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I.- INFORMACIÓN BÁSICA DE LA EMPRESA.

1.- DATOS DE LA EMPRESA:
1.1.- Razón Social:			ROCARSA COMERCIALIZACIONES S.L.	
1.2.- N.I.F.:				B-26443192
1.3.- Domicilio Social:		C/MARÍA DE LA O LEJARRAGA 18
					26.142 VILLAMEDIANA DE IREGUA
(LA RIOJA)
1.4.- Forma Jurídica:		SOCIEDAD LIMITADA
	
2.- RESPONSABLE DE LA ENTIDAD:
2.1.- Nombre y apellidos:		DON LUIS PLOU MARTINEZ
2.2.- Cargo:				ADMINISTRADOR
2.3.- Teléfono:			941 54 64 74
2.4.- E-mail:				rocarsa@rocarsa.com

3.- ACTIVIDAD DE LA MERCANTIL:
3.1.- Sector de la actividad:	COMERCIO AL POR MAYOR, NO ESPECIALIZADO, DE PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y TABACO
3.2.- C.N.A.E.:			4639
3.3.- Ámbito de actuación:		LA RIOJA

3.4.- Periodo del informe:	01.02.2021 al 31.01.2022

4.- DIMENSIÓN EN EL PERIODO DEL INFORME:
4.1.- Personas trabajadoras: 
Hombres 85	Mujeres 5 	Total 93	 (59 ACTIVOS A LA FECHA)
	4.2.- Centros de trabajo:	UNO		
		
5.- ORGANIZACIÓN DE LA GESTIÓN DE LAS PERSONAS:
5.1.- Dispone de departamento de personal:			SI
	5.2.- Tiene Representación Legal de los Trabajadores/as	SI

6.- ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA:
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II.- PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD.

I.- Por parte de la representación de la empresa
Nombre: Don Luis Plou Martinez.
D.N.I.: 25.176.588-Y

Nombre: Don Alfonso Ruiz Rodríguez 
D.N.I.: 16.599.331-R
 
II.- Por la parte social
Nombre: Doña Eva Fernández Sanchez
D.N.I.: 16.585.772-N
Sindicato: U.G.T.

Nombre: Doña Carmen Alfaro Arazuri 
D.N.I.: 16.627.729-V
Sindicato: U.G.T.















III.- DIAGNÓSTICO

Aquí presentamos las diferentes referencias utilizadas en el proceso de elaboración del presente diagnóstico:

1.- METODOLOGÍA Y HERRAMIENTAS UTILIZADAS.
La metodología y hojas de trabajo para el presente diagnóstico ha sido:
1.1.- Estudio del Convenio Colectivo.
1.2.- Estudio de posibles peculiaridades de la mercantil.
1.3.- Estudio de la estructura orgánica de la mercantil.
1.4.- Solicitud y verificación documental.
1.4.1. - Cuestionario test a la dirección de la empresa.
1.4.2. - Cuestionario test a trabajadores aleatorios de la empresa.
1.5.- Solicitud de entrevistas con dirección.
1.6.- Solicitud de entrevistas con la asesora laboral.
1.7.- Puesta en común de los resultados del equipo de trabajo.
1.7.1.- Cuestionarios test de cada materia analizar.

2.- PERIODO DE REFERENCIA:
El periodo de datos solicitados y entregados en su totalidad, ha sido desde 01 de febrero del 2.021 al 31 de enero del 2.022

3.- FECHA DE RECOGIDA DE DATOS:
El periodo de recogida de datos ha sido desde 01 de diciembre del 2.021 al 15 de febrero del 2.022

4.- FECHA DE REALIZACIÓN DEL DIAGNÓSTICO:
La presentación por el asesor externo a la mesa negociadora del diagnóstico ha sido el 15 de febrero del 2.022

5.- PERSONAS QUE HAN INTERVENIDO:
Las personas físicas que han intervenido en toda su redacción han sido:
Por parte de la mesa negociadora de igualdad:
	Don Luis Plou Martinez
	Don Alfonso Ruiz Rodríguez.
	Doña Eva Fernández Sanchez
	Doña Carmen Alfaro Arazuri

Por parte de la consultora para la realización de la auditoria socia laboral y consultora externa.
	Don David Oroz Alquezar (auditor socio laboral)
	Don Ramón Alfaro Navarro (abogado)
	Doña Alejandra Garcia Domingo (graduado social)

6.- ANÁLISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA.
En este apartado, presentamos un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del análisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una descripción de la situación actual desagregada por sexo de la empresa e identificación de aspectos como:

1.- El número de personas por sexo que conforman la plantilla en este periodo es de:	
PERSONAS TRABAJADORAS 	79
MUJERES				 5
VARONES				74

observando un alto grado de masculinización de la empresa.

2.- Si observamos la plantilla por categorías, según refleja la auditoria salarial queda de la siguiente manera:
	CAPATAZ				VARONES 	 2	MUJERES 	0
	JEFE DE ADMON.			VARONES	 1	MUJERES	0
	COMERCIAL-VIAJANTE		VARONES	20	MUJERES	1
	OF. 1ª REPARTIDOR		VARONES	 4	MUJERES	0
	OF. 2º REPARTIDOR		VARORES	45	MUJERES 	0
	OFIC. ADMON.			VARONES	 1 	MUJERES	4
	AUX. ADMON.			VARONES	 1	MUJERES	0

Al realizar una distribución desagregada por sexo por nivel jerárquico, grupos profesionales, categorías profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad por cargos, podemos comprobar que en dirección solo hay varones y que excepto una mujer que está en la categoría de comercial-repartidor, el resto de personal femenino está en el área de administración.


7.- ANÁLISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS.
En primer lugar, hemos realizado unas encuestas tipo test a la dirección y a diferentes trabajadores de diferentes áreas, siendo estas anónimas para que contestaran con completa libertad.

Anexo 1.- Cuestionario técnico 1.
Anexo 2.- Cuestionario técnico 2.
Anexo 3.- Cuestionario técnico para la dirección.
Anexo 4, 5 y 6.- Cuestionario para las personas trabajadoras (parte 1).
Anexo 7, 8 y 9.- Cuestionario para las personas trabajadoras (parte 2).

En este apartado, incluimos la información y valoración con perspectiva de género sobre cada una de las materias analizar, identificando situaciones de desigualdad o discriminación, directa o indirecta que pudieran persistir en la empresa. Materias analizar:

[bookmark: _Hlk95743091]7.1.- PROCESO DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN
Realizamos encuestas tipo test, siendo las siguientes:

Anexo 10.- Información cuantitativa.
Anexo 11.- Información cualitativa.
Anexo 12.- Últimos procesos con cargos de responsabilidad.

Tras el estudio por parte de la mesa, del inexistente organigrama ni medidas en el proceso de selección y su posterior contratación, se estudia en la mesa de igualdad para su aprobación del siguiente formato para su realización desde la dirección de la empresa.

Perspectiva de género: herramienta analítica que nos permite explicar las relaciones entre mujeres y hombres, como relaciones sociales y culturalmente construidas, en las que ha habido una asignación de identidades diferenciadas, con base en aspectos biológicos y sexuales.

Selección de personal no discriminatoria: un proceso de selección no discriminatorio consiste en hacer una evaluación a todas las personas aspirantes a un puesto de trabajo, valorando únicamente criterios objetivos, tales como: sus capacidades profesionales, académicas y experiencia laboral; y obviando todas aquellas que no sean relevantes para el desempeño del puesto y que finalmente puedan dar lugar a una discriminación, tales como, la edad, el sexo, etc.

Definición no discriminatoria de perfil profesional: descripción de los requisitos básicos de formación, experiencia y competencias necesarias para el desempeño de determinado puesto de trabajo de manera objetiva, teniendo en cuenta las capacitaciones obtenidas de manera informal y sin que se añadan requerimientos innecesarios. 

Acción positiva en la contratación laboral: acción o medida en el ámbito de la contratación de personal, fijada temporalmente hasta producir una mejora de la situación desfavorecedora o desequilibrada entre sexos (generada ya sea por factores internos fundacionales o externos-culturales) que le da origen. 

