

Aptitudes sensoriales
Capacidad para plantear ideas y
soluciones

Capacidad comunicativa
Capacidad emocional
Capacidad de resolucién de
conflictos

Condiciones psicosociales
Horarios descansos y vacaciones

Desplazamientos y viajes

ocasionalmente el aprendizaje de nuevas soluciones, métodos o
procedimientos.

Factor no relevante

El puesto requiere una atencién minuciosa notable, entendida como la
i ién de objetos dimi 0 la observacién de detalles

extremadamente pequefios.

Factor no relevante

El puesto requiere el planteamiento de soluciones especificas a las
situaciones que se producen en el mismo a partir de los conocimientos
generales proplos del sector de actividad.

El puesto requiere el planteamiento de soluciones especificas a las
situaciones que se producen en el mismo que no se derivan de los
conocimientos generales propios del sector de actividad.

La eJecucién de las tareas del puesto requiere ocasionalmente percibir,
comprender y d a los pensamientos,
sentimientos y estado emocional de otras personas.

El puesto de trabajo requiere frecuentemente la intervencién
constructiva en la resolucién de conflictos o situaciones de tensién con
otras personas.

adec

Muy baja exposicién

El puesto de trabajo se desarrolla en jomada partida o las necesidades
organizativas o productivas de la empi d los periodos de
disfrute vacacional.

Factor no relevante

Puntos

12

12
36
12
28,0
21,0
108

18,0

84

10,5

220

42,0

85,7
0,0

125

42

0,0
0.0
6.3

0.0
15,6

0.0
104

219

6,3

14.6

9.0
6.0

0.0

TOTAL 432,3
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