Nuestro objetivo principal en Rocarsa Comercializaciones SL, con estas líneas es servir de guía en la mejora continuada de los procesos de selección de la fundación, de forma que se obtenga un mejor aprovechamiento de las capacidades de las personas de su entorno, alcanzando el máximo grado de diversidad posible y todos los beneficios que esto conlleva implícitos, especialmente en la integración en todos los niveles, departamentos y funciones de la organización. 
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7.2.- FORMACIÓN.
Realizamos encuestas tipo test, siendo las siguientes:
Anexo 13.- Formación, información cuantitativa.

El objetivo básico en esta materia es el de garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminación ente hombres y mujeres en la clasificación profesional, promoción y formación (art. 46.2 de la LOI).
En el diseño de cada acción formativa, promoción interna o asignación de categoría profesional se debe asegurar que su contenido, organización e impartición lo sea con respeto al principio de igualdad, debiendo realizarse un seguimiento posterior, analizando las valoraciones de los asistentes sobre la acción formativa, aplicabilidad, eficacia en la eficiencia, polivalencia, etc.
Formación en el Plan de igualdad, el Estatuto de los Trabajadores reconoce el derecho a la promoción y formación profesional en el trabajo, incluida la dirigida a su adaptación a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo, así como al desarrollo de planes y acciones formativas tendentes a favorecer su mayor empleabilidad (art. 4.2 a) ET). Derechos cuyo análisis con perspectiva de género ha de ligarse:
1.- En Rocarsa y por política de empresa siempre se ha deseado que los trabajadores disfruten de los permisos necesarios para concurrir a exámenes, así como a una flexibilización de horario para la formación si el puesto o funciones son compatibles con esta forma de realización del trabajo, cuando curse con regularidad estudios para la obtención de un título académico o profesional.
2.- Hemos podido comprobar en el presente diagnostico que SI existe la adaptación de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formación profesional.
3.- A la concesión de los permisos oportunos de formación o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de trabajo. Las personas trabajadoras con al menos un año de antigüedad en la empresa tienen derecho a un permiso retribuido de veinte horas anuales de formación profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la empresa, acumulables por un periodo de hasta cinco años. Este derecho SI se entiende cumplido en todo caso cuando los trabajadores de ROCARSA están pudiendo realizar las acciones formativas dirigidas a la obtención de la formación profesional para el empleo en el marco de un plan de formación desarrollado por iniciativa empresarial o comprometido por la negociación colectiva.
4.- SI se imparte en ROCASA formación necesaria para su adaptación a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo.

Conforme a lo establecido en el anexo Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, para las medidas de formación, en este diagnóstico se aporta información desagregada por sexo que ha sido estudiada relativa a:
1.- Datos desagregados relativos al número de personas que han recibido formación por áreas y/o departamentos en los últimos años, diferenciando también en función del tipo de contenido de las acciones formativas, horario de impartición, permisos otorgados para la concurrencia exámenes y medidas adoptadas para la adaptación de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formación profesional. Asimismo, se informará sobre la formación necesaria, que habrá de ser proporcionada por la empresa, para la adaptación de la persona trabajadora a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo.

[bookmark: _Hlk95743315]7.3.- PROMOCIÓN Y CLASIFICACIÓN PROFESIONAL.
Realizamos encuestas tipo test, siendo las siguientes:
Anexo 14.- Información cuantitativa.
Anexo 15.- Información cuantitativa.
Anexo 16.- Información cuantitativa.
Anexo 17.- Información cualitativa.

La clasificación profesional de todas las personas trabajadoras es la adecuada habiendo estudiado sus funciones reales permanentes y a las circunstancias concretas de la prestación de sus servicios, no encontrando tipo de discriminación alguna a este respecto. Por lo que entendemos que SI está acertada respecto al apdo. 3 del artículo 22 ET (en su redacción desde el 08/03/2019), obliga a una definición de los grupos profesionales ajustada:

“(…) a criterios y sistemas que, basados en un análisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminación, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumplirán con lo previsto en el artículo 28.1 ET”.

Dentro del principio de transparencia retributiva y como se demuestra en la auditoria salarial realizada, la definición de los grupos profesionales SI está ajustado a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de discriminación directa e indirecta entre mujeres y hombres.

Los ascensos SI están dentro del sistema de clasificación profesional y están estipulados que se producirán conforme a lo que se establezca en convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo entre la empresa y los representantes de los trabajadores (art. 24 ET), pudiendo el P.I fijar determinados criterios para evitar la infrarrepresentación femenina.
En la negociación colectiva de empresa, en convenio propio, se pactan los términos del ejercicio de estos derechos, que se acomodan a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de discriminación, tanto directa como indirecta, entre trabajadores de uno y otro sexo.
También, según dicta lo establecido en el anexo Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, para las medidas de promoción, en este diagnóstico se aporta información desagregada por sexo que ha sido estudiada relativa a:
1.- Datos desagregados relativos a las promociones de los últimos años, especificando nivel jerárquico, grupo profesional, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formación de origen y de los puestos a los que se promocionado, las características de los puestos de trabajo objeto de promoción, indicando si las mismas están vinculadas a movilidad geográfica, dedicación exclusiva, disponibilidad para viajar u otros, e información sobre su difusión y publicidad.

7.4.- AUDITORIAL SALARIAL, RETRIBUCIONES Y CONDICIONES LABORALES ENTRE HOMBRE Y MUJERES.
Anexo Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, para las condiciones laborales, retribuciones y auditoría salarial, en este diagnóstico se aporta información desagregada por sexo que ha sido estudiada relativa a:
1.- Todos los niveles jerárquicos de la empresa y a su sistema de clasificación profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorías, niveles y puestos, su valoración, su retribución.
Se adjunta auditoria salarial, donde se tratan las retribuciones salariales bajo la perspectiva de género. 


4.1.- INTRODUCCIÓN.
Todas las sociedades evolucionan por diferentes medios, siendo uno de ellos los movimientos sociales, de los cuales algunos desembocan en leyes orgánicas o de interior rango, con el fin de reglamentar el fondo de la petición social, dentro del ordenamiento legislativo para la correcta convivencia de nuestra sociedad.
Ya en el Estatuto de los Trabajadores, se hace referencia a la necesidad de crear mecanismos para no incurrir laboralmente en desigualdades entre trabajadores y se hace constar la obligatoriedad, con ciertos requisitos de la instauración de Planes de Igualdad en la mercantiles.
Con la llegada d diferentes reales decretos durante los años 2.019 y 2.020, se termina recogiendo la solicitud del movimiento social, articulado y posteriormente reglamentado, donde ya se hace referencia a la obligatoriedad de que, en los Planes de Igualdad, para la consecución del diagnóstico deba aportarse como documento acreditativo de estudio una “Auditoría Retributiva”.
4.2.- DISEÑO DE LA AUDITORIA.
4.2.1.- INTEGRACIÓN DEL EQUIPO DE TRABAJO.
Para la realización de la presente Auditoría Retributiva, se ha contado con Don David Oroz Alquezar, en calidad de administrador de la mercantil consultora, Graduado Social y Auditor Socio-Laboral y con Don Ramón Alfaro Navarro, también en calidad de administrador de la mercantil consultora y Abogado.
	Creando un equipo de trabajo compuesto por:
	Doña Alejandra García Domingo.
	Doña Marta Adiego Palacios.

4.2.2.- PROGRAMACIÓN DE VISITAS.
Se solicito a la mercantil Rocarsa Comercializaciones SL., persona de contacto para la correcta realización de nuestro trabajo, siendo la indicada por dirección Don Alfonso Ruiz Rodríguez, manteniendo con el trabajador visitas profesionales regulares para acceso a la documentación, comunicación telefónica y vía mail.
Se solicito también la posibilidad de contactar con la asesora laboral de la empresa, siendo esta Alfaro Lex Firma SLP, la cual ha entregado toda la documentación pertinente.

4.3.- METODOLOGÍA E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN.
4.3.1.- METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN.
La metodología y hoja de trabajo para la presente auditoría ha sido:
· Estudio del Convenio Colectivo.
· Estudio de posibles peculiaridades de la mercantil.
· Estudio de la estructura orgánica de la mercantil.
· Solicitud y verificación documental.
· Solicitud de entrevistas con dirección.
· Solicitud de entrevistas con la asesora laboral.
· Puesta en común de los resultados del equipo de trabajo.
· Informe Final.

4.3.2.- INSTRUMENTOS PARA LA INVESTIGACIÓN.
	La documental solicitada ha sido:
· El I.T.A. de la mercantil del periodo de 01.02.2021 a 30.01.2022.
· Contratos de trabajo realizados durante el periodo de alcance.
· Contratos con empresas de trabajo temporal durante el periodo de alcance.
· Nóminas y recibos de salario o todo tipo de documento de contraprestación económica del periodo de alcance.
· Los modelos 145 de los trabajadores del periodo de alcance.
· Niveles actualizados de estudios.

4.3.- RESULTADOS DE LA AUDITORIA.
	Presentación de los siguientes informes económicos:
· Informe de la situación familiar, estudios y categoría por trabajador/a.
· Informe por trabajador con las partidas salariales disgregadas en salario, complementos salariales y complementos extrasalariales.
· Informe extrayendo la media y mediana aritmética por grupos profesionales y categorías, mostrando la diferencial en euros y porcentual entre ambas.
· Informe extrayendo la media y mediana aritmética por sexos, mostrando la diferencia porcentual entre ambas.











DATOS BÁSICOS DE LOS TRABAJADORES

	Cód
	Grupo Convenio
	Categoría Convenio
	Sexo
	Fecha nacimiento
	Estud.
	Situac. familiar
	Hijos
	Fecha antigüedad
	Código contrato

	1
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	19/01/1967
	 
	3
	 
	04/02/1987
	100

	2
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	24/08/1967
	 
	2
	1
	05/06/1995
	100

	3
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	20/08/1962
	 
	3
	 
	03/10/1995
	100

	4
	GRUPO III
	OFIC 1ª-REPARTIDOR
	V
	01/11/1976
	 
	3
	 
	02/05/2006
	100

	5
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	31/10/1966
	 
	3
	1
	04/11/2008
	100

	6
	GRUPO III
	CAPATAZ
	V
	15/03/1959
	 
	3
	 
	05/07/2010
	540

	7
	GRUPO III
	OFIC 1ª-REPARTIDOR
	V
	16/04/1972
	 
	3
	1
	18/10/2010
	189

	8
	GRUPO II
	OFIC. ADMON.
	M 
	09/10/1983
	 
	3
	 
	05/09/2011
	100

	9
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	14/11/1965
	 
	3
	 
	08/04/2011
	189

	10
	GRUPO III
	OFIC 1ª-REPARTIDOR
	V
	31/01/1977
	 
	3
	 
	24/05/2010
	189

	11
	GRUPO III
	OFIC 1ª-REPARTIDOR
	V
	09/01/1969
	 
	3
	2
	02/11/2011
	189

	12
	GRUPO II
	OFIC. ADMON.
	M 
	26/12/1977
	 
	3
	1
	01/03/2002
	100

	13
	GRUPO III
	JEFE ADMON
	V
	13/01/1980
	 
	3
	1
	21/11/2013
	100

	14
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	23/01/1981
	 
	3
	2
	19/05/2014
	100

	15
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	25/03/1982
	 
	3
	3
	01/07/2015
	100

	16
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	17/08/1983
	 
	3
	2
	05/10/2015
	100

	17
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	17/04/1975
	 
	3
	2
	23/07/2016
	189

	18
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	12/06/1976
	 
	3
	1
	23/07/2016
	189

	19
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	27/03/1973
	 
	3
	 
	22/02/2016
	100

	20
	GRUPO II
	OFIC. ADMON.
	V
	03/02/1983
	 
	3
	 
	29/03/2016
	189

	21
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	18/06/1978
	 
	3
	1
	01/07/2016
	189

	22
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	03/12/1972
	 
	3
	2
	28/06/2016
	100

	23
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	25/12/1964
	 
	3
	 
	03/10/2016
	100

	24
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	02/04/1965
	 
	2
	1
	10/10/2016
	100

	25
	GRUPO II
	OFIC. ADMON.
	M 
	15/03/1992
	 
	3
	 
	14/11/2016
	100

	26
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	09/04/1979
	 
	3
	3
	28/11/2016
	189

	27
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	07/01/1987
	 
	3
	 
	27/09/2017
	189

	28
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	09/06/1990
	 
	3
	1
	01/08/2017
	100

	29
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	M 
	14/10/1984
	 
	3
	 
	03/01/2018
	100

	30
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	25/07/1993
	 
	3
	1
	10/07/2018
	189

	31
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	15/11/1967
	 
	3
	 
	14/07/2018
	150

	32
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	18/03/1965
	 
	3
	 
	03/09/2018
	100

	33
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	15/05/1963
	 
	2
	 
	03/09/2018
	100

	34
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	29/03/1972
	 
	1
	2
	14/01/2019
	100

	35
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	07/09/1962
	 
	3
	 
	14/01/2019
	100

	36
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	02/07/1962
	 
	3
	1
	14/01/2019
	100

	37
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	23/08/1989
	 
	3
	 
	18/03/2019
	189

	38
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	18/01/1989
	 
	3
	 
	27/05/2019
	100

	39
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	31/05/1996
	 
	3
	 
	17/06/2019
	189

	40
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	12/08/1981
	 
	3
	 
	01/07/2019
	189

	41
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	24/07/1983
	 
	3
	 
	23/09/2019
	189

	42
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	28/02/1982
	 
	3
	 
	01/10/2019
	100

	43
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	27/08/1964
	 
	3
	2
	02/01/2020
	189

	44
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	08/02/1964
	 
	3
	 
	02/03/2020
	100

	45
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	23/09/1995
	PRIMARIOS
	3
	1
	01/09/2020
	189

	46
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	02/01/1993
	 
	3
	 
	01/09/2020
	189

	47
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	12/01/1971
	 
	3
	2
	26/10/2020
	100

	48
	GRUPO III
	CAPATAZ
	V
	22/02/1985
	PRIMARIOS
	3
	 
	27/01/2021
	189

	49
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	22/01/1981
	PRIMARIOS
	3
	 
	09/03/2021
	402

	50
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	30/09/1973
	 
	3
	 
	15/02/2021
	100

	51
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	28/08/2001
	PRIMARIOS
	3
	 
	08/03/2021
	402

	52
	GRUPO II
	AUX. ADMON
	V
	09/03/1994
	PRIMARIOS
	3
	 
	10/03/2021
	189

	53
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	28/06/1995
	 
	3
	 
	25/03/2021
	402

	54
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	03/06/1983
	PRIMARIOS
	3
	 
	26/04/2021
	189

	55
	GRUPO III
	CAPATAZ
	V
	27/02/1988
	PRIMARIOS
	1
	1
	03/05/2021
	189

	56
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	17/03/1985
	PRIMARIOS
	3
	 
	07/06/2021
	402

	57
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	02/01/1998
	PRIMARIOS
	3
	 
	07/06/2021
	402

	58
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	29/05/1996
	PRIMARIOS
	3
	 
	14/06/2021
	189

	59
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	19/01/1983
	PRIMARIOS
	1
	1
	01/07/2021
	402

	60
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	15/06/1979
	PRIMARIOS
	3
	 
	01/07/2021
	189

	61
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	23/08/1989
	PRIMARIOS
	3
	 
	05/07/2021
	402

	62
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	18/01/1985
	PRIMARIOS
	3
	 
	22/07/2021
	402

	63
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	13/07/1986
	PRIMARIOS
	3
	 
	22/07/2021
	402

	64
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	19/10/1993
	PRIMARIOS
	3
	 
	27/07/2021
	402

	65
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	08/12/2001
	PRIMARIOS
	3
	 
	27/07/2021
	402

	66
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	06/06/1997
	PRIMARIOS
	3
	 
	05/08/2021
	402

	67
	GRUPO II
	OFIC. ADMON.
	M 
	15/04/1964
	PRIMARIOS
	3
	 
	23/08/2021
	402

	68
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	15/12/2000
	PRIMARIOS
	3
	 
	30/08/2021
	402

	69
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	22/11/1999
	PRIMARIOS
	3
	 
	09/09/2021
	402

	70
	GRUPO II
	COMERCIAL-VIAJANTE
	V
	24/11/1971
	 
	1
	2
	16/09/2021
	100

	71
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	07/07/1997
	PRIMARIOS
	3
	 
	20/09/2021
	402

	72
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	28/01/1993
	PRIMARIOS
	3
	 
	20/09/2021
	402

	73
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	22/01/1986
	PRIMARIOS
	3
	 
	29/09/2021
	402

	74
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	23/05/1983
	PRIMARIOS
	2
	2
	11/10/2021
	402

	75
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	17/01/1994
	 
	3
	 
	25/10/2021
	402

	76
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	18/11/1968
	PRIMARIOS
	3
	2
	25/10/2021
	100

	77
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	08/07/2000
	PRIMARIOS
	3
	 
	08/11/2021
	402

	78
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	23/05/1971
	PRIMARIOS
	3
	1
	22/11/2021
	402

	79
	GRUPO III
	OFIC 2ª-REPARTIDOR
	V
	02/05/1998
	PRIMARIOS
	3
	 
	22/11/2021
	402
















DATOS ECONÓMICOS DE LOS TRABAJADORES 
TOTALES COBRADOS

	Cód.
	Grupo
	Categoria
	Sexo
	Contrato
	Jornada
	TOTALES COBRADOS

	
	
	
	
	
	
	Salario
	Compl.s Salariales
	Percep. Extrasalarial
	Total  Percep.

	4
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	24.057,68
	2.853,69
	39.569,57

	6
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	16.357,84
	3.173,73
	32.189,77

	7
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.236,26
	10.015,38
	4.480,56
	26.732,20

	13
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	11.710,57
	3.813,81
	28.182,58

	50
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	15.405,36
	3.813,81
	31.877,37

	59
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	19.461,43
	4.773,93
	36.893,56

	65
	2
	COMERCIAL
	V
	189
	 
	12.341,75
	9.419,91
	4.207,56
	25.969,22

	67
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.165,94
	6.844,71
	5.618,97
	24.629,62

	77
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	6.462,38
	3.493,77
	22.614,35

	78
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.447,23
	7.884,68
	5.311,53
	25.643,44

	91
	2
	COMERCIAL
	M
	100
	 
	9.563,97
	10.264,84
	5.646,54
	25.475,35

	101
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.060,46
	6.114,82
	3.991,29
	22.166,57

	102
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	9.915,59
	5.856,38
	5.909,61
	21.681,58

	107
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	6.062,18
	 
	18.720,38

	108
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	9.426,89
	 
	22.085,09

	117
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	8.456,39
	7.691,68
	2.843,43
	18.991,50

	126
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	5.744,01
	4.453,89
	22.856,10

	131
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.236,26
	4.795,16
	4.079,90
	21.111,32

	135
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	12.658,20
	12.545,51
	4.880,61
	30.084,32

	138
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	2.039,37
	861,11
	640,08
	3.540,56

	158
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	3.691,98
	3.308,01
	1.600,20
	8.600,19

	9
	3
	OFIC. 1ª REPART 
	V
	100
	 
	11.127,88
	6.821,06
	1.204,37
	19.153,31

	26
	3
	OFIC. 1ª REPART 
	V
	189
	 
	12.102,84
	15.240,56
	 
	27.343,40

	31
	3
	OFIC. 1ª REPART 
	V
	189
	 
	12.102,84
	12.240,74
	 
	24.343,58

	37
	3
	OFIC. 1ª REPART 
	V
	189
	 
	12.102,84
	7.972,68
	 
	20.075,52

	22
	3
	CAPATAZ
	V
	540
	25,00%
	5.271,58
	3.940,38
	 
	9.211,96

	136
	3
	CAPATAZ
	V
	189
	 
	1.976,83
	1.830,94
	 
	3.807,77

	143
	3
	CAPATAZ
	V
	189
	 
	5.742,24
	2.710,83
	 
	8.453,07

	27
	2
	OFC. ADMON
	M
	100
	 
	12.801,96
	6.423,16
	 
	19.225,12

	41
	2
	OFC. ADMON
	M
	100
	75,00%
	9.601,44
	5.553,11
	 
	15.154,55

	70
	2
	OFC. ADMON
	V
	189
	 
	9.210,30
	3.872,42
	 
	13.082,72

	81
	2
	OFC. ADMON
	M
	100
	 
	2.133,66
	1.658,69
	 
	3.792,35

	155
	2
	OFC. ADMON
	M
	402
	 
	4.587,37
	1.785,49
	 
	6.372,86

	29
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	11.027,40
	7.438,20
	 
	18.465,60

	62
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	7.589,01
	7.503,53
	 
	15.092,54

	66
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	11.027,40
	8.091,48
	4.213,86
	23.332,74

	72
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	10.904,87
	6.773,72
	 
	17.678,59

	74
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	10.812,98
	6.411,54
	246,19
	17.470,71

	82
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	10.935,51
	6.656,91
	 
	17.592,42

	86
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	9.158,87
	6.231,75
	2.613,66
	18.004,28

	89
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	4.043,38
	2.411,59
	 
	6.454,97

	99
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	7.412,86
	5.633,61
	224,42
	13.270,89

	100
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	150
	 
	5.544,34
	6.268,07
	6.447,46
	18.259,87

	106
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	10.935,51
	7.320,29
	105,45
	18.361,25

	110
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	10.047,19
	5.834,56
	606,58
	16.488,33

	119
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	5.115,48
	2.630,62
	456,30
	8.202,40

	120
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	4.288,43
	2.965,21
	690,16
	7.943,80

	124
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	5.758,75
	2.899,20
	 
	8.657,95

	129
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	11.027,40
	7.731,66
	2.533,65
	21.292,71

	133
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	9.158,89
	5.875,59
	1.007,46
	16.041,94

	134
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	6.524,56
	4.110,20
	 
	10.634,76

	136
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	2.419,90
	1.379,71
	 
	3.799,61

	137
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	4.625,39
	3.076,95
	 
	7.702,34

	139
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.531,58
	621,01
	 
	2.152,59

	141
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.133,37
	482,46
	 
	1.615,83

	142
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	7.474,13
	3.475,30
	 
	10.949,43

	143
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.500,95
	529,22
	 
	2.030,17

	144
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	888,32
	465,19
	 
	1.353,51

	145
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	2.879,38
	1.429,21
	 
	4.308,59

	146
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	6.034,44
	3.356,48
	 
	9.390,92

	147
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.439,69
	261,63
	 
	1.701,32

	148
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	5.513,70
	3.040,20
	 
	8.553,90

	149
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	5.421,81
	2.934,64
	 
	8.356,45

	150
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	4.901,07
	2.587,82
	 
	7.488,89

	151
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.899,18
	1.156,45
	1.916,03
	4.971,66

	152
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	214,42
	75,59
	 
	290,01

	153
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	4.747,91
	2.360,56
	 
	7.108,47

	154
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.286,54
	534,04
	 
	1.820,58

	156
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	3.737,06
	1.875,83
	 
	5.612,89

	157
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	214,42
	75,59
	 
	290,01

	159
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	704,53
	331,25
	 
	1.035,78

	160
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.010,85
	567,25
	 
	1.578,10

	161
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	183,79
	64,80
	 
	248,59

	162
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	2.481,17
	874,82
	 
	3.355,99

	163
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.991,06
	722,73
	62,14
	2.775,93

	164
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	2.052,32
	1.090,95
	586,74
	3.730,01

	165
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	704,53
	248,42
	 
	952,95

	166
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.194,64
	488,71
	 
	1.683,35

	167
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	1.041,48
	450,07
	124,28
	1.615,83

	48
	3
	JEFE ADMON
	V
	100
	 
	15.926,88
	9.869,61
	90,00
	25.886,49

	140
	2
	AUX. ADMON
	V
	189
	50,00%
	7.325,59
	3.088,18
	1.413,51
	11.827,28
	

















DATOS ECONÓMICOS POR CATEGORIAS
TOTALES NORMALIZADOS

	Cód
	Grupo
	Categoria
	Sexo
	Contrato
	Jornada
	TOTALES NORMALIZADOS

	
	
	
	
	
	
	Salario
	Compl.s Salariales
	Percep. Extrasalarial
	Total  Percep.

	4
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	24.057,80
	2.853,69
	39.569,69

	6
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	16.357,96
	3.173,73
	32.189,89

	7
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	9.593,51
	4.480,56
	26.732,27

	13
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	11.710,57
	3.813,81
	28.182,58

	50
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	15.405,36
	3.813,81
	31.877,37

	59
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	19.461,43
	4.773,93
	36.893,56

	65
	2
	COMERCIAL
	V
	189
	
	12.658,20
	9.497,21
	3.813,81
	25.969,22

	67
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	6.877,43
	5.093,97
	24.629,60

	77
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	6.462,38
	3.493,77
	22.614,35

	78
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	7.891,27
	5.093,97
	25.643,44

	91
	2
	COMERCIAL
	M
	100
	
	12.658,20
	10.780,66
	3.173,73
	26.612,59

	101
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	5.854,57
	3.653,79
	22.166,56

	102
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	5.476,27
	3.547,11
	21.681,58

	107
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	6.062,18
	
	18.720,38

	108
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	9.426,89
	
	22.085,09

	117
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	10.258,40
	2.453,64
	25.370,24

	126
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	5.744,01
	4.453,89
	22.856,10

	131
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	4.719,33
	3.733,80
	21.111,33

	135
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	12.545,51
	4.880,61
	30.084,32

	138
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	3.955,40
	640,08
	17.253,68

	158
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	
	12.658,20
	11.341,53
	1.600,20
	25.599,93

	9
	3
	OFIC. 1ª REPART
	V
	100
	
	12.102,84
	6.879,30
	
	18.982,14

	26
	3
	OFIC. 1ª REPART
	V
	189
	
	12.102,84
	15.240,56
	
	27.343,40

	31
	3
	OFIC. 1ª REPART
	V
	189
	
	12.102,84
	12.240,74
	
	24.343,58

	37
	3
	OFIC. 1ª REPART
	V
	189
	
	12.102,84
	7.972,68
	
	20.075,52

	22
	3
	CAPATAZ
	V
	540
	25,00%
	11.296,19
	4.934,85
	
	16.231,04

	136
	3
	CAPATAZ
	V
	189
	
	10.856,90
	4.614,34
	
	15.471,24

	143
	3
	CAPATAZ
	V
	189
	
	10.668,63
	4.148,01
	
	14.816,64

	27
	2
	OFC. ADMON
	M
	100
	
	12.801,96
	6.423,16
	
	19.225,12

	41
	2
	OFC. ADMON
	M
	100
	75,00%
	12.801,96
	6.109,79
	
	18.911,75

	70
	2
	OFC. ADMON
	V
	189
	
	12.801,96
	5.231,30
	
	18.033,26

	81
	2
	OFC. ADMON
	M
	100
	
	12.801,96
	5.843,29
	
	18.645,25

	155
	2
	OFC. ADMON
	M
	402
	
	12.801,96
	4.982,76
	
	17.784,72

	29
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	7.438,20
	
	18.465,60

	62
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	
	11.027,40
	9.122,33
	
	20.149,73

	66
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	8.091,48
	4.213,86
	23.332,74

	72
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	6.651,20
	
	17.678,60

	74
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	
	11.027,40
	6.443,32
	
	17.470,72

	82
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	6.540,77
	
	17.568,17

	86
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	7.232,39
	2.613,66
	20.873,45

	89
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	
	11.027,40
	5.176,89
	
	16.204,29

	99
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	7.618,24
	
	18.645,64

	100
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	150
	
	11.027,40
	7.193,21
	
	18.220,61

	106
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	
	11.027,40
	7.333,88
	
	18.361,28

	110
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	5.439,37
	
	16.466,77

	119
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	4.568,73
	
	15.596,13

	120
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	5.213,40
	
	16.240,80

	124
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	4.757,11
	
	15.784,51

	129
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	7.731,66
	2.533,65
	21.292,71

	133
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	10.904,85
	4.970,85
	
	15.875,70

	134
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,39
	6.100,17
	
	17.127,56

	136
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	
	
	
	

	137
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.058,02
	5.013,58
	
	16.071,60

	139
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.969,05
	
	14.996,45

	141
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.887,95
	
	14.915,35

	142
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,39
	4.676,92
	
	15.704,31

	143
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	
	
	
	

	144
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.957,35
	
	14.984,75

	145
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	4.811,52
	
	15.838,92

	146
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	5.117,12
	
	16.144,52

	147
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.945,73
	
	14.973,13

	148
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	
	11.027,40
	4.984,25
	
	16.011,64

	149
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	4.911,19
	
	15.938,59

	150
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	4.747,95
	
	15.775,35

	151
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.888,19
	455,74
	15.371,33

	152
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.887,04
	
	14.914,44

	153
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	4.574,70
	
	15.602,10

	154
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	4.577,41
	
	15.604,81

	156
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	4.444,48
	
	15.471,88

	157
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.887,41
	
	14.914,81

	159
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.887,97
	
	14.915,37

	160
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	4.023,09
	
	15.050,49

	161
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.886,27
	
	14.913,67

	162
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.887,96
	
	14.915,36

	163
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.887,54
	
	14.914,94

	164
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	
	11.027,40
	5.861,34
	586,74
	17.475,48

	165
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.888,34
	
	14.915,74

	166
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.955,66
	
	14.983,06

	167
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	
	11.027,40
	3.888,16
	
	14.915,56

	48
	3
	JEFE ADMON
	V
	100
	
	15.926,88
	9.869,61
	90,00
	25.886,49

	81
	2
	AUX. ADMON
	M
	100
	
	
	
	
	

	140
	2
	AUX. ADMON
	V
	189
	50,00%
	12.801,96
	3.754,77
	1.413,51
	17.970,24



DIFERENCIA % DE LA MEDIA Y LA MEDIANA 
POR SEXOS Y CATEGPROAS

	Código
	Grupo
	Categoria
	Sexo
	Contrato
	Jornada
	MEDIA
	MEDIANA

	
	
	
	
	
	
	DIFERENCIA
	DIFERENCIA

	138
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	-2,11%
	6,33%

	107
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	131
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	102
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	108
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	101
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	77
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	126
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	67
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	117
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	158
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	78
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	65
	2
	COMERCIAL
	V
	189
	 
	
	

	91
	2
	COMERCIAL
	M
	100
	 
	
	

	7
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	13
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	135
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	50
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	6
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	59
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	4
	2
	COMERCIAL
	V
	100
	 
	
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	9
	3
	OFIC. 1ª REPART 
	V
	100
	 
	 
	 

	37
	3
	OFIC. 1ª REPART 
	V
	189
	 
	
	

	31
	3
	OFIC. 1ª REPART 
	V
	189
	 
	
	

	26
	3
	OFIC. 1ª REPART 
	V
	189
	 
	
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	22
	3
	CAPATAZ
	V
	540
	25,00%
	 
	 

	136
	3
	CAPATAZ
	V
	189
	 
	
	

	143
	3
	CAPATAZ
	V
	189
	 
	
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	27
	2
	OFC. ADMON
	M
	100
	 
	-3,37%
	-2,62%

	41
	2
	OFC. ADMON
	M
	100
	75,00%
	
	

	70
	2
	OFC. ADMON
	V
	189
	 
	
	

	81
	2
	OFC. ADMON
	M
	100
	 
	
	

	155
	2
	OFC. ADMON
	M
	402
	 
	
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	29
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	 
	 

	62
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	
	

	66
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	72
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	74
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	
	

	82
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	86
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	89
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	
	

	99
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	100
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	150
	 
	
	

	106
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	
	

	110
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	119
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	120
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	124
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	129
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	133
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	134
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	136
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	137
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	139
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	141
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	142
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	143
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	144
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	145
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	146
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	147
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	148
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	189
	 
	
	

	149
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	150
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	151
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	152
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	153
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	154
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	156
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	157
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	159
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	160
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	161
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	162
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	163
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	164
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	100
	 
	
	

	165
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	166
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	167
	3
	OF. 2ª REPART
	V
	402
	 
	
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	48
	3
	JEFE ADMON
	V
	100
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	140
	2
	AUX. ADMON
	V
	189
	50,00%
	 
	 














5.- CONCLUSIONES FINALES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
Tras el estudio de todos los datos presentados por la mercantil Rocarsa Comercializaciones SL y de las evidencias halladas, podemos dar por concluido que:
Teniendo como fuente del derecho para el presente informe el 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, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevención de Riesgos Laborales y los Reales Decreto-ley 6/2.019, 901/2.020 y 902/2.020, se dictamina que: 

1.º Tras evaluarse de los puestos de trabajo, tanto con relación al sistema retributivo como con relación al sistema de promoción, todos siguen el mismo patrón, sin desembocar en diferencias retributivas de ser señaladas, no siendo en ningún caso superior al 25%, ni en ninguna de las posibles formas estudiadas.
2.º No se ha encontrado relevancia de otros factores que puedan desencadenar diferencia retributiva alguna, aplicando la empresa, desde anterioridad a la presente auditoría retributiva, medidas de conciliación y de corresponsabilidad y no encontrando la presente consultara factores que puedan derivar en desigualdades por sexo no justificadas.

7.5.- CORESPONSABILIDAD E INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA.
El empleo precario, la segregación ocupacional y la concentración en determinadas ramas de actividad son característicos de una parte del empleo femenino.

Mediante las medidas y acciones englobadas en este punto se pretende conseguir una mayor representación de las mujeres en aquellas categorías profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que se consiga o se mantenga la paridad entre mujeres y hombres y se elimine la feminización o masculinización de determinados grupos o categorías profesionales.

Una vez estudiado todos los campos, SI hemos podido identificar la existencia de infrarrepresentación femenina en ciertas ramas productivas de la empresa y que así expresamos en el diagnostico.

Para ello, la empresa desea poder establecer medidas de acción positiva con el fin de eliminar la segregación ocupacional de las mujeres tanto horizontal como vertical, cumpliendo así el objetivo de igualdad de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, de conformidad con lo previsto en su artículo 11 y en el artículo 17.4 del Estatuto de los Trabajadores (art. 7.4 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre).

El diagnóstico (Anexo Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre) deberá informar sobre la distribución de la plantilla en de los puestos de distinto nivel de responsabilidad en función del sexo para identificar la existencia, en su caso, de una infrarrepresentación de mujeres de en los puestos intermedios o superiores (segregación vertical). 

Para ello en este diagnóstico y con la información aportada se ha estudiado:

1.- La participación de mujeres y hombres en los distintos niveles jerárquicos, grupos y subgrupos profesionales.
2.- La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo.
3.- La presencia de mujeres y hombres en la representación legal de las trabajadoras y trabajadores y en el órgano de seguimiento de los planes de igualdad.

En este apartado hemos analizado también la distribución de la plantilla en la empresa, midiendo el grado de masculinización o feminización que caracteriza a cada departamento o área (segregación horizontal). A estos efectos, podemos determinar que el porcentaje total entre hombres y mujeres en la empresa actualmente es de 8,5% de mujeres por 91,5%, siendo la rama productiva de su mayoría la función en la administración, encontrándose infrarrepresentadas en el resto de líneas de trabajo.

7.6.- PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO.
En este apartado, por consenso de la mesa, se solicita instaurar por medio de la empresa de prevención de riesgos laboral denominada Riesgo y Trabajo y su colaboradora On Salus:

	1.- Un protocolo de Acoso sexual y por razón de sexo. 

2.- Tener todos los trabajadores acceso al canal de denuncia instaurado por On Salus.

3.- La existencia de un equipo instructor en caso de activación del canal de denuncia.

7.7.- ANÁLISIS DE GÉNERO POR PUESTOS DE TRABAJO
1.- CONCLUSIONES INICIALES
En este primer esquema, podemos ver como reparte la dirección de la empresa los factores imputables a los puestos de trabajo, centrándose en 4 factores fundamentalmente, que son “conocimientos y aptitudes”, “nivel de responsabilidad”, “esfuerzo necesario en cada puesto” y las condiciones de trabajo obligatorias para alguno de los puestos.

	
	
	
	
	

	Tipo
	SVPT
	
	



	
	

	A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
	30%
	
	
	

	B. RESPONSABILIDAD
	30%
	
	
	

	C. ESFUERZO
	20%
	
	
	

	D. CONDICIONES DE TRABAJO
	20%
	
	
	

	
	100%
	
	
	

	
	OK
	
	
	




Dentro de estos 4 factores, asigna la empresa un % sobre la carga fundamental o relevancia en el puesto de trabajo.

Cada puesto de trabajo podrá valorarse hasta un máximo de 1.000 puntos, dependiendo de la cantidad factores y la suma de los parámetros de tipos en cada factor, que se pidan o se solicite por la empresa para cada puesto de trabajo. 


	
	
	
	
	

	
	
	CONTROL REPARTO:
	SVPT
	Puntos

	
	A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
	100
	300,00

	
	B. RESPONSABILIDAD
	100
	300,00

	
	C. ESFUERZO
	100
	200,00

	
	D. CONDICIONES DE TRABAJO
	100
	200,00

	
	
	
	
	1000,00

	
	
	
	
	


Dentro de cada uno de los factores, se divide en diferentes tipos, asignándole a cada tipo, si es de carga masculina, femenina o neutra y unos puntos para que la totalidad de en cada factor sumen los puntos del cuadro superior. 


	Factores
	Tipo
	Género
	SVPT
	Puntos

	A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
	FORMACION
	NEUTRO
	20
	60,00

	A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
	IDIOMAS
	NEUTRO
	5
	15,00

	A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
	MANEJO DE EQUIPOS
	MASCULINO
	25
	75,00

	A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
	INFORMÁTICA
	MASCULINO
	20
	60,00

	A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
	EXPERIENCIA
	NEUTRO
	25
	75,00

	A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
	HABILIDAD MANUAL
	FEMENINO
	5
	15,00

	B. RESPONSABILIDAD
	ORGANIZACIÓN
	NEUTRO
	40
	120,00

	B. RESPONSABILIDAD
	S/MAQUINARIA
	MASCULINO
	20
	60,00

	B. RESPONSABILIDAD
	SUPERVISIÓN
	NEUTRO
	30
	90,00

	B. RESPONSABILIDAD
	PUANTUALIDAD
	NEUTRO
	10
	30,00

	C. ESFUERZO
	CONCENTRACIÓN
	NEUTRO
	40
	80,00

	C. ESFUERZO
	EMOCIONAL
	NEUTRO
	40
	80,00

	C. ESFUERZO
	FUERZA
	MASCULINO
	10
	20,00

	C. ESFUERZO
	FÍSICO
	MASCULINO
	10
	20,00

	D. CONDICIONES DE TRABAJO
	VIAJES
	MASCULINO
	100
	200,00






2.- DATOS CON PUNTUACIÓN DESAGREGADOS.
En este cuadro podemos ver dentro de cada puesto de trabajo, cuantos puntos asigna la empresa a cada factor, viendo lo relevante o menos relevante para cada posición.
No todos los puestos deben de tener puntuación, según la empresa, para dar más fortaleza a algunos tipos dentro de cada puesto de trabajo.

	


Nombre del tipo
	
AUX. ADMON
	
OF. 2º REPART
	
OF. 1º REPART
	
COMERCIAL
	
ADMIN.
	
JEFE ADMIN
	
CAPATAZ

	FORMACION
	50
	25
	25
	25
	75
	100
	25

	IDIOMAS
	25
	
	
	
	25
	50
	

	MANEJO DE EQUIPOS
	25
	25
	25
	25
	
	
	25

	INFORMÁTICA
	25
	
	
	25
	50
	50
	50

	EXPERIENCIA
	
	0
	50
	50
	25
	50
	100

	HABILIDAD MANUAL
	25
	50
	50
	25
	25
	25
	50

	ORGANIZACIÓN
	25
	25
	50
	75
	50
	75
	75

	S/MAQUINARIA
	
	25
	25
	25
	
	
	50

	SUPERVISIÓN
	
	
	25
	25
	50
	50
	50

	PUANTUALIDAD
	50
	25
	25
	
	50
	50
	

	EMOCIONAL
	25
	25
	25
	25
	50
	75
	50

	FUERZA
	
	25
	25
	25
	
	
	50

	FÍSICO
	
	25
	25
	
	
	
	

	CONCENTRACIÓN
	
	
	25
	25
	50
	50
	25

	VIAJES
	
	50
	75
	100
	
	
	




3.- DATOS CON PUNTUACIÓN POR TIPOS 

	
	



	
	Total Puntos por Factor
	AUX. ADMON
	OF. 2º REPART.
	OF. 1º REPART
	COMERCIAL
	ADMIN.
	JEFE ADMON
	CAPATAZ

	Conocimiento Y Aptitudes
	1275
	150
	100
	150
	150
	200
	275
	250

	Responsabilidad
	900
	75
	75
	125
	125
	150
	175
	175

	Esfuerzo
	625
	25
	75
	100
	75
	100
	125
	125

	Condiciones De Trabajo
	225
	0
	50
	75
	100
	0
	0
	0

	SUMA TOTAL
	
	3025
	250
	300
	450
	450
	450
	575
	550



4.-DATOS CON PUNTUACIÓN POR TIPOS DE FACTORES.
En el cuadro siguiente podemos determinar en el conjunto de la empresa, la presencia que se asigna dentro de cada factor a cada tipo y los puntos de importancia en cada uno de ellos.

	
Nombre del Factor
	
Género
	Total
 Puntos
 por Factor

	FORMACION
	NEUTRO
	325

	IDIOMAS
	NEUTRO
	100

	MANEJO DE EQUIPOS
	MASCULINO
	125

	INFORMÁTICA
	MASCULINO
	200

	EXPERIENCIA
	NEUTRO
	275

	HABILIDAD MANUAL
	FEMENINO
	250

	ORGANIZACIÓN
	NEUTRO
	375

	S/MAQUINARIA
	MASCULINO
	125

	SUPERVISIÓN
	NEUTRO
	200

	PUANTUALIDAD
	NEUTRO
	200

	CONCENTRACIÓN
	NEUTRO
	175

	EMOCIONAL
	NEUTRO
	275

	FUERZA
	MASCULINO
	125

	FÍSICO
	MASCULINO
	50

	VIAJES
	MASCULINO
	225



Con los datos anteriores realizamos la siguiente gráfica, donde podemos llegar a la conclusión que la mayoría de los puestos son con carga masculina, muy pocos con carga femenina y en todos los puestos hay una gran carga neutra.



5.- DATOS CON PUNTUACIÓN POR CLASIFICACIÓN PROFESIONAL

	
	AUX. ADMON
	OF. 2º REPARTIDOR
	 1º REPARTIDOR
	COMERCIAL
	ADMINISTR.
	JEFE ADMON
	CAPATAZ

	Puntos Femeninos
	25
	50
	50
	25
	25
	25
	50

	Puntos Masculinos
	50
	150
	175
	200
	50
	50
	175

	Puntos Neutros
	175
	100
	225
	225
	375
	500
	325
















IV.- INFORME DEL DIAGNÓSTICO.

Tras la finalización y puesta en común en la mesa de igualdad del diagnóstico, este arroja el siguiente resultado:

PRIMERO. - Queda patente que la empresa en ningún momento ha trabajado sobre el lenguaje no sexista e inclusivo, en ninguno de los ámbitos estudiados en el diagnóstico ni tampoco respecto a la información con perspectiva de género, por medio de la publicidad que hace que hace llegar a terceros.

SEGUNDO. - La empresa es proactiva respeto a la formación de las personas trabajadoras. Esta formación que se les oferta está dirigida tanto a nivel profesional como personal. Al igual que se aprecia una flexibilización en horarios para que todos los trabajadores puedan recibir dicha formación. 

TERCERO. - Tras el estudio del informe de la auditoria salarial, comprobamos que se ajusta a la legalidad.
La empresa tiene convenio colectivo propio, el cual está por encima del convenio provincial y estatal, con beneficios tanto salariales como de medidas positivas en favor para las personas trabajadoras.
En la auditoría salarial, queda claramente contrastado que, dentro de cada categoría profesional, la diferencia entre hombres y mujeres en ningún momento supera el 25%. Más aún la diferencia entre la media y la mediana es de un 0,03%, lo cual no es ni meramente significativo. 

CUARTO. - El informe de género sobre las condiciones y puestos de trabajo, arroja claramente que es una empresa con un 95% de varones sobre un 5% de mujeres contratadas. 
Además de primar los factores masculinizados sobre los feminizados a la hora de establecer los tipos puntuables necesarios para la realización y desempeño de los puestos de trabajo. 

QUINTO. - Respecto a la prevención del acoso sexual y por razones de sexo, la empresa NO tiene medidas de prevención del acoso sexual y por razones de sexo, actualmente, ni tampoco dispone de un canal para los trabajadores donde poder activar sus denuncias. 























V.- OBJETIVOS DEL PLAN.

Los objetivos generales o también desde nuestra mesa, llamados objetivos globales de nuestro Plan de Igualdad, queremos que se vayan cumpliendo con el desarrollo del propio Plan durante su tiempo de vigencia, que son cuatro años.
Estos objetivos van a ser lo que creemos son las líneas maestras que abarcan aquellos aspectos más genéricos sobre los que es necesario actuar para corregir situaciones de desigualdad.
Tras las conclusiones del informe del diagnóstico de situación, la mesa negociadora ha establecido dos tipos de objetivos:

OBJETIVOS GENERALES:

1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la empresa.
2.- Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la compañía.
3.- Homogeneizar criterios de igualdad y perspectiva de género en todas las áreas de la empresa.

OBJETIVOS ESPECÍFICOS:

1.- Generar una cultura empresarial de compromiso con la Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres en toda la empresa a través de la implantación de medidas concretas sobre el acceso al empleo, contratación, promoción, formación, retribución.
2.- Difundir, concienciar y formar a la organización en materia de igualdad entre hombres y mujeres
3.- Mejorar la proporcionalidad entre hombres y mujeres en la plantilla general de la empresa, especialmente en aquellos puestos con subrepresentación de mujeres
4.- Promover la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la plantilla de la empresa y conseguir un grado de corresponsabilidad más equilibrado entre mujeres y hombres en la utilización de las medidas de conciliación de la vida personal, familiar y laboral.
5.- Elaborar y difundir un protocolo de prevención, detección y actuación en materia de acoso sexual y por razón de sexo y por orientación sexual o identidad de género.
6.- Formalizar el uso de una comunicación no sexista en la empresa, tanto en el lenguaje como en la comunicación visual 






















VI.- PERIODO DE VIGENCIA.

El periodo de vigencia de nuestro Plan de Igualdad se establece de CUATRO AÑOS.
Las acciones a tomar se dividen en acciones a medio y largo plazo, todas realizables en el PRIMER AÑO de vigencia, quedando acordado las reuniones de la mesa de igualdad semestralmente para el control de las acciones y anualmente para las nuevas incorporaciones de acciones a tomar.




















VII.- ACCIONES POSITIVAS A TOMAR

PRIMERA ACCIÓN.

MEDIDA:	Por medio de la empresa de prevención de riesgos laborales “Riesgo y Trabajo” y su colaboradora “On-Salus”, hemos decidido en la mesa de igualdad contratar sus servicios para:
1.- Nos redacten y hagan entrega de un protocolo de acoso sexual, por razones de sexo y otras discriminaciones, ajustado a las características de nuestra empresa y que la mesa de igualdad lo implante para todas las personas trabajadoras.
2.- Que dicho protocolo recoja un canal de denuncia, donde todas las personas trabajadoras de la empresa deberán poder poner por escrito sus quejas y denuncias, si en algún momento están siendo acosados.
3.- Dichas quejas o denuncias, deberán ser instruidas por personal ajeno a la empresa y especializado en igualdad.

PERSONA DE CONTROL:	Don Luis Plou Martinez.

PRESUPUESTO-MEDIOS:	Coste 800 euros.

PLAZO DE APLICACIÓN:	Primer año.

EVALUACIÓN: 
Medidas cualitativas:
1.- Presentación del contrato con la empresa de prevención de riesgos laborales, contratando la adquisición del protocolo de acoso, el acceso al canal de denuncia y la existencia de un equipo instructor para los casos existentes.

Medidas cuantitativas:
1.- Para la implantación, la persona de control deberá presentar un recibí individual de cada persona trabajadora, garantizando que todos los empleados y empleadas de la empresa ROSARSA han sido comunicado/as de dicha acción y que se les hace entrega de una copia de los protocolos de acoso sexual, por razones de sexo y otras discriminaciones.

2.- Presentación de contratos aleatorios a partir de la fecha, comprobando que, en los contratos de trabajo, en las clausulas adicionales, se hace referencia para los nuevos trabajadores, la existencia de dicho protocolo y que está a su entera disposición.
3.- A final de año se realizará un recuento estadístico de los casos que se han instruido por medio del protocolo de acoso.

			















SEGUNDA ACCIÓN.

MEDIDA:	Por medio de la formación que la empresa pone a disposición de las personas trabajadoras, la mesa de igualdad entiende que tanto los integrantes de la mesa de igualdad, como los mandos intermedios, como el jefe/a de marketing, deberán realizar un curso en horario laboral de igualdad. 
El curso elegido por la mesa de igualdad es el siguiente:
Título:	 Acciones para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.
Código del curso:	52748
Modalidad:		Online
Duración:		56 horas.
Empresa que lo imparte:	Securs@ Consultora de Formación.
Las personas trabajadoras designadas para la realización del curso son:
    
	          NOMBRES Y APELLIDOS
	DNI

	FLORENCIO JOSÉ BARRAGUE NALDA
	16.550.004-D

	EVA FERNANDEZ SANCHEZ
	16.585.772-N

	JOSÉ HERNAIZ PARDO
	16.591.201-J

	MIGUEL ANGEL RUIZ ALFARO
	16.567.822-W

	ALFONSO RUIZ RODRIGUEZ
	16.599.331-R

	CARMEN ALFARO ARAZURI
	16.627.729-V

	IÑIGO MARTINEZ TRAPERO
	16.630.259-V




PERSONA DE CONTROL:	Don Alfonso Ruiz Rodríguez 	

PRESUPUESTO-MEDIOS:	El coste del curso será liquidado a cuenta de los créditos para formación de los seguros sociales, con la entidad FUNDAE.

PLAZO DE APLICACIÓN: 	Primer año.

EVALUACIÓN:
	Medidas cuantitativas:
1.- En el primer semestre del P.I., la persona de control deberá presentar a la mesa de igualdad del alta de cada trabajador como alumno a dicho curso.

2.- A la finalización del año del P.I., la persona de control deberá presentar a la mesa de igualdad la certificación de que las personas asignadas al curso han terminado satisfactoriamente el mismo.

	Medidas cualitativas:
1.- La persona de control al finalizar el año realizará encuestas aleatorias, presentando un informe a la mesa negociadora, para comprobar si se ha notado un cambio en el ambiente laboral, gracias al curso realizado por las personas trabajadoras en relación a la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.













TERCERA ACCIÓN.

MEDIDA:	La mesa entiende que es muy importante la utilización del lenguaje, debiendo ser este, de forma adecuada y precisa, por lo que, como tercera acción, se comprometen al estudio y he inserción de lenguaje no sexista e inclusivo en su Convenio Colectivo.

PERSONA DE CONTROL:	Doña Eva Fernández Sanchez

PRESUPUESTO-MEDIOS:	Los medios previstos son las horas necesarias para el estudio, modificación y negociación por parte de las personas que constituyen la mesa negociadora, que serán en horario laboral. 
		
PLAZO DE APLICACIÓN:	Primer año.

EVALUACIÓN:
	Medidas cuantitativas:
1.- Presentación a la mesa de igualdad a la finalización del año del P.I. de:	
1.1.-	Convenio colectivo de empresa anterior 
1.2.- 	Convenio colectivo de empresa nuevo y publicado.
1.3.-	Listado de las modificaciones respecto al lenguaje no sexista e inclusivo.

	Medidas cualitativas:
1.- La persona encargada de esta acción positiva, a la finalización del año del P.I. presentará un informe a la mesa de igualdad, sobre las percepciones de las personas trabajadoras de la empresa, respecto a los cambios del lenguaje en su convenio y la importancia que se le ha otorgado al mismo. 
CUARTA ACCIÓN.

MEDIDA:	Se ha podido comprobar en el diagnóstico de la empresa la no existencia de comunicación sobre el trabajo que realiza ROCARSA, para y por la igualdad en la empresa.
Entendemos que es muy importante el que nuestros clientes tengan una imagen de ROCARSA como empresa que trabaja en PRO de la igualdad, por lo que se le encarga a nuestro jefe de marketing, publicidad en nuestra revista y medios afines en la que podemos poner a ROCARSA como empresa que lucha contra la desigualdad de género, por medio de entrevistas a personas trabajadoras, comunicando a nuestro proveedor de internet, que se otorgue un espacio en nuestra página web, etc.  
PERSONA DE CONTROL:	Doña Carmen Alfaro Arazuri 

PRESUPUESTO-MEDIOS:	Sin coste económico.

PLAZO DE APLICACIÓN:	Primer año.

EVALUACIÓN:
	Medidas cuantitativas:
1.- Presentación a la mesa de igualdad mediante un informe de la totalidad y clasificadas numéricamente de las modificaciones realizadas en la página web en lo referente a la igualdad.

Medidas cualitativas:
1.- Presentación a la mesa de igualdad del borrador textos antes de ser publicados en los trípticos, dípticos o formato publicitario que la empresa entienda conveniente, realizados por nuestro jefe de marketing, para estudiar el lenguaje inclusivo, hacia quienes van dirigida la información y la forma de ser dirigida.
VIII.- CRONOGRAMA

Fechas propuestas y acordadas por la mesa de igualdad, de inicio y fin de las acciones a tomar como Plan de Igualdad.


     INCIO				FINAL	
PRIMERA ACCIÓN. –	FEBRERO				ABRIL
SEGUNDA ACCIÓN. -	MARZO 				MAYO
TERCERA ACCIÓN. -	FEBRERO				ABRIL
CUARTA ACCIÓN. -	JUNIO				DICIEMBRE

Gráfico del cronograma del Plan de Igualdad de ROCARSA
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IX. REGLAMENTO DE LA COMISIÓN DE SEGUIMIENTO.

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecución y desarrollo del presente Plan de Igualdad, se constituirá dentro de los tres meses siguientes a la fecha de firma del Plan, la Comisión de Seguimiento del presente Plan de Igualdad.
Esta comisión estará formada por 2 miembros por la parte social y 2 miembros por la parte empresarial, siendo la actual mesa de negociación del plan.
La empresa se hará cargo de los gastos ocasionados para las reuniones, tanto en relación al desplazamiento como a los gastos de manutención de las personas que forman parte de la Comisión de Seguimiento.
La mercantil se compromete a garantizar los medios económicos, personales y técnicos necesarios para el seguimiento del Plan de Igualdad.
Todas las horas destinadas al trabajo de la comisión de seguimiento del Plan de Igualdad serán a cargo de la empresa.
La elaboración y cumplimiento del Plan de Igualdad de Oportunidades para hombres y mujeres forma parte de los valores y cultura de la entidad por lo que el compromiso con la Igualdad tiene un carácter indefinido y es de aplicación a toda la plantilla.
Existe un firme compromiso de cumplimiento del Plan de Igualdad, garantizándose este a través de actualizaciones de los objetivos contemplados en el presente Plan cuya vigencia será de 4 años desde la firma del mismo.
Como funciones de la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad, se establecen las siguientes:
- Reunirse al menos semestralmente para analizar las medidas establecidas en el presente Plan y de toda aquella información que se considere necesaria para la consecución de los objetivos del mismo. Las horas destinadas a estas reuniones no computarán como crédito sindical.
- Elaborar de manera anual un Informe de Conclusiones en el que se refleje la evolución de los objetivos alcanzados por cada medida, proponiendo las recomendaciones que estimen oportunas, dándole la publicidad que se acuerde por la Comisión.
- Durante el último trimestre de vigencia del plan de Igualdad, se elaborará un Informe de Cierre y Evaluación del mismo, con el fin de analizar la efectividad de las medidas.
- De todas las reuniones que celebre la Comisión de Seguimiento se levantará acta de la reunión en la que se dejará constancia de los contenidos tratados en la misma.

GENEROS EN LOS PUESTOS DE TRABAJO

Puntos Femeninos	Puntos Masculinos	Puntos Neutros	250	850	1925	Puntos Femeninos	Puntos Masculinos	Puntos Neutros	


GENERO POR PUESTO DE TRABAJO

Puntos Femeninos	AUX. ADMON	OF. 2º REPARTIDOR	 1º REPARTIDOR	COMERCIAL	ADMINISTR.	JEFE ADMON	CAPATAZ	25	50	50	25	25	25	50	Puntos Masculinos	AUX. ADMON	OF. 2º REPARTIDOR	 1º REPARTIDOR	COMERCIAL	ADMINISTR.	JEFE ADMON	CAPATAZ	50	150	175	200	50	50	175	Puntos Neutros	AUX. ADMON	OF. 2º REPARTIDOR	 1º REPARTIDOR	COMERCIAL	ADMINISTR.	JEFE ADMON	CAPATAZ	175	100	225	225	375	500	325	
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